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Tips!

Varfor inkludering?

Foreningslivet dr en av grundpelarna i vart samhalle.
Héar mots manniskor for att dela intressen, utveckla
tardigheter och kdnna gemenskap. Oavsett om det
handlar om idrott, kultur, friluftsliv eller andra aktiviteter
ar foreningar ofta den plats dar barn, unga och vuxna fér
mojlighet att vdxa och kédnna tillhorighet. Samtidigt vet vi
att alla inte har samma chans att ta del av detta.

Ménga ménniskor — sdrskilt de med neuropsykiatriska
funktionsnedséttningar (NPF), psykisk ohélsa eller andra
funktionsvariationer — stoter pd hinder som gor det svart
att delta i foreningslivet. Det kan handla om lokaler som
inte ar tillgdngliga, aktiviteter som bygger pa oskrivna
sociala koder, eller bemotande som omedvetet signalerar
att man inte riktigt hor hemma. Konsekvensen blir att
manniskor hamnar utanfdr, trots att de ofta bade vill och
skulle kunna delta med rétt forutsattningar.

Det hér &r inte bara en forlust for individen utan ocksa for
foreningen och samhéllet i stort. Nar ménniskor stangs
ute gar foreningar miste om engagemang, erfarenheter
och perspektiv som skulle kunna berika verksamheten.
Och sambhallet forlorar viktiga mdjligheter att framja
hélsa, integration och demokratiskt deltagande.

« Anvéand handboken som ett diskussionsunderlag pa
styrelsemoten, ledartraffar eller utbildningsdagar.
« Vidlj ett omrade i taget — till exempel kommunikation, trygghet

eller tillgdnglighet — och jobba med det under en termin.

. Aterkom till materialet regelbundet och f&lj upp era framsteg.



Foreningar gor verklig skillnad!

Forskning visar tydligt att en aktiv fritid gor skillnad for individers hélsa och
véalbefinnande. Den starker bade fysisk och psykisk hilsa, bidrar till bdttre sjdlvkénsla,
ger struktur i vardagen och kan vara avgorande for att forebygga ensamhet och
utanforskap. For personer som redan befinner sig i en utsatt situation kan foreningslivet
vara en livlina. En plats ddar man kidnner sig vialkommen, behdvd och inkluderad.

Manga som star utanfor foreningslivet gor inte det av ointresse utan for att de saknar
resurser som dr viktiga for deltagande. De kanske inte har blivit tillfrdgade, saknar
ndtverk eller kdnner sig osdkra pa om de passar in. Déarfor behover foreningar aktivt
bjuda in, sdnka trosklar och skapa vdgar in f6r nya grupper.

For foreningar finns det darfor mycket att vinna pa att arbeta med inkludering. Det
handlar inte bara om att “vara sndll” eller uppfylla formella krav pa tillganglighet. Det
handlar om att bygga starkare verksamheter. Nér fler kdnner sig vdlkomna ckar
medlemsantalet, engagemanget blir storre och verksamheten far en bredare bas att sta pa.
En inkluderande férening blir mer relevant for fler, och far samtidigt béattre
forutsédttningar att mota framtidens behov.

Denna handbok vinder sig till dig som ar aktiv i en forening - som ledare,
styrelsemedlem, eller pd annat sitt engagerad i foreningsutveckling. Har samlar vi viktig
bakgrundsfakta, konkreta tips och handfasta 6vningar for att du ska kunna 6ka
inkluderingen i just din forening, pa det sdtt som passar just dig!

De idéer och tankar som presenteras i handboken &r ett resultat av arbetet i NSPH
Hallands projekt Inkluderande Hilsa. Vi hoppas att ni kan anvdanda handboken som
inspiration, som underlag for diskussioner i styrelsen och som en praktisk guide i hur ni
blir en &nnu mer inkluderande och tillganglig férening. For inkludering &r ett langsiktigt
arbete som sker genom sma fordandringar i tankar, beteenden och bemétande.
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KAPITEL

Vad innebar
inkludering?

Inkludering handlar om att alla ska kunna delta och kédnna sig vdlkomna oavsett
férmagor, bakgrund, identitet eller livssituation. Detta kan kdnnas sjdlvklart men faktum
ar att mdnga som hamnar utanfér normen blir exkluderade och deltar i organiserade
fritidsaktiviteter i mindre utstrackning &n vad personer inom normen gor. For att vara en
inkluderande ledare eller féreningsaktiv behover du forstd varfor detta ar viktigt, vad
det betyder i praktiken och vad du kan gora for att skapa en mer inkluderande miljo.

Att prata om inkludering i foreningslivet handlar om mer &n att sdga att alla &r
vialkomna. Inkludering innebar att skapa faktiska forutsattningar for alla att delta pa lika
villkor. Det betyder att féreningen aktivt behover reflektera 6ver vilka hinder som kan
tinnas, synliggora dem och arbeta for att undanrdja dem.

Inkludering ar ett pagaende arbete — det kraver reflektion, mod att se det som inte
fungerar och vilja att fordndra. Det &dr ett ansvar som ligger pa hela féreningen: styrelse,
ledare och medlemmar tillsammans. Pa sa sdtt kan vi skapa verksamheter dér ingen
lamnas utanfor och dér alla kdnner sig vdlkomna att bidra.

Normer som utestanger

Vad ar normer?

Normer &r oskrivna regler som paverkar hur vi férvéntas bete oss och vilka vi rdknar in
som sjdlvklara medlemmar i en gemenskap. Ofta mérks de inte f6r den som foljer dem,
men for den som bryter mot dem kan de kdnnas bade begréansande och utestangande.

Vad innebir det i praktiken?

Exempel kan vara forestdllningar om vem som &r en “riktig idrottare” eller en “typisk
medlem”. Heteronormen kan gora att hbtqi-personer inte vdgar vara 6ppna, medan
funktionsnormen kan leda till att personer med sérskilda behov uppfattas som avvikande
och till och med “kréngliga”. Pa sa sitt skapas en tyst kultur dér vissa kdnner sig hemma
och andra inte.



Normkritiskt forhallningssatt

Det &r inte daligt att vi har normer. Somliga ar hjdlpsamma for att skapa ordning och
struktur, sd som normen att vinta till ndgon pratat till punkt innan man sjélv pratar. Men
andra fungerar utestangande och kan till och med bli diskriminerande. Ett normkritiskt
torhallningssétt betyder att vi undersoker vilka normer som styr vara beteenden och
beslut och viljer att ifrdgasdtta de som inte dr hjdlpsamma. Sddana normer kan
tillexempel handla om kon, sexualitet, alder, sprak, kropp, funktionsférmaga eller
ekonomi.

Nar vi blir medvetna om dessa normer kan vi se hur de ibland skapar ojamlika
forvantningar och tysta exkluderingar. Det kan tillexempel handla om vem som alltid far
ordet, vilka skimt som dras, hur miljon utformas eller vilka som syns som representanter
for foreningen utat.

Att arbeta normkritiskt handlar inte om att ta bort normer helt, utan om att reflektera,
ifragasatta och bredda sa att fler far plats.

Exempel:

« Att alltid dela upp i "tjejer och killar” utgar fran konsnormer som inte inkluderar
alla.

« Att krava narvaro varje vecka bygger pa normen att alla har jamn energi och
stabil vardag, vilket osynliggor personer med NPF, psykisk ohdlsa eller
varierande ork.

« Nar ledare utgar fran att alla vagar prata i grupp eller snabbt ta initiativ speglar
det en norm om extroversion — vilket gor att introverta personer eller de med
sociala svarigheter riskerar att bli osynliggjorda.

Fragor att reflektera Gver:
« Vilka tar mest plats i vara grupper?
« Vem blir ofta avbruten — och vem far sista ordet?
« Hur reagerar vi ndr nagon bryter mot det som uppfattas som “det normala”?
« Vilka varderingar speglar vara bilder, texter och traditioner?

-

/
Nar vi arbetar normkritiskt starker vi bade tryggheten ~~ -

och gemenskapen. Vi visar att det ar okej att vara olika — Z7=
och att det ar just olikheten som gor gruppen rikare. &0\ h



Bristande tillganglighet

Att sdga att alla dr valkomna i er forening dr en bra bérjan men det rdcker inte om
verksamheten i praktiken bara fungerar for vissa. Tillgdnglighet handlar om att alla,
oavsett forutsattningar, ska kunna delta, forstd och kdnna sig trygga i er forening. Nar
tillgangligheten brister betyder det att det finns hinder ndgonstans som utestdnger eller
forsvarar for vissa medlemmar: i lokalen, i kommunikationen, i ekonomin eller i sittet ni
organiserar verksamheten.

Ibland kan hindren vara synliga, som en trappa utan ramp eller en dorr som &r for tung
att 6ppna. Ibland kan de vara osynliga, som snabba instruktioner, hoga ljudnivaer eller

forvantningar som inte uttalas. Nar dessa hinder finns — medvetet eller omedvetet — blir
budskapet i praktiken att féreningen inte &r till for alla.

Exempel:
+ En trappa utan ramp stanger ute den som anvander t.ex. rullstol eller rullator.
« Instruktioner som ges snabbt och utan visuella stod gor det svart for den som
har koncentrationssvarigheter, sprakstorning eller personer med begransade
svenskakunskaper.
« Hoga medlemsavgifter eller krav pa dyr utrustning kan innebara att alla inte
har rad att delta.

I, Tillganglighet ar alltsa inte bara en fraga om byggnader, utan om
“ — bemotande, information, rutiner och kultur. En tillganglig
=

\
~N
- forening gor det enkelt for alla medlemmar att delta, forsta och

/ .
bidra.

Att upptacka exkludering

Exkludering handlar sédllan om att ndgon medvetet viljer bort andra. Ofta sker det utan
att vi marker det, genom rutiner, sprak, normer eller vanor som passar vissa battre an
andra. Néar en verksamhet ser “neutral” ut, kan den i sjdlva verket vara anpassad for en
viss typ av medlem — till exempel den som har gott om tid, talar svenska flytande, dr van
vid foreningslivets koder eller klarar av att ta mycket eget ansvar.

Att upptdcka exkludering handlar alltsa inte om att hitta syndabockar, utan om att se
monster. Nar vi vdgar undersdka vem som inte d&r med — och varfor — far vi ocksa
mojlighet att fordndra.



Vad innebar det i praktiken?
Att upptiacka exkludering handlar om att stélla ratt fragor och titta pa verksamheten med
nya dgon:

« Vilka deltar hos oss och vilka gor det inte?

« Ser vi médnniskor i olika aldrar, kon, bakgrunder och férutséattningar?

]

Finns grupper i vart ndromrdde som aldrig hittar till oss?

« Vems roster hors och vilka saknas i besluten?

« Vem planerar, leder och representerar foreningen utat?

« Har alla lika mycket inflytande 6ver vad som hinder?

« Vilka krav och normer styr?

« Krévs det forkunskaper, sdrskild utrustning, perfekt svenska eller ndrvaro varje
vecka for att kunna delta fullt ut?

« Ar det mojligt att delta &ven om man inte kan komma varje gang, eller om man lir sig
i langsammare takt?

« Vilken kultur préaglar verksamheten?

Ar tonen vilkomnande for alla - eller bygger den pa skamt, jargong eller regler som

vissa inte kdnner till?

Naér vi borjar stélla de hér frdgorna far vi syn pa strukturer som annars &r osynliga. Det
gor det mojligt att bygga en verksamhet dér fler kinner att de hér hemma.




KAPITEL

Universell utformning i
foreningslivet

Universell utformning dr en effektiv metod for att skapa en férening dér alla kdnner sig
vdlkomna. Det handlar om att man planerar och organiserar sin verksamhet sa att den
fungerar for sd manga som mojligt frdn borjan. Istdllet f6r att gora individuella
speciallosningar ndr nagon redan kdnner sig exkluderad, bygger man in tillganglighet
och flexibilitet i grunden. Det gor att alla kan delta pa lika villkor, och att féreningen inte
behover “lappa och laga” i efterhand.

For foreningslivet handlar universell utformning om att tdnka brett: att anpassa lokaler,
aktiviteter, information och organisation sa att de moter olika manniskors behov. Det
som gor det ldttare for vissa att delta blir ndstan alltid bra for alla. Till exempel
uppskattar alla tydliga instruktioner, en trygg miljo och en struktur som gar att férutse.

Nyckelprinciper:

1.Forutsagbarhet och struktur: Aktiviteter blir tryggare nar deltagarna vet vad
som ska handa. Fasta rutiner, tydliga genomgangar och konsekvent upplagg
minskar stress och gor att fler hanger med.

2.Begriplighet: Information ska vara tydlig, enkel och garna presenteras pa flera
satt — muntligt, skriftligt och visuellt. Anvand ett sprak som ar latt att forst3,
repetera viktiga delar och undvik att forutsatta att alla redan kanner till rutiner
eller regler.

3.Flexibilitet: Alla orkar eller kan inte delta pa samma satt varje gang. Genom att
erbjuda mojlighet att ta pauser, delta pa egna villkor eller vdlja enklare roller
skapar foreningen utrymme for fler. Det ar battre att en medlem deltar lite an
inte alls.

4.Tillgangliga miljoer: Foreningslokaler och anlaggningar behover vara
overskadliga, trygga och latta att orientera sig i. Det handlar inte bara om fysisk
framkomlighet, utan ocksa om att skapa lugna utrymmen, ha tydlig skyltning
och ge alla en kansla av trygghet.

10



Vad innebar det i praktiken?

Universell utformning kan lata abstrakt, men i praktiken handlar det om att stdlla sig
fragan: Vilka riskerar att hamna utanfor hir och hur kan vi skapa forutsittningar som gor det
littare for fler att delta? Nar den fragan stélls regelbundet blir tillgdnglighet en naturlig del
av foreningens vardag och kultur. Det stirker inte bara de individer som tidigare haft
svart att delta, utan foreningen som helhet.

Exempel: En aktivitet i taget

En idrottsledare brukade halla langa genomgangar av hela traningen pa en gang.
Nagra tappade fokus och andra glomde bort vad som sagts. Nar ledaren borjade
presentera en 6vning i taget, forst muntligt och med kroppssprak och sedan lata
gruppen prova praktiskt, markte hen att fler var med hela vagen.

Exempel: Tydligare miljo

| en naturforening var det svart for nya att veta var samlingen borjade. Skyltar och
en enkel karta sattes upp vid ingangen till omradet. Det gjorde att nya medlemmar
kande sig mer valkomna och vagade delta pa egen hand.

N
= % —  Det som ar nodvandigt for vissa underlattar i regel for alla.
_ -

a

| kommande kapitel beskriver vi inkludering utifran
specifika perspektiv och grupper mer i detalj. Du
hittar ocksa massa bra tips & trix i verktygsladan i
kapitel 6!

1



KAPITEL

Att forsta NPF,
funktionsnedsattningar
och psykisk ohalsa

For att kunna arbeta inkluderande i féreningslivet behover vi forstd varfor vissa personer

stoter pa hinder som andra inte ens reflekterar 6ver. Manga av dessa hinder har sin
grund i sdttet var hjarna och kropp fungerar pa, eller i de villkor vi lever under. Det kan
handla om neuropsykiatriska funktionsnedséttningar (NPF), andra funktionsvariationer
eller psykisk ohélsa. Ndr vi forstdr mer om detta kan vi ocksd skapa béttre forutsédttningar
tor delaktighet.

Vad ar NPF?

NPF dr en samlingsbeteckning fér diagnoser som ADHD, autism, Tourettes syndrom och
sprakstorning. De kallas ofta osynliga funktionsnedsattningar, eftersom de inte méarks pa
utsidan men paverkar hur hjairnan bearbetar information, kénslor och intryck.
Gemensamt dr att de kan paverka:

« Formagan att planera, strukturera och hélla ordning.
« Mojligheten att tolka sociala koder och signaler.

Kénslighet for ljud, ljus, dofter eller berdring.
« Energinivder — vissa dagar gar allt ldtt, andra kan det kidnnas 6vermaktigt.

Manga av de hér svarigheterna syns inte utat. En person som "inte lyssnar"”, "kommer
sent" eller "drar sig undan" gor det oftast inte for att hen &r lat, ovillig eller respektlds,
utan for att situationen dr mer krdavande &n vi forst forstar. Att bli battre pd att upptiacka
detta och beméta det med forstdelse hjdlper mer dn du kan ana!

Andra funktionsnedsattningar

Utover NPF finns ménga andra funktionsvariationer som kan paverka deltagande i
toreningslivet. Det kan handla om syn- eller horselnedséttning, kroniska sjukdomar eller
intellektuella funktionsnedsédttningar. Gemensamt dr att delaktigheten ofta avgors av hur
foreningen arbetar med tillgdnglighet och bemd&tande. Ndr verksamheten utformas med
flexibilitet och tydlighet frdn bérjan 6kar mdjligheterna for alla att delta.

12



Psykisk ohalsa

Psykisk ohélsa dr vanligt och berér manga — ocksa i féreningslivet. Det kan handla om
allt fran nedstamdhet, dngest och stress till mer langvariga tillstdnd som bipolar sjukdom,
EIPS (emotionellt instabil personlighetsstorning), dtstorningar eller sjdlvskadebeteenden.

Det ar inte nodvandigt att veta allt om olika psykiska funktionssétt, men for féreningar dr
det viktigt att forstd att psykisk ohdlsa kan ta sig olika uttryck i verksamheten. Det kan
vara brist pa ork, svarigheter att delta regelbundet, eller utmaningar i att reglera kinslor.

Foreningslivet kan vara en stark skyddsfaktor mot ensamhet och ohélsa. Att vara en del
av en gemenskap, &ven om man inte orkar delta fullt ut kan ge struktur, tillhorighet och
hopp. Det viktiga ar att skapa miljoer dar manniskor far vara med pa sina villkor och dar
olikheter bemots med respekt.

Nagra saker som kan géra skillnad:

« Skapa trygga relationer: ledare behover inte 16sa alla problem, men kan vara
viktiga medmanniskor som lyssnar och visar forstaelse.

+ Ge flexibilitet: acceptera att deltagande kan se olika ut — ibland varje vecka,
ibland mer sallan.

+ Ha tydliga rutiner: tydlighet forenklar for alla i gruppen. Gor medlemmarna
delaktiga i att skapa gemensamma spelregler som giller.

« Kann till vart man kan hanvisa vidare: vaga fraga om du tror att en medlem
mar daligt och visa att du finns dar om nagon behdver prata, men kom ihag att
foreningen inte ska agera behandlare. Ledare behover veta vart de kan hanvisa
medlemmar i behov av stdd (t.ex. skolkurator, vard eller stodlinjer).

Olikheter starker foreningen!

Nar vi pratar om NPF, funktionsnedséttningar eller psykisk ohélsa &dr det latt att fokusera
pa det som &r svart — men varje mdnniska kommer ocksa med styrkor, perspektiv och
erfarenheter som berikar gruppen. Vissa personer behover mer struktur, lugn eller
forutsdgbarhet for att ma bra, andra trivs i tempo och férdandring. Det viktiga dr att se
helheten! Anpassningar handlar inte om att “hjdlpa den som dr annorlunda”, utan om att
skapa utrymme for olika sitt att vara, tinka och bidra.

Genom att forstd bakgrunden till varfor vissa stoter pa hinder kan vi ocksa bygga en
verksamhet dér olika funktionssdtt och erfarenheter ryms. Pa sé sétt blir foreningen en
plats dér olikheter blir en tillgang och déar alla kan bidra.

13



Vanliga svarigheter i féreningssammanhang

Svarigheter att ta in instruktioner
Det kan vara svart att: filtrera bort bakgrundsljud, lyssna och titta samtidigt, minnas
flera steg pa en gang eller tolka otydliga instruktioner.

Darfor hjdlper visuella stod, upprepning och korta steg valdigt mycket.

Kanslighet for intryck
Ljud, ljus, beréring eller socialt brus kan bli 6vervéldigande och leda till stress,
frustration eller att personen drar sig undan.

Darfor ar lugna ytor, tydlig struktur och acceptans viktigt

Ork som varierar
For personer med nagon funktionsvariation eller psykisk ohédlsa kan energin svinga
kraftigt. Ibland gar allt, ibland inget alls.

Darfor ar flexibilitet avgorande: det dr battre att ndgon kommer ibland &n inte
alls.

Begransad formaga att reglera kanslor
Somliga har ett kdnsloliv som reagerar snabbare, starkare eller mer langvarigt &n hos
andra. Det handlar om att nervsystemet dr kidnsligare och snabbare gar i stressldge.
Det kan innebéra att: sma motgangar kdnns stora, kritik upplevs som valdigt hard
eller att starka kédnslor “tar 6ver” innan personen hinner bromsa sig.

Darfor ar lagaffektivt bemotande, tydlighet och avdramatisering sa viktigt.
Ett lugnt ledarskap hjélper personen att aterfa kontrollen, och minskar risken for att
situationen eskalerar eller blir skamfylld.

Svarigheter med mentalisering

Mentaliseringssvarigheter innebér att det kan vara svart att tolka bdde andras
signaler och egna reaktioner. Det kan ocksa vara svart att forestélla sig situationer
som dnnu inte intrdffat eller férstd vad som kommer att hdnda lingre fram i en
aktivitet.

Det kan innebdra att en person: missforstdr blickar, ironi eller skdmt eller tolkar
neutral information som kritik. Det kan ocksa vara svart att veta “vad som férvéntas
av mig”. Manga oroar sig for framtida moment eftersom de inte gar att forestilla sig.
Det kan ocksa gora det svart att packa, planera eller férbereda sig for nya saker
(eftersom det kraver att man “ser framfor sig” vad som behovs).

Det hér dr vanligt och har inget att géra med vilja eller intresse. Det &r ett annat satt
att bearbeta information.

Darfor ar det sa hjalpsamt med tydliga exempel, visuella genomgangar, konkreta
regler och forutsagbar struktur.
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KAPITEL

Intersektionell
inkludering

Exkludering sker inte bara utifran funktionsvariationer. Darfér handlar inkludering om
att tinka brett och skapa en trygg miljo for alla medlemmar. Ett intersektionellt
perspektiv betyder att vi ser till hela ménniskan och forstér att vara forutsattningar
paverkas av flera faktorer samtidigt, till exempel kon, dlder, sprak, funktionsvariation,
ekonomi, hélsa och bakgrund. Har lyfter vi fyra omrdden som ar viktiga for
foreningslivet eftersom forskning visar att dessa faktorer paverkar deltagande i
toreningslivet idag: hbtqi-personer, personer med sprakbarridrer, ekonomiskt utsatta och
dldre.

HBTOI

Alla ska kunna kénna sig trygga och vdlkomna i féreningslivet men f6r mdnga som
hamnar utanfor normer for sexualitet eller identitet &r det inte sjdlvklart. Forskning och
erfarenhet visar att mdnga som identifierar sig som hbtqi-personer avstdr fran att
engagera sig eller stannar kort tid i en férening pa grund av otrygg jargong,
heteronormativa strukturer eller brist pd representation. Oro f6r kommentarer eller
ifrdgasdttanden kan gora att man inte kdnner sig trygg eller sedd — vilket i langden leder
till stress, utanforskap och avhopp. Att skapa inkluderande féreningar handlar om att
aktivt bygga miljder som inte forstarker vissa som normavvikare.

Exempel ur verkligheten:

| en kultur- och dansférening kom det fram att vissa medlemmar undvek
uppvarmning och ombyte for att de inte kdnde sig bekvama i omkladningsrummen.
Ledarna tog upp detta i styrelsen och de bestamde sig for att se 6ver miljon och
gora enkla justeringar. De satte upp skarmar i omkladningsrum for mer avskildhet,
inforde konsneutrala ombytesytor och skrev en enkel skylt: "Har byter viom med
respekt, alla ska kanna sig trygga.”

Ledarna tog ocksa fram gemensamma regler mot kommentarer om kropp och
klader, som togs upp med alla medlemmar i en trivsel-diskussion. Det forandrade
stamningen i gruppen och klimatet upplevdes mer avslappnat for alla. Resultatet
blev att fler deltog fullt ut i traningarna.
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Vad innebar det i praktiken?
Att ifragasdtta och bredda normer for att inkludera personer oavsett sexualitet och
identitet innebér att granska saval miljo, som sprak och kultur inom féreningen.




Sprakbarridrer

For den som nyligen kommit till Sverige eller inte kdnner sig trygg i svenska spraket kan
det vara svart att forstd hur en forening fungerar. Ord som “terminsavgift”, “arsmote”
eller “anmaélan” kan vara helt nya. Om instruktioner ges snabbt, pa svar svenska eller
med mycket facksprak, kan det skapa forvirring och kédnslan av att inte héra hemma.
Maénga nyanldnda och personer med begransade svenskkunskaper vill delta och bidra,
men lamnar tidigt eftersom de kdnner sig osdkra pa vad som forviantas eller rddda for att

gora fel.

Nar spraket inte dr ett hinder, utan ndgot man hjdlps at med, védxer bade gemenskapen
och féreningen.

Vad innebir det i praktiken?

Att arbeta sprakinkluderande handlar inte bara om att prata langsamt eller undvika
svara ord, det handlar om att kommunicera pa flera sitt och skapa trygghet i situationer
déar spraket inte racker till.

Sprakbarridrer syns ofta i smé detaljer som:
« Nar information gar ut utan 6versatt information vid behov.
« Naér instruktioner ges muntligt men inte f6ljs upp med visuell hjilp.
« Nar nya medlemmar inte vdgar fraga eftersom de inte vill “stora”.
« Nar skratt och jargong bygger pa intern humor som kraver spréklig forforstaelse.

Spraklig inkludering handlar darfér om att ta ansvar for kommunikationen tillsammans
och kraver samarbete mellan ledare, deltagare och férening. Det gor det lattare for fler att
forstd, vaga fraga och delta pa lika villkor.

Exempel ur verkligheten:

En idrottsforening markte att flera nyanlanda barn ofta stod tysta under
genomgangar och sallan deltog i samtalen. Ledarna borjade visa varje 6vning
praktiskt och inférde bilder pa whiteboard for uppvarmning, for spel och for paus.

De inforde ocksa en enkel rutin: en dldre deltagare fick varje vecka vara
"kompiskapten” och hjalpa nya barn att férsta genom att vara med och visa och
trana nya ovningar.

Efter nagra manader marktes stor skillnad i gruppen. De nyanlanda barnen borjade
prata mer svenska under aktiviteterna, och alla deltagare uttryckte att det fanns en
Ooppnare stamning i gruppen.
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Nagra saker som kan géra skillnad:

« Anvind flera sitt att kommunicera. Kombinera tal med kroppssprak, gester,
bilder, symboler eller text. Visa hellre an att bara forklara. Ha garna ett schema
eller en plan synlig: "Idag gor vi tre saker — forst uppvarmning, sen lek, sen
avslut.”

« Anvand enkelt sprak. Undvik facktermer, slang och férkortningar. Tala med
korta meningar. Sag till exempel "vi ses nasta vecka” i stallet for "nasta torsdag
ar det ordinarie pass”.

« Upprepa och bekrafta. Talamod ar nyckeln. Upprepa garna instruktioner och
fraga: "Forstod alla? Ska jag visa igen?”

« Skapa trygghet att fraga. PAminn om att det ar okej att inte forsta. Visa
forstaelse och talamod och var nyfiken pa hur du kan hitta satt att
kommunicera sa alla medlemmar forstar.

« Anvand kompisstod. Lat nya deltagare paras ihop med en mer erfaren medlem
som kan visa rutinerna. Det starker bade gemenskapen och inldrningen.

« Forbered material. Skriv enkla lappar eller ha bildstdd tillgangligt. Tank pa att
bilder ofta fungerar battre dn 6versattningar, eftersom spraknivaerna kan
variera mycket.

\ /
Kom ihag: ~ d
Syftet ar att alla ska kdnna sig inkluderade och forstadda. Nar - 27’ N
sprak och kommunikation blir nagot man hjalps at med, i stallet N

for ett krav for att fa vara med, skapas verklig delaktighet.

Ekonomiska hinder

Ekonomiska forutsattningar paverkar mer dn man tror. For en del &r till och med en liten
medlemsavgift, kostnad for kldder, resor eller fika en verklig utmaning. Nar ekonomin ar
anstrangd behdéver man ofta prioritera bort det som inte dr absolut nédvandigt och da
torsvinner flera mojligheter till gemenskap, rorelse och dterhdmtning. Det gor att
foreningslivet riskerar att spegla samhaéllets ojaimlikheter: de som redan har resurser
deltar mest, medan de som skulle behova gemenskapen och stodet mest star utanfor.

Att arbeta for ekonomisk tillganglighet handlar darfor inte bara om pengar utan om
térebyggande av ohdlsa och starkt social delaktighet.
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Vad innebar det i praktiken?
Ekonomiska hinder kan ta sig manga uttryck:

« Avgifter som upplevs som sma for vissa men orimliga for andra.

« Utrustningskrav som forutsitter att man kan kopa egna kldder, instrument eller

redskap.
« Resor, lager eller tavlingar som kostar extra och dér de utan resurser véljer bort

deltagande.
« Sociala koder som att “alla” fikar eller koper lotter blir nagot som kan skapa skam

hos dem som inte har rad.

En stor del i att vara en forening som dr Sppen for alla dr att ha en plan for att kunna

erbjuda ekonomiskt tillgdngliga aktiviteter. Det kan handla om att kunna erbjuda
minskade avgifter eller avgiftsfria aktiviteter, eller att ha kunskap om de bistand och

stipendier som finns att s6ka i kommunen.

Nagra saker som kan géra skillnad:

Erbjud laneutrustning. Samarbeta garna med en Fritidsbank, bibliotek eller
annan forening. Skapa ett litet forrad av klader, instrument eller redskap som
medlemmar kan lana vid behov.

Ordna bytesdagar. Lat medlemmar byta utrustning med varandra — det minskar
kostnaderna och skapar gemenskap.

Hall avgifter rimliga. Om det gar, It féreningen eller styrelsen ta beslut om
reducerade avgifter for dem som behover. Anvand méjligheten till kommunala
stod som Fritidskortet eller bidrag fran fonder och stiftelser.

Tala 6ppet om ekonomi. Ta upp fragan i bérjan av varje termin: "Om avgiften
eller utrustningen ar ett problem — prata med oss. Vi hittar en I6sning.” Nar det
sags hogt skapas trygghet for dem som annars hade lamnat i tysthet.

Planera kostnadsfritt innehall. Se till att vissa aktiviteter, moten eller
sammankomster alltid ar gratis. Foreningsliv handlar om gemenskap, inte
konsumtion.

/o, Det dr sdllan nagon sager rakt ut att avgiften ar fér hog.

reningar prata oppet om ekonomi och signalera att det inte ar
nagot att skimmas 6ver, och att det finns alternativ och st6d.

—  Deltagandet tenderar istallet att minska tyst. Darfér behéver
&)=
=
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Vuxna & dldre — plats for nyborjare hela livet

Foreningslivet har lange haft starkt fokus pa barn och unga — vilket &r viktigt — men
ibland har vuxna och dldre hamnat utanfér. Manga foreningar saknar aktiviteter for
vuxna nyborjare, eller utgdr fran att vuxna framst deltar som ledare, fordldrar eller
funktiondrer. Men behovet av gemenskap, rorelse, skapande och mening férsvinner inte
med aldern. Tvartom visar nya studier att ofrivillig ensamhet dr ett stort problem bland
manga vuxna med NPF, och &r starkt kopplat till psykisk ohalsa.

S4 att ha tillgang till foreningsaktiviteter och att kunna vara nyborjare hela livet dr en
central del i ett inkluderande samhélle. Nar foreningar 6ppnar upp for vuxna som vill
prova nagot nytt — oavsett tidigare erfarenhet — bidrar det till bade hilsa, gemenskap och
livslangt larande.

Vad kan du gora som ledare eller styrelse?

« Skapa nybérjarplatser for vuxna. Ha grupper dar fokus ligger pa gladje,
gemenskap och larande snarare an prestation. Kommunicera tydligt att det ar
okej att borja fran noll, dven som vuxen.

+ Tank brett i rekryteringen. Bjud in vuxna som inte redan har koppling till
verksamheten — det behover inte bara vara foraldrar eller anhoriga. Annonsera
oppet: "Prova-pa for vuxna nyborjare — ingen erfarenhet kravs!”

« Erbjud aktiviteter i olika tempon. Det handlar inte om alder, utan om variation.
Vissa vill rora sig lugnt, andra vill utmanas — skapa flera ingangar.

« Visa att ldrande inte har aldersgrans. Lyft berattelser om medlemmar som
borjat med nagot nytt i vuxen alder — det inspirerar andra att vaga.

Du hittar mer om vad du sjalv kan
gora samt praktiska dvningar och
verktyg i verktygsladan i kapitel 6
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KAPITEL

Ledarskap och
bemotande

Ledarskapet &r ofta den avgorande faktorn for om en medlem kdnner sig vilkommen och
stannar kvar i en forening. Oavsett om det handlar om idrott, kultur eller friluftsliv &r det
motet med ledaren som sétter tonen for féreningsupplevelsen. Darfor dr det viktigt att
komma ihdg att du som ledare inte enbart ldr ut en aktivitet — du dr ansiktet utdt och har
mojligheten att vara en forebild och en person dina medlemmar kan vanda sig till. Ett
varmt vidlkomnande, tydliga ramar och en kénsla av att bli sedd kan avgdra om en
person vill komma tillbaka till féreningen. Fér den som redan bér pa erfarenheter av att
kdnna sig utanfor blir ledarens férmdga att skapa trygghet och struktur sarskilt viktig och
vardefull. Kom ihag att du kan gora verklig skillnad i dina medlemmars liv. Fér manga,
sarskilt personer med funktionsvariationer eller psykisk ohalsa, kan fritidsaktiviteten bli
en trygg plats och en friskfaktor som bidrar till att skapa motstand mot prévningar och
riskfaktorer.

Att vara en trygg medmanniska

En inkluderande ledare 4r mer &n en instruktor eller organisatdr. Hen dr ocksa en trygg
medmanniska som visar respekt, tydlighet och empati. Att vara en trygg vuxen innebér
att medlemmar vet att du finns ddr om nagot kdnns svart, att du lyssnar pa allvar och att
du inte domer. Framforallt barn och unga berittar ibland bara saker en gang om det
kdnns jobbigt att dela. D4 &dr det avgdrande att bli lyssnad pa och tagen pa allvar. Det
betyder inte att du som ledare ska 16sa alla problem men du kan vara den som gor
skillnad genom att finnas ddr, stétta och vid behov lotsa vidare till ratt hjalp.

Reflektion & utveckling

Ingen dr en perfekt ledare frdn borjan. Att arbeta inkluderande och skapa trygga grupper
dr en process ddr man standigt maste vara beredd att lara och vilja utvecklas. Var nyfiken
och ta dig tid att reflektera 6ver ditt eget agerande: Vad uppmarksammar jag? Hur
reagerar jag i svara situationer? Vilka signaler skickar jag? Diskutera med andra ledare
och ta hjilp av skattningsverktyg eller reflektionsfragor for att utvecklas. Genom att hela
tiden vaga granska dig sjdlv kan du fortsédtta vdxa i rollen och skapa en verksamhet dér
alla kdnner sig vialkomna.
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Bemotande i vardagen

Ett inkluderande bemd&tande handlar ofta om sma detaljer i vardagen. Det kan vara att
halla genomgéngar korta och tydliga, gdrna med bade ord och kroppssprak eller att
repetera viktiga moment med tdlamod. Ledarens tonfall och kroppssprak signalerar lika
mycket som orden. Nédr en ledare moter medlemmar med vdrme och tydlighet byggs tillit
over tid.

Grundprinciper for inkluderande ledarskap

« Forutsagbarhet: Folj rutiner och beratta i forvag vad som ska handa. En fast
struktur minskar oro och gor det lattare att kanna sig trygg.

« Bekraftelse: Se varje individ. Att uppmarksamma sma framsteg och ge positiv
aterkoppling starker sjalvkanslan.

+ Flexibilitet: Skapa utrymme for olika satt att delta. Det &r battre att nagon kan
vara med pa sina villkor an att inte delta alls.

« Relationer: Samarbeta med féraldrar, vardnadshavare eller stédpersoner nar
det behovs. Kort avstimning kan ge vardefull kunskap som underlattar for
bade medlem och ledare.

Lagaffektivt bemotande

I alla grupper hdander det ibland att kdnslorna tar 6verhanden. Det kan vara ilska,
frustration eller tarar. D4 ar ledarens uppgift att behdlla lugnet och visa att situationen
gdr att hantera. Att sdtta granser handlar inte om att skélla, utan om att markera vilket
beteende som inte dr okej samtidigt som man bekraftar kdnslan bakom. Efterdt dr det
viktigt att reflektera — vad var det som utlost situationen och hur kan vi forebygga nésta

gang?

Nar en medlem far ett utbrott eller blir
valdigt upprord kan det ofta kdnnas som att
det kommer “fran ingenstans”. Men det
finns alltid en orsak. Det kan handla om
stress, Overstimulans, missforstand eller en
kansla av att inte bli sedd. Att forsta
bakgrunden kraver talamod och ibland
detektivarbete, men i stunden ar det vart
eget bemdtande som avgor om situationen
eskalerar eller lugnar sig.
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Lagaffektivt bemotande handlar om att hantera starka kénslor utan att sjilv bli en del av

konflikten. Det betyder inte att man later bli att satta grénser, utan att man gor det lugnt,

respektfullt och utan att 6ka affekten — alltsa utan att lagga mer kéanslor i situationen.

Grundtanken ar enkel:
En ménniska i affekt kan inte tanka logiskt, sa det dr sillan effektivt att ga in i

16sningsfokus eller stdlla krav mitt i en konflikt. Det kommer med storsta sannolikhet

elda pa frustrationen. Darfor behéver den som leder behalla lugnet och “smitta”

personen med sitt lugn for att hjdlpa personen komma ner i affekt, innan ni kan ga vidare

mot en 16sning.

Lagaffektivt bemotande bygger pa 3 grundtankar:

1.Kanslor ar inte farliga. llska, frustration eller grat ar normala reaktioner pa
stress och upplevelser av orattvisa eller missférstand. De behover fa finnas,
men hanteras i en miljo som ar trygg och respektfull.

2.Lugn smittar. Nar du som ledare behaller ditt lugn, hjalper du personen att
aterfa sitt. Kanslor gar sallan att "tala bort” men de kan avta nar den som leder
ar forutsagbar, trygg och icke-konfronterande.

3.Skuld och skam hjalper ingen. Malet ar inte att tillrattavisa, utan att
avdramatisera. Nar vi visar att starka kanslor ar okej, men hjalper personen att
hantera dem pa ett tryggt satt, minskar bade stigmatisering och
sjalvanklagelse.

Vad innebir det i praktiken?
Att anvdnda lagaffektivt bemotande i en konfliktsituation kan se ut sahar:

Behall lugnet: Andas lugnt, prata ldngsamt, sank rosten. Undvik 6gonkontakt och
tysisk beréring. Nar ndgon dr upprord kan fysisk kontakt forstarka affekten och
direkt 6gonkontakt kan kdnnas utmanande eller hotfullt. Forsok avdramatisera
situationen.

Ge utrymme: Respektera det personliga avstandet. Backa hellre ett steg &n att kliva
ndrmare. Om det finns risk att andra samlas runt, forsok skapa lugn genom att sprida
ut gruppen.

Kommunicera lugnt och bekrifta kianslan: Undvik langa forklaringar, resonemang
eller argument. Kort, konkret och tryggt fungerar bast: “Jag ser att du ar stressad. Vi
tar en paus.”

Avled om det gar: Ibland kan ett litet skifte i fokus hjdlpa. En lugn kommentar, ett
neutralt skamt eller att prata om ndgot tryggt kan bryta spiralen. Tillexempel: “Ska vi
ta lite luft?”, ”Vill du visa mig hur du menade med det dar istallet?”

Undvik att hilla bensin pa elden: Hot, skill, tillrdttavisningar eller maktkamp
hjalper séllan — de triggar ofta &nnu mer affekt. Kom ihdg: den som redan tappat
kontrollen behover trygghet, inte tillrattavisning.

Byt ledare om det beh6vs: Ibland fungerar det battre om ndgon annan kliver in.
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Vad kan du gora efterat?

Nar konfliktsituationen lugnat ner sig kan du som ledare hjilpa till att skapa 6kad
trygghet genom att leda tillbaka gruppen till aktiviteten pa ett naturligt sdtt. Medlemmen
som blivit upprord kan behdva en paus i en lugn miljé utan publik. Nér det kdnns stabilt
igen, bjud in tillbaka till aktiviteten pd ett vanligt och naturligt sétt: “Vill du komma
tillbaka nu? Vi fortsdtter ddr vi var.” Syftet dr att visa att situationen &r 6ver och att
personen fortfarande hor till gruppen. Det minskar risken f6r skam och stédrker kdnslan
av delaktighet.

Om det behovs kan ni ta ett snack i avskildhet efterat. Det kan vara viktigt att sdtta
ramar, samtidigt som du bekréftar kdnslan. Tillexempel: “Du vet att det inte dr okej att
skrika pa dina lagkamrater. Jag forstar att det blev for mycket och att du blev upprord,
men hur kan vi gora for att det ska funka battre nédsta gang?

Genom att visa nyfikenhet istéllet for att skuldbeldgga skapar du tillit. Kanske kan ni
tillsammans hitta strategier, till exempel att ta en paus, ha en signal {or att visa ndr ndgot
kdnns svart eller sa kan du som ledare justera nagot i din kommunikation eller
aktivitetsupplagg.

Manga med NPF eller psykisk ohdlsa bar pa
erfarenheter av att bli tillrattavisade,
missforstadda eller sedda som "problemet”. Nar de
istallet bemots med lugn, omtanke och ett genuint
forsok att forsta vad som gick fel, minskar kanslan
av skuld och skam och ersatts av tillit. Det starker
bade individen och gruppen.

Varfor ar det viktigt?

Att bemota starka kénslor med lugn och respekt handlar inte om att ldta ndgon “komma
undan” med olampligt beteende. Det handlar om att forstd att 6kad kravstdllning i ett
stressat ldge ndstan alltid forvarrar situationen — for bade individen och gruppen. Bakom
varje utbrott eller stark reaktion finns en orsak, &ven om den inte alltid &r synlig for oss.
Det kan handla om stress, trotthet, oro, ljud, social press eller tidigare erfarenheter av att
inte bli forstddd. Genom att vilja att mota med tdlamod i stéllet for tillsdgelse skapar du
forutsdttningar for att situationen ska lugna sig och for att personen ska kunna ta ansvar
ndr det kdnns mojligt igen.

Vi behdver komma ihag att alla manniskor ar olika. Vissa har svarare att reglera kdnslor
eller forsta sociala signaler, men det betyder inte att de vill skapa problem. Nar vi visar
respekt, nyfikenhet och vilja att forstd sander vi en tydlig signal: “"Du far vara hér, dven
ndr det dr svart.”
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Positiv forstarkning bygger trygghet

Det mest kraftfulla verktyget du har som ledare &r positiv feedback. Det du
uppmadrksammar véaxer och nér du lyfter fram anstrangning, omtanke, samarbete och
mod istéllet f6r enbart prestation, skapar du en kultur dar alla kan lyckas pa sitt satt.
Berém handlar inte om att “hylla allt”, det handlar om att visa vad som é&r viktigt i
gruppen. Om nagon visar hdnsyn, férsoker igen trots motgéang eller hjdlper en kamrat, &r
det minst lika vardefullt som att vinna en tavling eller prestera pa topp.

For ménga medlemmar — sérskilt de som bar pa erfarenheter av att kdnna sig
missforstddda eller otillrdckliga — ar positiv feedback avgdrande. Nar ndgon blir sedd for
det som fungerar, istdllet for tillrdttavisad for det som inte gor det, 6kar bade trygghet,
motivation och tillit. Det 1dr bdde individer och gruppen att uppskatta varandra, vaga
torsoka och se olikheter som en styrka.

Att upptacka och forebygga krankningar och
exkludering

En viktig del av ledarskapet &r att vara uppmaérksam pa gruppen och tidigt upptacka om
nagon far illa eller det pagdr krankningar eller mobbing. Detta krdver att man lar kdnna
sin grupp och skapar tillitsfulla relationer ddar medlemmar vdgar berdtta om de blir
utsatta eller uppmérksammar att ndgon annan blir utsatt. Krankningar och mobbning
kan ibland vara sd normaliserade att de gar under radarn. Ledare behover dérfor vara
uppmaérksamma pa stimningen i gruppen och vdga synliggéra normer eller beteenden
som riskerar att exkludera nuvarande eller framtida medlemmar.

Att féreningen har en god grund for ett systematiskt trygghetsarbete kan underlatta
detta. Det adr viktigt att foreningsledarna inte kdnner sig ensamma i trygghetsarbetet, utan
att det finns gemensamma policys och riktlinjer f6r hur man hanterar krankningar inom
toreningen. Det dr ocksd viktigt att man vet vem man ska védnda sig till om man behéver
stod och hjdlp med sin grupp. Genom att regelbundet kartligga, analysera, sitta in
atgarder och folja upp ndr man upptiacker exkluderande behandling eller krankningar
sdkerstédller man att man kan bibehélla trygga grupper inom foreningen och underlattar
for ledare att kdnna sig trygga i sin roll.

| kaptiel 6 ger vi konkreta tips pa hur
man kan jobba med systematiskt
trygghetsarbete!
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KAPITEL

Verktygslada for
inkluderande foreningsliv

Den hir verktygsladan dr tankt som ett uppslagsverk. Har hittar du checklistor,
sjdlvskattningar, reflektionsfragor, 6vningar och mallar. Tanken &r att du snabbt ska
kunna sld upp det du behover: en checklista infor ett styrelseméte, en reflektionsfraga att
ta med till en ledartréff eller en 6vning for att stirka tryggheten i en grupp.

Verktygen i det hidr kapitlet hjdlper er att:
« fa overblick 6ver hur inkluderande er verksamhet ar (checklistor),
. utveckla ert ledarskap genom reflektion (reflektionsfragor),
. diskutera svara situationer pa ett tryggt sdtt (case med 6vningsfragor),
« skapa nya vanor i gruppen (praktiska évningar).
 bygga hallbara rutiner for 6kad inkludering och trygghet (mallar och dokument)

Verktygsladans innehall:

Del 1: Checklistor, s. 27-35

Del 2: Reflektion & Praktisk tillampning, s. 36-44
Del 3: Case med 6vningsfragor, s. 45-50

Del 4: Ovningar & Samtalsunderlag, s. 51-54

Del 5: Mallar & Dokument, s. 55-60

Tips for att komma igang

« Planera in en gemensam traff i féreningen dar ni valjer ut ett omrade att borja med.

o Skriv ner 1-2 mal ni vill uppnd under terminen (t.ex. “tydligare kommunikation”
eller “battre introduktion f6r nya medlemmar”).

« Gaigenom verktygen tillsammans och vélj ut det som passar er verksamhet bést.

« Folj upp efter ndgra veckor — vad har férdandrats? Vad vill ni gbra som nésta steg?

g

/
Det viktiga ar inte att allt blir perfekt, utan att ni ar nyfikna och vagar prova ~ -

er fram. Sma forandringar i sprak, bemétande och struktur kan géra en enorm — ﬁ;’ B
o\
L

skillnad for hur valkomnande och tillganglig en férening kanns. N
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Del 1: Checklistor som stod i vardagen

Checklistorna ér till for att ni snabbt ska kunna se var ni star idag, och vad ni kan

utveckla. De hjdlper er att se sddant som annars latt gloms bort. Checklistorna kan

anvindas av enskilda ledare eller av hela styrelsen. Sitt +/ nér ni uppfyller en punkt.

Diskutera de punkter som saknas — vill ni dtgdrda dem, och i sa fall hur?

Tillganglig lokal och miljo

Om det dr svart att hitta, otydligt skyltat eller jobbigt for allergiker att vistas i lokalen kan

det gora att vissa véljer att inte komma alls.

Ga runt i lokalen med “nya 6gon” och utga fran checklistan for att utvdrdera

tillgangligheten och inkluderingen — skulle en ny medlem hitta ratt? Kan vi ta emot alla

medlemmar i vara lokaler? Finns det nagra brister i var tillgdnglighet idag?

O 0oL OO OO0 O4dd

Det finns tydlig skyltning med bade text och symboler som ger den information man
behover ha for att hitta till t.ex. entré, toaletter, omklddningsrum och samlingsytor.

Skyltar &r placerade i 6gonhojd, har god kontrast och belysning och kan ldsas &ven av
personer med nedsatt syn.

Samma symboler och farger anvinds i hela lokalen (ex. bld = toalett, gron =
samlingsplats). Konsekvens i farg- och symbolsystem hjdlper personer med kognitiva
svarigheter och synnedsdttningar att orientera sig i byggnader, men &r hjdlpsamt for alla.

Informationslistor med rutiner finns i omklddningsrum (t.ex. “duscha innan bad”, “ta
med dina saker in i samlingslokalen”.

Ledare och kontaktpersoner presenteras med namn och bild pa vaggen, sarskilt i 6ppna
fritidsverksamheter.

Verksamheten har en enkel “Sa funkar det hdr”-tavla med regler och trygghetspolicy som
tinns uppsatt i lokalen vid aktivitet.

Om man hjélps &t att ta fram/plocka undan finns det tydlighet kring vart man hamtar
och ldamnar saker, sa som text/symboler pd sakernas ritta plats, eller en lista med rutiner
innan och efter aktivitetspass.

Det gar att ta sig fram i hela lokalen med rullstol, rullator eller barnvagn.

Det finns en lugn plats ddr man kan dra sig undan vid behov och det ar tydligt vart den
finns.

Lokalen dr parfymfri/allergivéanlig och har god ventilation och detta formedlas pa ett
tydligt sdtt.

Utemiljon &r trygg: bra belysning, vdlkomnande entré och sdker vig dit.
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Kommunikation och instruktioner

Alla tar inte in information pa samma sitt. Genom att tdnka 6ver hur ni formedlar
information inom féreningen kan ni nd fram till fler och minska forvirring, osdkerhet och
stress. Anvand checklistorna som stod nir du forbereder en aktivitet, eller nar ni
reflekterar 6ver hur informationen fungerar i er férening.

Checklista for genomgangar:

Instruktioner ges bade muntligt och visuellt (bilder, skriftkroppssprak) eftersom jag vet
att alla inte ldr sig bast muntligt.

Jag forsoker anvdnda korta meningar och undvika svdra ord i mina instruktioner.
Jag har hellre korta instruktioner f6r en 6vning i taget, dn ldnga instruktionspass.

Om nagon inte forstar gar jag igenom instruktionen enskilt, gdrna genom att visa i
praktiken eller lata personen observera andra forst.

O DO oOb

Jag ger inte instruktioner samtidigt som nagon gor en 6vning. Jag later personen gora
klart, sen instruerar jag vidare, eftersom det underléttar for personer som har svart att
fokusera pa flera saker samtidigt.

Checklista fore aktiviteten:

Viktig information ges i god tid, sarskilt vid schemadndringar.

Vid schemabrytande aktiviteter som tavlingar eller ldger ges en tydlig packlista som stod
for att alla ska f& med sig rétt utrustning.

Det gar att ta sig fram i hela lokalen med rullstol, rullator eller barnvagn.

Jag anvdander samma kanal varje gdng jag informerar (t.ex. sms, mejl, gruppchatt) sa att
medlemmarna vet var informationen finns.

Jag har en skriftlig plan/dagordning for min aktivitet. Tex: “Idag gor vi — 1.
Uppvarmning 2. Lek 3. Fika 4. Avslut”. Forstdrks gédrna med bilder/symboler

O OO O
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Checklista efter aktiviteten:

L]
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Jag ar tydlig med vad jag forvdntar mig om alla ska hjélpas at att plocka undan efter
aktiviteten. Om ndgon inte hjdlper till undersoker jag om personen forstatt instruktionen
eller om jag kan hjdlpa till att fortydliga vad jag vill att hen ska gora.

Jag avslutar med att kort berdtta vad som kommer hdnda nésta gang.

Om planen for nésta traff andras meddelar jag detta i god tid.

Kommunikation utat

Inkludering handlar ocksd om hur ni kommunicerar utdt. Manga personer viljer om de

ska delta redan innan de kommit till féreningen genom att ldsa pa er hemsida eller

sociala medier. Om informationen &r svar att hitta, otydlig, utesluter vissa grupper eller

saknar uppgifter om tillganglighet, kan ni tappa potentiella medlemmar redan dar.

Anvand checklistorna for att se dver hur ni informerar om er verksamhet.

Checklista for hemsida och digital information:
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Vi skriver i enkelt och tydligt sprak (undviker langa meningar och férkortningar utan
forklaring).

Vi delar praktisk information pa ett konkret sdtt: “Sa har hittar du hit”, “Det har behover
du ha med dig”, “Har kan du fraga om hjalp”.

Vi publicerar tillgdnglighetsinformation: trappor, hiss, parkering, hérslinga.

Vi har bilder eller korta filmer som visar lokalen, personal och hur aktiviteten gar till (for
att minska oro och osdkerhet kring vart man ska och vem man méter).

Vi ger viktig information i god tid fore aktiviteter och repetera den i flera kanaler (t.ex.
hemsida, sociala medier, mejl).

Vi har uppdaterade kontaktuppgifter till ndgon som kan svara pa fragor pa var hemsida.

Vi har kontrollerat kontrast, textstorlek och navigering pd innehallet pd hemsidan, sa det
ska gd att ldsa dven pa mobil och bildskarm.
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Checklista for sociala medier:

L]
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Vi anvénder ett inkluderande sprak med neutrala uttryck som ”gruppen”,
“medlemmarna” eller ”vi i foreningen” istdllet for konsuppdelade eller stereotypa
formuleringar.

Vi visar méangfald i bild och video for att illustrera att alla kan vara en del av er forening.

Vi svarar alltid respektfullt och tydligt pa fragor och kommentarer.

Vi foljer upp var informationsdelning genom att fraga nya medlemmar hur de hittade
oss, och om informationen var tydlig.

Saker som underlittar for personer med
funktionsnedsattning eller psykisk ohalsa

Manga deltagare som lever med NPF (t.ex. ADHD eller autism), funktionsnedsattning

eller psykisk ohélsa kan behdva anpassningar for att enklare kunna delta. Sma férdandring

kan gora stor skillnad, och kom ihag att det som dr nddvéandigt for vissa oftast dr bra for

hela gruppen!
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Vi ger alternativet till alla medlemmar att redan vid inskrivning meddela om sérskilda
behov av anpassning.

Ger mojlighet att delta pa olika nivder. Det dr t.ex. bdttre att nagon kommer ibland, eller
under kortare pass dn inte alls.

Informerar i god tid om fordndringar i aktiviteter eller schema. Hjdlper till med
kompletterande information, som packlistor infor lager eller tavlingar.

Skapar mojlighet att ta pauser i en lugn miljo utan att det vacker uppmaérksamhet eller bli
stigmatiserande.

Vi dr noga med att ge positiv feedback och lyfta fram styrkor.

Ar flexibla — ibland kan en forélder eller kompis behova f6lja med for att deltagandet ska
fungera, eller ger méjlighet att vélja mellan olika uppgifter eller roller i féreningen.

Vi gar med regelbundenhet igenom tidigare checklistor om tillganglig miljo och
information.
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Intersektionell inkludering

Exkludering sker inte bara utifrdn funktionsvariationer. Forskning visar att hbtqi-

personer, nyanldnda, dldre och ekonomiskt utsatta lattare hamnar utanfor féreningslivet.

Inkludering innebaér att tinka brett och skapa en trygg milj6 for alla medlemmar.

Tillexempel:
« Hbtqgi-personer kan kidnna sig osdkra om sprdket dr heteronormativt eller om

omklddningsrummen inte kdnns trygga.

« Nyanldnda och sprdksvaga kan ha svart att forsta instruktioner.

« Manga foreningar riktar sig enbart mot barn och unga. For vuxna och dldre &r valen

mer begrdansade, men behovet av meningsfulla fritidsaktiviteter ar lika stort.

Vad kan du gora som ledare?

00 O 0O 0O O 40 4

Anvand inkluderande sprak. Undvik att dela upp eller tilltala grupper efter kon. Sag
“gdnget” eller “gruppen” i stéllet for “tjejer” och “killar”.

Forutsatt inte kon, relationer eller familjesituationer - anvand ord som anhorig eller
vardnadshavare istillet f6r “mamma och pappa”.

Forutsétt inte pronomen utan gor det till kultur att du presenterar dig sjdlv med bade
namn och pronomen, for att forenkla for fler att géra det. Om du inte &r sdker pa vilket
pronomen ndgon anvander — fraga respektfullt eller anvand personens namn.

Var uppmairksam pa vem som far mest talutrymme under méten, 6vningar eller
samlingar och fordela ordet aktivt.

Tank pa kulturen. Markera mot skdmt eller kommentarer som kan skapa osdkerhet, &ven
om de inte &r illa menade. Visa att du star for foreningens véarderingar.

Prata Oppet i gruppen om normer, sprak och respekt. Det forebygger konflikter och
starker gemenskapen.

Anvand enkelt sprdk och komplettera med bilder, symboler och kroppssprak.

Léar dig allas namn och se till att alla blir hdlsade pa och sedda nédr de kommer. Var
nyfiken och bygg relation - du kan bli en viktig del av dina medlemmars liv.
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Vad kan du gora som styrelsemedlem?

]

]

[

)

Erbjud alternativ i konsuppdelade miljder. Om det finns kénsuppdelade

omklddningsrum, skapa méjlighet att byta om avskilt eller bakom skdrmar. Erbjud gédrna

ett “flexiomklddningsrum” som &r konsneutralt. Undvik kdnsuppdelade toaletter.

Utbilda och reflektera. Prata om normer och sprdk pa ledartriffar och styrelseméten.
Manga kédnner sig osdkra pa begrepp darfor dr samtalet i sig viktigt. Behovs utbildning,
se Over mojligheterna att ta in en utomstaende utbildare med expertis inom omradet ni
behover ldra er mer om.

Har ni aktiviteter som dven vuxna och dldre kan delta i? Kan vardnadshavare och
anhoriga delta i aktiviteter samtidigt som de lamnar av sina anhdriga barn och unga?
Finns det mojlighet att borja som nybdrjare i vuxen alder? Fundera 6ver sétt att bredda
eran malgrupp.

Var flexibla i kommunikationen. Var tydlig med kontaktvdgar och se 6ver mojlighet att
vara flexibla — manga foredrar telefon framfor digitala forum. Kombinera e-post med
anslagstavlor, sms eller tryckt information.

Se 6ver checklistor kring kommunikation, ekonomi och trygghet & kultur.

Ekonomisk tillganglighet

Ett sarskilt viktigt omrdde for styrelsen att se 6ver dr hur ekonomiskt tillganglig

foreningen dr. Aven sma avgifter kan bli ett hinder. Om ni inte tdnker p& ekonomin och

erbjuder hjdlp med ekonomiska 16sningar riskerar ni att utestanga dem som behover

féreningen mest. Anvand listan nér ni planerar aktiviteter eller beslutar om avgifter.

L]
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Vi ar anslutna till Fritidskortet sa att medlemmar kan anvanda det for att betala sitt
medlemskap. (Lds mer pa fritidskortet.se.)

Vdra avgifter ar rimliga och vi kan, i samverkan med kommunen, tipsa om stéd f6r dem
som har svart att betala — som bidrag eller fonder som kan sokas.

Vi har laneutrustning och/eller anordnar bytesdagar for kldder och material.
Kostnader for sociala aktiviteter halls laga eller ingdr i medlemsavgiften.
Vi erbjuder vissa kostnadsfria aktiviteter.

Vi erbjuder mojlighet att prova pa vara aktiviteter gratis innan man behéver betala
medlemsavgift och kdpa egen utristning.

Vi erbjuder pengar tillbaka om medlemmen vill avsluta sitt medlemsskap innan
betalperioden é&r slut.
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Trygghet och kultur

En forening kan ha den finaste lokalen och de bésta ledarna, men om kulturen ar hard

eller exkluderande spelar det ingen roll. Trygghet dr grunden for att fler vagar delta och

stanna kvar. En trygg kultur byggs aktivt, varje dag. Trygghet handlar bade om regler

och vardagskultur. Det skapas genom tydliga forvéntningar, ett respektfullt sprak och

vuxna som agerar ndr nagot inte kdnns rétt.

En trygg forening &r en plats dér alla vet vad som giller, ledare tar ansvar for klimatet,
medlemmar vagar berétta, och alla blir bemo6tta med respekt. Att arbeta med trygghet dr
inte ett engadngsprojekt — det behdver vara en del av féreningens kultur och utveckling.

Checklista for en trygg foreningskultur

DUUD o oo o oo

Foreningen har en uppférandekod med enkla regler om respekt, sprak och beteende som
alla kdnner till.

Det finns rutiner f6r hur vi agerar om nagon blir krankt eller mobbad — och alla ledare
kdnner till dem.

Vi pratar 6ppet om normer och jargong, och ledare och medlemmar vet hur och till vem
man kan sdga ifrdn om man upplever brott mot uppférandekoden.

Medlemmarna har varit delaktiga i att skapa gruppens regler (ndr alla varit med och
bestimt 6kar chansen att reglerna foljs).

Trygghet och inkludering &r en stdende punkt pa vara méten.

Ledarna arbetar aktivt for att vara trygga medmanniskor som medlemmar vagar vanda
sig till om nagot kdnns fel och far n6dvandig fortbildning for att kdnna sig trygga i sin
ledarroll.

Vi har rutiner fér hur vi hanterar om en medlem behover hjilp bortom det stod vi kan ge.

Vi vet om att vi inte har en terapeutisk roll och alla ledare vet var de kan védnda sig vid
oro, eller om en medlem behover professionellt stod och hjalp.

Vi har representation av olika aldrar, kon och bakgrunder i styrelsen.
Vi gor en arlig “tillgdnglighetsspaning” av lokaler och rutiner.

Vi foljer upp klagomal och forbattringsforslag systematiskt.

Vi har en plan f6r hur vi informerar vdra medlemmar om féreningens vardegrund.
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Lagaffektivt bemé6tande

Lagaffektivt bemotande handlar om att moéta starka kdnslor med lugn, respekt och
forstaelse. Det dr en viktig del av ett tryggt och inkluderande ledarskap, men manga
ledare kdnner sig osdkra pd hur de ska gora i praktiken. Har dr checklistor du kan
anvénda for att kinna dig mer trygg i hur du hanterar konflikter.

Checklista for forebyggande atgarder:

D Jag planerar aktiviteter med tydlig struktur och forutsagbarhet.

D Jag forbereder deltagarna pa fordndringar i schema, plats eller innehall.
D Jag haller miljon lugn och organiserad: lagom ljudniva, tydliga ytor, plats for
aterhdmtning.

D Jag anmadrker inte pd “fel” utan lyfter deltagare med positiv forstarkning genom att
berdmma forsok, anstrangningar, laganda och individuella styrkor.

Jag ar uppmaérksam pa om nagon dr extra kénslig for krav och backar om jag marker att
det inte funkar (dven om det vanligtvis brukar ga bra).

Checklista for nar konflikt uppstar:

Jag tar ett djupt andetag och behaller lugnet — det dr jag som ska smitta med trygghet.

Jag sdnker rosten och tempot nér jag pratar. Jag pratar tydligt, med korta meningar.

Jag undviker att uppfattas som konfrontativ genom att ge personen utrymme, sdnka
mina hdnder/visa ett avslappnat kroppssprak och undvika 6gonkontakt.

Jag undviker fysisk kontakt da jag vet att detta kan vara svart for personer i affekt.

Jag undviker att forklara, tillrdttavisa eller diskutera mitt i affekten, jag forstar att det inte
ar hjalpsamt och vet att det &r béttre att prata senare.

Jag forstar att kédnslor inte uppstar ur vakuum, utan att ndgonting ligger bakom, d&ven om
jag sjdlv inte kan se vad. Jag bekriftar kdnslan och avleder for att avdramatisera, t.ex.
genom att sdga “jag marker att detta gor dig arg. Vi tar en paus.”

Jag later personen/personerna i affekt fa lugna ner sig i en neutral milj6é utanfér gruppen.
Jag avdramatiserar i gruppen genom att kora igang i samma/ny aktivitet igen.

Jag ber en annan ledare ta 6ver om situationen laser sig.
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Jag forstdr att detta forhdllningsséattet dr beprovat och ger goda resultat vid
konfliktlosning. Jag vet om att jag kan sdtta granser, men att det bésta tillfdllet inte ar nar
nagon &r i affekt, dd man inte kan tdnka logiskt och ta till sig information da. Jag vet att
detta visar gruppen att vi hanterar konflikter med respekt for alla inblandade i den hér
féreningen.



Checklista for efter konflikt:

D Jag ger personen tid att lugna sig innan jag forsoker prata.

D Nar situationen lugnat sig visar jag att det ar okej att komma tillbaka och leder tillbaka
personen/personerna in i aktivitet pa ett neutralt sétt.

D Jag fortsdtter aktiviteten pd samma sitt som forut, utan skuldbeldggning. Jag visar att det
ar okej att fa starka kénslor, vi kan hantera dem lugnt och med 6msesidig respekt. Det
behover inte eskalera.

D Om det behovs sa pratar jag med personen/personerna efterat pa ett icke-domande och
Oppet sdtt. Nu kan jag sdtta granser, utan att det blir en for kravfylld situation som
riskerar att elda pa en konflikt. Har ni en bra relation kan det bli ett bra snack om
strategier och fordelning av ansvar! Exempel: “Jag forstar att det blev for mycket, men vi
maste respektera varandra hér. Jag marker att det inte alltid funkar mellan dig och X.
Hur ska vi gora for att undvika en sdn hér situation i framtiden? Kan jag gora ndgonting?
Vad kan du sjdlv gora?”

D Behover konflikten lyftas i gruppen adresserar jag det neutralt och fortydligar
foreningens vardegrund. Exempel: “Ni vet att vi respekterar varandra i den har
foreningen. Det kan bli f6r mycket for oss alla ibland, da behover vi hjélpas &t att se till
att det funkar.”

Lagaffektivt bemotande ar inte att lata saker passera — det ar
att satta granser pa ett effektivt satt

Ibland missforstas lagaffektivt bemotande som att man “inte far sdga ifran” eller “1ate
medlemmar goéra vad de vill”. I sjdlva verket handlar det om motsatsen: att ta ansvar for
situationen utan att skapa mer kaos. Néar nadgon dr upprord, stressad eller i affekt
fungerar inte logiskt tdnkande. Det betyder att tillsdgelser, krav, hot eller hjda roster ofta
far motsatt effekt — de okar affekten, gor personen dnnu mer stressad och forsvarar bade
larande och ansvarstagande. Den som redan tappat kontrollen kan inte skdrpa sig pa
kommando. Lagaffektivt bemotande handlar darfor om att sanka kdnslonivan forst och
sdtta gransen sen. Du lugnar situationen, visar trygghet och hjdlper personen tillbaka till
balans. Nar lugnet dtervdnt kan du prata om vad som hénde, vad som inte dr okej, och
hur ni gor ndsta gang. Dd kan gransen faktiskt landa, forstds och leda till ldrande.



Del 2: Reflektion & Praktisk
tillampning: Ledarskap i vardagen

Den hir delen ger dig som ledare konkreta verktyg for att omsétta kunskapen du tagit
med dig fran tidigare kapitel in i ditt vardagliga arbete. Har hittar du exempel pa hur du
kan planera, kommunicera och agera i olika situationer for att alla ska kunna delta pa lika
villkor. En del kommer vara upprepning, men se detta som en guide som du kan
anvanda for att snabbt kolla upp hur du arbetar med inkludering i praktiken.

Varje del innehéller ocksa en sjédlvskattning - Dessa kan du anvénda for att utvardera dig
sjdlv och identifiera omraden som du vill utveckla for att bli en &nnu tryggare ledare.

Forberedelser & struktur

En inkluderande aktivitet borjar langt innan forsta motet. Forutsdgbarhet och struktur
skapar trygghet for alla — sdrskilt for dem med NPF, spraksvarigheter eller psykisk
ohdlsa.

GOr sa har:

« Skriv alltid ner vad som ska handa, var ni ska vara och hur lange det pagar.

« — Skriv upp pa whiteboard eller liknande som kan visas for gruppen.

« Anvand enkla ord och korta meningar. Undvik forkortningar och intern jargong.

« Dela upp passet i tydliga delar: 1. Samling — 2. Aktivitet — 3. Paus — 4. Avslut.

« Om nagot andras, beratta det i god tid. F6r manga medlemmar ar det viktigare
att veta nar och hur lange an vad.

« Forklara eventuella regler eller rutiner redan i borjan:

« "Har byter vi om i det vinstra rummet — dar finns ocksa en skarm fér den som
vill ha lite mer avskildhet.”

« Forbered aktiviteten sa att det finns utrymme for att gora saker i olika takt, eller
att fa vdlja mellan olika 6vningar — somliga vill ga igenom 6vningar snabbt,
medan andra vill ta mer tid pa sig. Uppmuntra skillnader — en bred grupp ar en
styrka.
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Sjalvskattning — Forberedelser & struktur

Den hir sjdlvskattningen hjdlper dig att reflektera 6ver hur du planerar och skapar
forutsdgbarhet i dina aktiviteter. Skatta varje pastdende fran 1 (stimmer inte alls) till 5
(stammer helt).

Pastaende 1 2 3 4

Jag planerar mina aktiviteter i forvag och skriver ner vad
som ska handa pa ett tydligt satt.

Jag delar upp mina aktiviteter i tydliga delar (t.ex. samling,
aktivitet, paus, avslut).

Jag anvander visuella stod (t.ex. whiteboard, symboler,
bilder) for att fortydliga planeringen.

Jag berattar for gruppen var vi ska vara, hur lange
aktiviteten pagar och nar den slutar.

Jag informerar i god tid om forandringar i schema eller
plats.

Jag skapar utrymme for deltagare att arbeta i olika tempo
och pa olika satt.

Jag forklarar rutiner och regler redan i borjan, sa att alla vet
vad som galler.

\ /' _  Reflektera mera:
> - - Vilka av dessa punkter ar din styrka just nu?
// % = - Finns det nagon punkt du skulle vilja forbattra till
= nasta termin, och vad kan vara ett forsta steg?
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Instruktioner som nar alla

Ett bra ledarskap handlar lika mycket om hur du sdger nagot som vad du siger. Mdnga

missforstand i grupper uppstar inte for att ndgon “inte lyssnar”, utan for att

instruktionen var otydlig, for lang eller for snabb. Var en forutsdgbar ledare! Skapa

trygghet genom tydlighet, struktur och upprepning — ndr man vet vad som véantar

minskar stress och oro, och da blir det bade roligare och lattare for medlemmar att
utvecklas.

Under aktiviteten:

Nar information ges i grupp ar det viktigt att alla far samma forutsattningar att
ta till sig budskapet. Ett enkelt satt att oka tryggheten ar att alltid samla gruppen
innan du pratar. Det hjalper bade dig och deltagarna att fokusera och ger en
tydlig startpunkt. Skapa 6gonkontakt och sakerstall att ljud- och ljusmiljo gor det
mojligt for alla att hora .

Tala lugnt, anvand korta meningar och visa samtidigt. Alla lar sig inte bast via
muntliga instruktioner.

Om nagon verkar osaker, ta det individuellt: visa praktiskt i stallet for att bara
upprepa muntligt.

Var inte radd for att upprepa dig, tydlighet kan inte overdrivas.

Ge inte instruktioner samtidigt som ndgon gor en 6vning. Lat personen gora
klart, sen kan du instruera vidare. Det underlattar for personer som har svart att
fokusera pa flera saker samtidigt.

Var nyfiken! Se det som en spannande utmaning att hitta det basta sattet att
lara bade gruppen och individer.

Exempel:

| stallet for "Kom igen nu, det ar inte sa svart!”, sag “Ta den tid du behover —jag visar
igen om du vill.”

| stallet for "Det har har jag redan sagt!”, sag "Jag forklarar en gang till sa att vi alla
hanger med.”

| stallet for "Sluta prata nar jag pratar

|”

,sag “Jagvill garna att alla hor det har —vanta

tills jag ar klar, sen kan vi snacka.”
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Sjalvskattning — Instruktioner som nar alla

Den hir sjalvskattningen hjdlper dig reflektera 6ver hur du kommunicerar i gruppen och
om dina instruktioner ndr fram till alla. Skatta varje pastdende fran 1 (stimmer inte alls)
till 5 (stammer helt).

Pastaende 1 2 3 4 5

Jag samlar alltid gruppen innan jag borjar prata och ser till
att alla kan se och hora mig.

Jag talar lugnt, anvander korta meningar och visar
samtidigt det jag forklarar.

Jag upprepar garna viktiga instruktioner och anvander flera
satt att forklara (tal, kroppssprak, bilder).

Jag ger aldrig nya instruktioner medan ndgon fortfarande
gor en uppgift.

Jag tar mig tid att forklara individuellt for den som behover
det, utan stress.

Jag ger berom for lyssnande, samarbete och respekt —inte
bara prestation.

Jag forsoker hitta olika satt att kommunicera som passar
bade gruppen och individen.

/ Reflektera mera:
- \ s « Vilka av dessa punkter ar du redan trygg med som ledare?
— « Vad finns det for behov i dina grupper? Marker du att det ar svart att na
- “ = fram i din kommunikation ibland?
/ = « Finns det nagot omrade dar du skulle kunna vara tydligare eller mer
varierad i din kommunikation?



Lagaffektivt bemotande

Alla kan bli 6vervéldigade — av intryck, ljud, krav eller sociala situationer - och ibland
eskalerar det till en konfliktsituation. Ditt bemotande avgor om situationen lugnas eller
trappas upp. Ett lagaffektivt bem6tande handlar om att skapa trygghet ndr nagon tappar
kontrollen 6ver sina kédnslor. Det bidrar till en kultur ddr det ar okej att funka olika och

dar man fortfarande dr vdlkommen i gruppen, trots att man inte alltid klarar av att mota

kraven pa ett lugnt sitt.

Gor sa har:

Hall dig lugn och tala ldngsammare i normalton.

Undvik att sta for nara; ge personen utrymme. Det kan vara triggande att kanna
sig trangd.

Anvand ett 6ppet kroppssprak - vand dig mot personen, ppna upp kroppen, hall
garna handerna utmed sidan med handflatorna fram. Det signalerar intresse och
att du inte ar hotfull.

Bekrafta kanslan utan att vardera beteendet: "Jag ser att du ar stressad. Vi tar en
paus.”

Undvik att peka, diskutera eller forklara for mycket i stunden —vanta tills det
lugnat sig. Manga har svart att ta till sig information och reflektera nar de ar i
affekt sa pusha inte pa att personen ska tillbaka in i aktiviteten pa en gang. Lat
kanslan ga ner innan du staller krav pa prestation.

Nar situationen har lugnat sig hjalper du personen/personerna tillbaka in i
aktiviteten, utan att gora en grej av det.

Om det behovs - ta en kort stund efter aktiviteten for att prata i avskildhet. Inte
for att reda ut vem som gjorde fel, utan for att forsta vad som hande och hur ni
kan forebygga det nasta gang. Var noga med att inte lagga nagon vardering i det
som hande, utan var nyfiken pd hur du kan vara ett stod sa ni undviker liknande
situationer i framtiden. Ge positiv forstarkning och ta pd dig ansvar som ledare
for att jobba pa att det ska bli battre.

Kom ihag:

Alla ar olika och har olika stor formdga att reglera kanslor.

Kanslor ar inte farliga, men alla vet inte det. Mangs gar runt med stor skuld och
skam over sina starka kanslor. Har kan du hjalpa till att visa att kanslor ar okej och
att det gdr att fa stora kansloutbrott, att de gar att hantera och att man anda ar
valkommen i gruppen.

Alla som kan gora ratt, forsoker gora ratt. Skuld och skam hjalper ingen men
forstaelse gor skillnad.
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Sjalvskattning — Lagaffektivt bemé6tande

Den hir sjalvskattningen hjdlper dig att reflektera 6ver hur du agerar i situationer dar
nagon blir stressad, frustrerad eller tappar kontrollen. Skatta varje pastdende fran 1
(stimmer inte alls) till 5 (stimmer helt).

Pastaende 1 2 3 4 5

Jag forsoker alltid behdlla lugnet nar ndgon blir stressad
eller upprord.

Jag talar lugnt och i normal samtalston i stallet for att hoja
rosten.

Jag behdller ett lugnt och 6ppet kroppssprak och ger
personen utrymme.

Jag bekraftar kanslan utan att skuldbelagga beteendet.

Jag undviker att diskutera eller forklara for mycket nar
nagon ar i affekt.

Jag later personen vila och dterfa lugnet innan jag staller
krav pa att dterga till aktiviteten.

Jag gor ingen stor grej av det i gruppen, utan forklarar lugnt
att alla blir stressade av olika saker och att ni respekterar
varandra i gruppen. Behovs det, sa forklara att du, som
ledare, kommer l6sa situationen med de inblandade pa
basta satt.

Jag pratar med personen i efterhand for att forsta vad som
hande och hur jag kan stotta framat.

Jag har forstdelse for att de flesta konfliktsituationer
grundas i ndgon form av 6verbelastning hos medlemmar.

Jag ser min egen roll som ledare i att konfliktsituationer
uppstar och att jag kan motverka detta genom bemétande,
struktur, tydlighet och acceptans.

/
- \ s Reflektera mera:
— « Vilka av dessa punkter ar du redan trygg i som ledare?
p = « Finns det nagot du skulle vilja 6va mer pa for att kunna méta starka
= kanslor med annu storre lugn och trygghet?
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Ge positiv feedback!

Positiv aterkoppling &r ett av de starkaste verktygen for motivation och larande.
Ndgonting som ofta efterfrdgas hos en ledare &r att ge berom. Kom ihag att en
fritidsaktivitet primadrt ar till fOr att man ska ha roligt och gora det man &lskar. En high
five eller en uppmuntrande kommentar kan géra mer &n du tror! Men berédm fungerar
bast nar det handlar om insats, samarbete och mod, inte bara prestation.

Prova att beromma for:
« Att nagon forsoker, aven om det inte blir perfekt.
« Att ndgon hjalper till eller visar omtanke.
« Att ndgon vagar testa ndgot nytt.

Exempel:
« "Jaggillar hur du forsokte igen fast jag vet att du tycker det ar laskigt.”
+ "Vad fint att du vantade in de andra.”
 "Jag sag att du tog ansvar nar du markte att nagon blev ledsen, det uppskattas
verkligen.”

Sjalvskattning — Positiv feedback

Den hir sjalvskattningen hjdlper dig reflektera dver hur du ger berém och uppmuntran i
din roll som ledare. Skatta varje pastaende frdn 1 (stimmer inte alls) till 5 (stimmer helt).

Pastaende 1 2 3 4 5

Jag forsoker ge berom och positiv aterkoppling vid varje
aktivitet.

Jag ger berom for insats, samarbete och omtanke —inte
bara prestation.

Jag uppmarksammar dven sma framsteg eller modet att
forsoka igen.

Jag varierar hur jag visar uppskattning —ibland ord, ibland
en gest, en nick eller en high five.

Jag tanker pa att ge lika mycket uppmarksamhet till alla,
inte bara de mest aktiva eller framtradande.
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Att vara en trygg ledare

Att vara en trygg ledare betyder inte att du aldrig blir osédker eller alltid agerar korrekt,
utan att du dr nyfiken, engagerad och intresserad av att bygga en relation med dina
medlemmar. For manga &r fritidsaktiviteten ett tacksam avbrott mot andra, mer
kravande aktiviteter som skola eller jobb. Genom att se dina medlemmar och ldta dem
veta att de dr vintade kan du skapa en trygg plats dit det &r roligt att komma.

Tips:

« Halsa varje medlem valkommen personligen —varje gdng. Det visar att personen
arvantad och att nagon blir glad att de ar dar.

+ Visa att du lyssnar: ogonkontakt, nicka, upprepa kort vad de sagt.

« Om nagon berattar ndgot svart maste du inte ha alla svaren. Faktiskt ar det bra
att inte komma med tips. Lyssna aktivt, tacka for fortroendet och tala om att du
finns dar om de vill prata mer. Delar personen nagonting tungt som du kanner
att du behover lyfta vidare, tala om detta — ge inte tystnadslofte, utan beratta att
du har ett ansvar att se till att de ar trygga och att du kan hjalpa dem att hitta
ratt stod.

« Beom hjalp om du kanner dig osaker. Trygghet skapas genom samarbete.

Sjalvskattning — Att vara en trygg ledare

Den hér sjdlvskattningen hjdlper dig att reflektera 6ver hur du bygger trygghet och
relationer med dina medlemmar. Skatta varje pastdende fran 1 (stimmer inte alls) till 5
(stammer helt).

Pastaende 1 2 3 4 5

Jag halsar varje medlem valkommen personligen och visar
att jag ar glad att de kom.

Jag forsoker skapa kontakt och bygga relationer med alla -
aven de som ar tystare eller mer tillbakadragna.

Jag visar att jag lyssnar aktivt och ar intresserad nar
medlemmar pratar med mig.

Jag forsoker skapa en miljo dar medlemmar vagar komma
till mig om nagot kanns fel.

Jag blir inte stressad om ndgon berattar nagot svart —jag
lyssnar och tackar for fortroendet.

Jag vet vart jag kan vanda mig om nagon berattar ndgot
som behover lyftas vidare.
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Att skapa inkluderande kultur i gruppen

Som ledare sdtter du tonen. Ditt sdtt att prata, skdmta, ge plats och hantera felsteg
paverkar hela gruppens kultur.

Bygg ett klimat dar olikhet &r normen:

« Prata om respekt och trygghet i gruppen - fraga vilka spelregler ni ska ha och skriv
ner dem. Lat dem hanga uppe, sa du kan referera till dem om det blir tokigt.
“Kommer ni ihdg vad vi bestamde om att inte anvanda nedsattande ord?”.

« Sagifran direkt om nagon anvander nedsattande ord eller skamt. Gor det lugnt men
markera en tydlig grans. Koppla till spelreglerna om ni satt upp nagra.

« Lyft fram goda exempel: “Jag gillar att ni hjalpte varandra dar.”

« Fordela ordet aktivt sa att alla far ta plats i gruppen, men ha respekt for att alla inte
vill prata i grupp —om nagon ar obekvam med att prata infor gruppen, ta dig tid att
prata med den personen enskilt.

« Paminn ofta om att trygghet ar allas ansvar.

o Ardu osaker pa vart du vander dig om nagon utsatts for trakasserier, eller vilka
riktlinjer som finns kring inkludering i foreningen - lyft det med styrelsen.

Sjalvskattning — Inkluderande kultur i gruppen

Den hir sjalvskattningen hjdlper dig reflektera dver hur du bidrar till en trygg och
inkluderande kultur, och hur du hanterar situationer som inte fungerar. Skatta varje
pastdende fran 1 (stimmer inte alls) till 5 (stdimmer helt).

Pastaende 1 2 3 4 5

Jag pratar med gruppen om respekt, trygghet och hur vi vill
ha det tillsammans och pdminner om att trygghet och
inkludering ar allas ansvar.

Jag involverar deltagarna i att ta fram vara gemensamma
regler och forhallningssatt.

Jag markerar lugnt men tydligt nar ndgon anvander ord
eller skamt som kan sara.

Nar nagot inte fungerar, reflekterar jag i efterhand 6ver vad
som hande och vad jag kan gora annorlunda.

Jag soker stod hos kollegor eller styrelsen nar jag behover
hjalp i svdra situationer.
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Del 3: Case-6vningar - exempel fran
verkligheten

Case-Ovningarna dr exempel fran verkligheten som visar hur exkludering kan uppsta —
men ocksa hur den kan forebyggas eller 16sas. De kan anvandas pa ledartraffar, i
styrelsen eller i grupper av aktiva. Lds upp caset hogt, diskutera dvningsfradgorna och
fundera tillsammans: “Hur skulle vi gora i var forening? Vad kan vi ldra av det har?” Pa
sd satt blir casen ett levande verktyg for reflektion och férandring.

Case 1: Nar kanslorna tar over

Det ar slutet av traningen i en handbollsférening och manga borjar bli trotta. Under en
ovning tappar 14-ariga Lina fokus och rékar gora fel flera ganger i rad. Ndgra i gruppen
skrattar till — inte elakt, men hon uppfattar det sa. Plotsligt slanger hon ifrdn sig bollen
och ropar: “Men skit i det hédr da! Jag fattar &nda ingenting!”

Ledaren har varit med om liknande situationer tidigare. Da har reflexen varit att sédga till
skarpt infor gruppen: “Lina! S4 ddr beter man sig inte hér, skdrp dig!” Resultatet har
blivit att Lina stormat ut, ofta gratande — och ledaren har stdtt kvar med en grupp som
kanner sig osédkra och spanda.

Den hdr gédngen tar ledaren ett djupt andetag. I stéllet for att gd emot henne tar hen ett
steg tillbaka, sdanker rosten och siager lugnt: “Lina, jag ser att det blev for mycket nu. Vi
tar en paus. Kom tillbaka nir du kdnner att du kan.”

Lina tittar ned i golvet, fortfarande upprord, men gar och sétter sig i kanten av lokalen
istdllet for att rusa ut. Ledaren later gruppen fortsédtta vningen i lugnt tempo. Néar Lina
andats en stund gar ledaren fram och sitter sig bredvid, pa lagom avstand. “Det var
mycket pa en gang nyss. Vill du fortsédtta nu eller ska vi vénta lite till?”Lina nickar kort.

Ndagra minuter senare ar hon tillbaka i aktiviteten. Gruppen maérker att situationen 16stes
utan skall, utan brak och utan att ndgon behévde skimmas. Ledaren visar i handling att
starka kdnslor dr okej — och att man alltid far borja om.

Reflektionsfragor
« Vad hade hant om ledaren hade fortsatt med tillsagelser och krav i stunden?
« Vad gjorde att den hadr strategin fungerade battre?
« Hur paverkades gruppens trygghet av att ledaren behdll lugnet?
« Vilka egna reaktioner vacker en sadan situation i dig som ledare?
« Vad kan hjalpa dig att hdlla dig lugn nar en medlem blir arg, frustrerad eller
stressad?
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Case 2: Nar sprakbarriaren skapar exkludering

En ny deltagare i en boxningsklubb, Sarah, dr med pa sin tredje tréff i féreningen. Sarah
har bott i Sverige tva ar och hon pratar flytande svenska, men blir osdker nir
instruktionerna gar fort eller ndr ledaren anvénder lite otydliga uttryck som “runda av
vid konerna” eller ”vi kdr samma som forra veckan”.

Nar ledaren forklarar 6vningen vid ett fys-pass marker hen att Sarah stdr lite bakom de
andra. Hon forsoker folja med, men nér gruppen springer ivdg at hoger springer hon at
vanster. Ingen skrattar men ingen fragar heller hur det gér. Efter en stund hoér ledaren en
annan deltagare ropa: “Sara, du ska ditdt!” Det sdgs vanligt, men Sara rycker till och
skyndar efter, fortfarande osédker pa varfér hon skulle dit och vad hon skulle goéra dar.
Ledaren noterar att hon upprepat tittar pa de andra istéllet for att lyssna pa ledaren. Den
hér sortens tyst osdkerhet ar ldtt att missa — och just dérfor dr den sd vanlig.

Ledaren pausar momentet for hela gruppen. Den hér gangen tar hen fram whiteboarden,
ritar upp banan och visar rorelsen langsamt med kroppen. Sedan later hen tva rutinerade
deltagare demonstrera hela 6vningen steg for steg.

Nar de kor igadng igen dr Sarah med fran start. Den hir gdngen ror hon sig tillsammans
med de andra, avslappnat och med ett leende som inte fanns ddr innan.

Efter passet kommer hon fram och sédger tyst: “Tack... det var ldttare ndr jag fick se forst.”
Sma justeringar fran ledaren gjorde skillnaden mellan att kdnna sig som “den som inte
hénger med” — och att faktiskt vara en del av gruppen.

Reflektionsfragor
« Vilka sma tecken kan visa att ndgon inte vagar saga att de inte forstar?
« Hur kan du anpassa instruktioner utan att peka ut ndgon enskild deltagare?
« Vilka rutiner kan ni infora sa att sprak aldrig blir en troskel in i foreningen?
« Brukar du tolka missforstand som bristande motivation, eller tanker du forst pa hur
instruktionen gavs?
« Hur kan du bygga en kultur dar det ar okej att frdga, fraga om och be om forklaring?
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Case 3: Nar sociala normer minskar trygghet

I en innebandyforening mérker ledarna att tva medlemmar, Leo och Max, alltid gar fem
minuter innan traningen &r slut. De deltar engagerat under passet, men férsvinner direkt
ndr det dr dags att plocka undan och byta om. Efter ndgra veckor bérjar en ledare
fundera: "De gillar ju att trdna — varfor gar de alltid innan den sociala delen?”

Ledaren tar diskret upp det i ett enskilt samtal. Det visar sig att de inte &r bekvdma i
omklddningsrummet. Inte pa grund av konsidentitet eller okunskap om rutiner — utan pa
grund av jargongen. Kommentarer som: “Ska du duscha? Du svettas ju knappt” eller
“"Kom igen, det dr inget att vara blyg 6ver.” har fatt dem att undvika rummet helt.

Inte elaka ord, men kommentarer som gor vissa osdkra. Ledarna inser att problemet inte
ar utrymmet utan normerna.

De tar upp frdgan pa ett ledarmote och beslutar att:
« prata om respekt och tystnad kring andras kroppar
« uppdatera trivselreglerna for att tdcka omklddningsrum
« synliggdra att det dr okej att byta om snabbt, langsamt eller inte alls
« ordna en liten avskdrmad yta som ett extra alternativ

Inga stora byggprojekt — bara en justering av kultur och ett konkret alternativ.
Efter nagra veckor mérker ledarna att Leo och Max stannar kvar ldngre. De deltar i
snacket efter trdningen och byter om i omklddningsrummet.

Det blev tydligt for ledarna att trygghet inte alltid handlar om stora anpassningar, men
att en trygg och 6ppen kultur gor stor skillnad. De fortsatte att regelbundet lyfta
trivselregler med sina grupper for att stiarka en trygg foreningskultur.

Reflektionsfragor
« Vilken jargong kan uppstd i omkladningsrum —dven utan att ndgon menar nagot
illa?
« Hur kan man som ledare satta en tydlig kultur utan att skapa konflikt?
« Vad kan sma justeringar i miljo och normer betyda for deltagarnas ska anna sig
trygga i hela foreningen?
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Case 4: Nar intrycken blir fér manga

Under kviéllspasset pd en scoutforening sitter scouterna kring elden och &dter mat.
Eldknaster, prat, rorelse och roklukt fyller luften. Erik, som har autism, sitter spand och
tuggar snabbt. Plotsligt reser han sig, kastar sin sked och gar dérifrdn, markligt upprord.

Nagra andra scouter fnissar och viskar, andra blir spdnda. En ledare dr pa vég att siaga till
honom att man inte beter sig sa, men den andra ledaren vet vad det ror sig om och
signalerar att hen tar det. Hen gar fram till Erik i lugnt tempo, sdnker rosten och séger:
“Det dr mycket ljud hédr. Kom, vi sétter oss en bit bort tills det kdnns béttre.” De gar 20
meter bort och sitter tysta ett tag. Efter en stund sdger Erik: "Det blev for mycket ljud...
jag horde allt samtidigt.” Ledaren svarar: “Det dr okej. Du maste inte sitta mitt i det, vill
du &dta hérifran i stillet?” Erik nickar och dter klart en bit bort innan han atervéander till

gruppen.

Naér Erik kommit tillbaka till elden har staimningen lugnat sig. Ledaren vantar in ett
naturligt tillfalle och sdger: “Horrni, jag tankte att vi kan prata lite om hur det &r att vara
manga runt elden. Alla hér gillar olika saker och reagerar olika pa ljud och rérelse. Hur
kan vi gora sd att alla kdnner sig okej att vara med?”

En av scouterna sédger: “Vi kanske kan ha tva platser? En dar det &r mer prat och en lite
langre bort om man vill ha det lugnare?” En annan fyller pa: “Eller att vi inte alla pratar i
munnen pa varandra, f6r da hor man knappt vad ndgon sdger.” En tredje scout sédger:
“Man kan ju ocksd sdga till om man behdver en paus... utan att det ska kdnnas konstigt.”

Ledaren nickar och sammanfattar:

“Det hér dr jattebra forslag. Sa fran och med nu gor vi sa:
o Vihar alltid en 'lugna zonen’ lite langre bort fran elden.
« Viforsoker prata en i taget sa att alla hanger med.
« Och vi later varandra ta pauser utan kommentarer.”

Ingen ndmner Erik vid namn. Det behdvs inte. Gruppen pratar om principer, inte
personer. Erik sitter tyst men avslappnad. Han kdnner att det inte handlar om att han

gjort fel — utan om att gruppen tillsammans hittar sitt att géra aktiviteten trygg och
hallbar for alla.

Reflektionsfragor
« Hur kan du marka tidiga tecken pa sensorisk dverbelastning?
« Vad kan du forbereda i miljon sa att liknande situationer undviks?
« Hur hade stamningen blivit om ledarna valt att istallet 1agga skuld pa Erik, som att
saga "Sa dar beter man sig inte” infor alla?
« Hur kan du som ledare prata om olikheter utan att peka ut en individ?
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Case 5: Nar behov av struktur irriterar

En ridgrupp héller pa att gemensamt packa infor ett kommande ridlager. Wille, 12 ar, gar
lite stressat runt och stéller fragor: “Nar dker vi?”, “Vem kor?”, ”Ndr dter vi?”, "Vilken
ordning gor vi allt i?”

En av de andra medlemmarna suckar hogt: “Men Wille, sluta! Det ordnar sig ju,
herregud.” Wille tystnar direkt. Han drar sig undan, tittar ner i marken och tararna borjar
rinna. For de andra later det kanske som tjat — men ledaren kdnner igen tecknen pa oro
och behov av forutsdgbarhet.

Ledaren avbryter packandet och siager lugnt: "Kom Wille s& gdr vi igenom planen
tillsammans.” Hen hdmtar whiteboarden, skriver och ritar symboler bredvid:

« 09:30 Samling

« 10:00 Pastigning buss, Emma kor. Valfri placering i bussen.

« 12:00 Lunchstopp, medhavd lunch.

« 14:30 Framme, hélsa pd i stallet.
Och sa vidare...
Ledare sdger at Wille att fota listan med sin mobil. Dd kan han ocksa ge den till sin
pappa, sd kan de planera bittre tillsammans hemma. De gor ocksé en lista med vad Wille
ska packa med hemifran. Detta gor Wille lugn. “Nu kdnns det mycket battre. Nu vet jag.”

For Wille var det inte “kontroll” eller for att vara tjatig som han fragade, utan for att
kunna forestilla sig hur det skulle bli eftersom lagret var ndgon nytt. Den enkla
oversikten gav honom precis det han behévde for att slappna av.

Reflektionsfragor

« Nar blir "detaljer” faktiskt en viktig del av tryggheten?

« Hur kan tydlighet och struktur hjalpa hela gruppen,
inte bara en individ?

« Hur bemdter du irritation i en grupp nar nagon
behover mer information an andra?

« Hur kan du arbeta for att tidigt upptacka att oro ligger
bakom beteenden som latt misstolkas?

« Blirdu sjalvirriterad, eller Iosningsfokuserad nar du
marker att en medlem behover mer hjalp och struktur
an andra?
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Ovningarna i det hir avsnittet hjdlper er att prata om virderingar, bemétande och kultur
i foreningen. De kan anvéndas i styrelsen, ledargruppen eller tillsammans med
medlemmar. Syftet dr inte att hitta rdtt svar utan att reflektera tillsammans, forsta
varandra béttre och stdrka den inkluderande kulturen.

Innehall, 6vningar:

» Normspaning i féreningen, s. 51

+ Gruppens regler och trygghet, s. 51

+ Trygghetsrundan, s. 52

« Kommunikation pa flera sitt, s. 52

« Varderingsévning: Haller du med?, s. 53

« Foreningens tillganglighetsspaning, s. 53

+ Scenariokort —vad gor du om...,s. 54

« Uppfodljningsévning: Var utvecklingsplan, s. 54
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Normspaning i foreningen

Syfte: Att upptdcka vilka normer som styr i var verksamhet och hur de paverkar vem
som kdnner sig hemma.

Tid: 30—40 minuter

Material: Papper, pennor, bilder fran foreningens verksamhet (hemsida, sociala medier,
affischer).

GOr sa har:
1.Dela upp er i smagrupper.
2.Titta pa bilder, texter och information om er verksamhet.
« Vilka personer syns? Vilka roller har de?
« Vilket sprak anvands? Ar det latt att forsta?
3.Diskutera:
« Vilka far mest plats i var forening — och vilka ser vi sallan?
« Finns det ndgot ivart sprak, vara rutiner eller var kultur som kan kannas
utestangande?
4.Avsluta med att vdlja en konkret sak att forandra.
5. Exempel: andra formuleringar pa webben, byta ut bilder, bjuda in nya grupper.

Gruppens regler och trygghet

Syfte: Att skapa gemensamma regler som alla kdnner ansvar for.
Tid: 25-30 minuter
Material: Whiteboard, papper eller post-it-lappar.

Gor sa har:
1.Be deltagarna fundera pa:
2. "Vad behover jag for att kanna mig trygg har?”
3.Skriv upp svaren pa tavlan. Samla liknande forslag.
4.Diskutera och enas om 4-6 gemensamma regler.
5. (Exempel: Vi pratar med, inte om varandra. / Vi respekterar pauser och olika tempo.)
6.5Skriv ut och satt upp i lokalen. Las igenom dem ibland — sarskilt nar nya medlemmar
kommer.

\
Tips: Gor samma 6vning med olika grupper och jamfor resultaten. ™ /_
i/

Det ger insikt om vilka behov som ar gemensamma och vilka som
skiljer sig at.
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Trygghetsrundan

Syfte: Att rlata ledare/medlemmar reflektera 6ver hur trygg man kdnner sig i
verksamheten och hur man kan stérka klimatet.

Tid: 20-30 minuter

Material: En skala fran 1-5 (pd papper eller digitalt), whiteboard eller stora post-it-

lappar.

GOr sa har:
1.Individuell reflektion (2—3 min). Be alla att tyst fundera pa tva fragor och markera pa
sin skala (Obs! Var tydlig med att man inte behover visa sin skala):
« Hurtrygg kanner jag migiden har gruppen just nu? (1 = inte alls, 5 = mycket)
« Hurtrygg tror jag att andra kanner sig?
2. mindre grupper eller helgrupp - 6ppna upp for samtal (5-10 min) med fragor som:
« Vad ar det som far dig att kanna dig trygg har? Exempel: “Jag vet vad som ska handa
varje gang”, "Alla blir lyssnade pa”, "Det finns humor och varme”.
« Vad ar det som ibland minskar tryggheten? Exempel: "Jag vet inte hur jag ska saga
ifran nar nagot kanns fel”, "Det blir rorigt”,
3.Identifiera trygghetsstarkande faktorer (5 min): Lista vad som redan fungerar.
4. Utforska forbattringsomraden (s min). Stall fragor som:
« Vilka smd forandringar skulle gora storst skillnad for tryggheten?
« Vad saknar viidag?
« Vilka situationer upplevs som mest oklara, otrygga eller stressiga?
o Skriv upp ALLA idéer — stora som sma.

5.Avsluta med att valja en konkret sak att testa.

Kommunikation pa flera satt

Syfte: Att 6va pa att ge instruktioner pd olika sétt sa fler kan forsta.
Tid: 15-30 minuter
Material: En enkel uppgift (t.ex. vika ett papper, rita en symbol, ligga en bana).

Gor sa har:

1.Dela gruppen i par. Person A beskriver uppgiften utan att visa. Person B ska forsoka
gora den.

2.Byt roller, men den har gangen far A visa samtidigt som hen forklarar.

3.Jamfor resultaten.

4.Diskutera:

+ Vad blev skillnaden?

« Vilka satt att forklara fungerade bast?

« Hur kan vianvanda det har i var forening?
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Varderingsévning: Haller du med?

Syfte: Att utforska varderingar och skapa forstdelse for olika perspektiv.
Tid: 3040 minuter
Material: Pastdendekort eller lappar (exempel nedan).

Forbered:
Skriv ner 5—10 pastaenden som berdr trygghet, bemaotande och inkludering.
Exempel:

« "Alla ska behandlas lika, oavsett behov.”

« "Det ar battre att ndgon ibland blir ledsen an att ingen sager ifran.”

« "Vibehover olika regler for barn och vuxna.”

« "Ekonomi ska inte paverka vem som far delta.”

GOr sa har:
1.L3s upp ett pastdende i taget.
2.Deltagarna staller sig pa en linje: instammer helt — osaker —instammer inte.
3.Lat ndgra beratta varfor de stallde sig dar de gjorde.
4.Avsluta med att sammanfatta: Vad larde vi oss om vara olika perspektiv?

Foreningens tillganglighetsspaning
Syfte: Att understka hur tillgdnglig och vdlkomnande er lokal och verksamhet &r.

Tid: 45-60 minuter
Material: Checklista (fran s. 27) och anteckningspapper.

GOr sa har:
1.Dela in erismagrupper och ga en “rundtur” i lokalen.
2.Anvand checklistan for tillganglighet och trygghet.
3.Notera vad som fungerar bra och vad som kan forbattras.
4.Samla gruppen och valj tre forbattringar att genomfora direkt, och tre mal pa langre
sikt.

\ /
~ pd
Tips: Be gdrna nagon som inte dr med i foreningen delta — ett _ —
utifranperspektiv avsl6jar ofta saker ni sjilva inte ser. ﬁ;\ \
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Scenariokort —vad gor du om...

Syfte: Att 6va pa att agera tryggt och inkluderande i svara situationer.

Tid: 30 minuter
Material: Kort med scenarier (skriv egna eller anvand dessa exempel).

Exempel pa scenarier:
« Endeltagare blir arg och lamnar lokalen mitt i aktiviteten.
« Tva medlemmar skamtar pa ett satt som gor nagon annan obekvam.
« En ny medlem kommer men forstar inte instruktionerna.
« Endeltagare sager: "Jag har inga pengar till den aktiviteten.”

Gor sd har:
1.Dela ut ett scenario till varje liten grupp.
2.Diskutera:
+ Vad kan ha hant?
« Hur kan vi agera lugnt och respektfullt?
« Vad kan vi gora forebyggande?
3.Lat grupperna dela sina l6sningar.
4.Sammanfatta gemensamt vilka strategier som aterkommer och diskutera hur ni kan
arbeta for gemensam ledartrygghet.

eo o ° (X3 ° [ .
Uppfoljningsévning: Var utvecklingsplan
Syfte: Att omsitta reflektioner i konkreta handlingar.
Tid: 30 minuter
Material: Stort papper eller whiteboard, fyra rubriker: Behov — Méal — Ansvar —
Uppfoljning.

GOr sa har:
1.Sammanfatta vad ni har lart er i dvningarna.
2.5kriv upp foreningens storsta behov eller utmaningar.
3.Valj tva mal att arbeta med kommande termin.
4.Bestam vem som ansvarar for varje mal och nar ni ska folja upp.

manga sma férandringar som ni haller fast vid 6ver tid.

\
= Y@ —  Tips: Borja smatt. En inkluderande kultur byggs genom
g
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Del 5: Mallar & Dokument

En inkluderande forening behdver mer dn bara god vilja. Genom att ha tydliga dokument
och gemensamma rutiner skapar ni trygghet, férutsdgbarhet och transparens — bade for
ledare och medlemmar. Det &r styrelsens ansvar att detta tas fram, foljs upp och
uppdateras regelbundet, men arbetat kan goras i dialog med ledare och medlemmar.
Foreningen dr ju till for alla!

Mallarna hér dr exempel som kan anpassas till just er verksamhet. Ni kan anvdnda dem
som utgdngspunkt ndr ni tar fram er egen trygghetspolicy, introduktionsmaterial eller
plan for tillgdnglighet.

Policy och rutiner

For att trygghetsarbetet ska bli mer &n fina ord krdvs struktur. Mdnga féreningar arbetar
med:
« Trygghetsplaner: dokument som beskriver hur féreningen forebygger, upptacker och
agerar vid krankningar eller mobbning.
« Uppforandekoder: regler {for sprdk, respekt och beteende i exempelvis
omklddningsrum eller pa gemensamma mdéten.
« Rutiner vid krankningar: tydliga steg for hur ledare ska agera om ndgon blir utsatt —
bade i stunden och efterdt.

Genom att ha dessa dokument pa plats blir det tydligt vad féreningen star f6r och hur
man agerar vid problem. Men det viktigaste dr att de inte blir hyllvirmare — de behover
anvandas aktivt och ldras ut till nya foreningsengagerade!

Innehall, mallar & dokument:

« Uppforandekod, s. 56

« “Sa funkar det har” — affisch till lokalen, s. 56
« Trygghetsplan,s. 57

« Rutiner vid krankningar, s. 58

+ Mall for handlingsplan, s. 60

« Arshjul fér trygghet och inkludering, s. 60
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Uppférandekod

En uppfoérandekod &r ett levande dokument som tydliggor hur vi beter oss mot varandra.
Det dr bade ett stod for ledare och en trygghet for medlemmar.

Syfte: Att skapa en gemensam grund for respekt, trygghet och ansvar.

Tips: Satt upp uppférandekoden i lokalen och ga igenom den vid
varje terminsstart. Uppdatera den tillsammans med
medlemmarna — sarskilt barn och unga.

“Sa funkar det har” — affisch till lokalen

En enkel 6versikt 6ver gemensamma regler och forhallningssétt i foreningen kan bidra
till 6kad trygghet och en trevligare, ppnare milj6. Ni kan trycka upp en affisch som kan
sitta synligt i varje lokal. Féreningen kan skapa en egen version utifran sina regler och

behov.
Exempel:

SA HAR FUNKAR DET HOS OSS:
. Vihélsar pa varandra nir vi kommer
~ Virespekterar varandra och hjalps at
. Vianvander inte parfym eller starka dofter har
© Vi kommenterar inte pa kroppar eller utseende
** Har du fragor eller mar du inte bra? Prata med [ledarens namn]

@ Alla &r vilkomna precis som man ar
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Trygghetsplan — forebygg, upptack, agera, folj upp

En trygghetsplan beskriver hur foreningen arbetar systematiskt med trygghet och

inkludering. Den gor det tydligt vad som géller ndr ndgot hander och vem som ansvarar

for vad.

Exempel: Trygghetsplan for [foreningens namn]

Steg

Forebygga

Upptacka

Agera

Folja upp

\ —
,s%\

/
=

Syfte

Skapa trygghet
innan nagot
hander

Fanga signaler pd
oro, exkludering
eller krankning

Hantera
situationen nar
nagot hander

Sakerstall att
tryggheten
aterstalls

Exempel pa rutiner

- Prata om trygghet och regler vid
terminsstart.

- Gd igenom uppforandekoden regelbundet.
- Se till att ledare kanner till rutiner for
bemotande och anmalan.

- Ha regelbundna avstamningar i
ledargruppen

- Uppmuntra medlemmar att prata med
ledare om nagot kanns fel.

- Var uppmarksam pa forandrat beteende,
franvaro eller oro.

- Lyssna och ta berattelser pa allvar.

- Bekrafta personen: “Tack for att du berattar.”

- Dokumentera handelsen och informera
styrelsen.

- Vid behov, kontakta vardnadshavare eller
stodinstans.

- Prata med berorda efterat: “Hur kanns det
nu?”

- FOlj upp pa nasta mote — har situationen
forandrats?
- Utvardera om rutiner behover justeras.

Tips: Ha en trygghetsansvarig i foreningen som kan ge
stod till ledare vid svara situationer.
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Rutiner vid krankningar

Rutiner vid krankningar beskriver hur ledare ska agera om nagon blir utsatt — bade i

stunden och efterdt. De skapar trygghet for medlemmar, stod for ledare och ett

gemensamt sdtt att hantera svdra situationer.

Exempel: Rutiner vid krdankningar for [foreningens namn]

Steg

1. Agera direkt

2. Sakerstall
trygghet

3. Samtal med
inblandade

4. Informera och
folj upp

Syfte

Skapa trygghet
och stoppa
beteendet.

Ta hand om den
som blivit utsatt
och visa att du

tar det pa allvar.

Sakerstalla att
tryggheten
aterstalls och att
foreningen tar
ansvar.

Sakerstall att
tryggheten
aterstalls

Exempel pa rutiner

- Sag lugnt men tydligt ifran (kan koppla till
uppforandekod).

- Fokusera pa att avbryta beteendet, inte
skuldbelagga.

- Om nagon ar upprord, anvand ldgaffektivt
bemdotande.

- Om nagon ar ledsen eller skakad, stanna kvar
och visa att du lyssnar.

- Tala med den utsatta enskilt.

- Lyssna utan att avbryta.

- Fraga vad personen behover just nu —paus,
stod, kontakt med vardnadshavare.

- Dokumentera kortfattat: vad hande, nar, vilka
var inblandade.

- Informera ansvarig ledare eller styrelse.

- Prata separat med den/de som agerat
olampligt.

- Fokusera pa beteendet, inte personen.

- Undvik att skuldbelagga, men tydliggor ansvar.
- Hjalp till att hitta alternativt beteende eller
strategi.

- Informera styrelse eller trygghetsansvarig.
- Kontakta vardnadshavare vid behov.

- Ansvarig foljer upp och dokumenterar
uppfoljningen.

- Utvardera om nagot i miljon behover
forandras.



Steg

5. Vid allvarliga
eller upprepade
krankningar

6. Forebyggande
arbete

Syfte

Hantera
situationer som
kraver vidare
atgarder.

Minska risken att
krankningar
uppstar.

Exempel pa rutiner

- Styrelsen informeras alltid vid grova eller
aterkommande krankningar.

- Kontakta polis eller socialtjanst vid behov.

- Ta stod avkommunen, idrottsforbundet eller
annan samverkanspart.

- Uppratta handlingsplan vid dterkommande
problem.

- Se till att det finns en uppdaterad
uppférandekod och trygghetsplan.

- Prata om trygghet och respekt med
ledargruppen och “gamla medlemsgrupper” i
borjan av varje termin.

- Lyft alltid trygghet, uppforandekod och
gemensamma spelregler med varje ny grupp.
- Lyft goda exempel pa schysst beteende.

- Ha trygghet som fast punkt pa
styrelsemoten.
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Mall for handlingsplan

Anvénd den nér ni vill konkretisera ert inkluderingsarbete.

Exempel:

o Varfor ar det Nar ska det Hur foljer vi
Mal . Vem ansvarar?
viktigt? vara klart? upp?

Arshjul for trygghet och inkludering

For att inkludering inte ska gldmmas bort mellan sdsonger dr det bra att planera in
arbetet.

Exempel:
Manad Aktivitet Syfte
G o
. ENoMEans av Starta aret med gemensamma
Januari uppforandekod med alla ) .
varderingar
grupper
T het da bland
Mars ygghetsrunda bian Upptacka otrygga situationer
ledare
Maj Enkat till medlemmar Utvardera klimatet
Introduktion for nya ; ,
A ti Sakerstall d
ugusti medlemmar och ledare akerstalla gemensam grun
L aff flekti
Oktober edartrd :ned reflektion Utveckla arbetet
och nya mal
S talla, utvard h pl
December Arssammanfattning ammanstatia, Utvardera och planera

framat
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Avslutande ord

Foreningslivet bygger pa att det finns eldsjdlar - mdnniskor som vill ndgot mer an att bara
genomfora en aktivitet. Ni som leder grupper, planerar verksamhet, Sppnar dorrar och
tar emot nya medlemmar. Det ni gor ar viktigt! Ni gor verklig skillnad i era medlemmars
liv, men ocksa for folkhéalsan.

Inkludering handlar i grunden om nagot enkelt: att skapa plats for fler. Att gora det
mojligt for olika personer att ta del av samma gemenskap pa sina villkor. En forening
som lyckas inkludera brett far fler perspektiv, storre engagemang och en kultur som
haller 6ver tid.

Ni har redan tagit ett steg som manga aldrig kommer till — ni har valt att titta ndrmare pa
hur ni kan gora er verksamhet mer tillgédnglig och trygg. Det krdver bade ansvarskénsla
och vilja. Och det rdcker langt. I detta arbetet férvéntas ingen vara felfri, bara villig att
utvecklas.

Tack for att ni gor skillnad dér ni star. Fortsitt vara den typen av ledare som lamnar
spar i era medlemmars liv — inte genom stora ord, utan genom att skapa miljoer dar
manniskor kdnner att de hor hemma.
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INKLUDERANDE

HALSA.

NSPH+

Samverkan fér Psykisk Hélsa i Halland



