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SYFTET MED DENNA POLICY

Denna policys rekommendationer kan spela en central roll nar det géller att stimulera till positiva férandringar
och uppna en battre verksamhet fér de miljontals EU-medborgare som deltar i idrott och fysisk aktivitet varje dag.

En utmaning for den europeiska idrotten ar dévergangen fran en mer ideell verksamhet till en verksamhet
med mer erfaren och hogkvalificerad anstalld personal. | manga lander ar det en utmaning for
idrottsorganisationerna att rekrytera personal med ratt kvalifikationer och skapa forutsattningar for hallbara
och stabila anstéllningar for att pa basta satt nyttja den expertis som finns tillgdnglig. Samtidigt med det &r
majoriteten av idrottsorganisationerna sma, resurssvaga och saknar ofta kunskap och végledning for att sjalva
hitta kreativa |6sningar. Denna obalans skapar ett 6kat tryck, sarskilt pa kritiska roller som exempelvis tranare,
utbildare, instruktorer och mellanchefer.

Detta dokument sammanfattar de viktigaste resultaten och rekommendationerna fran IN-FORMS, ett
trearigt transnationellt Erasmus+ idrottsprojekt med 12 partners representerande arbetsgivarorganisationer,
idrottsforbund, forskningsinstitut, universitet samt ett regeringsdepartement i 10 lander som undersokt
utmaningarna med att rekrytera och behalla anstalld personal inom europeisk idrott samt potentialen i nya
anstallningsstrategier for att hantera dessa utmaningar.

IN-FORMS partners hoppas att organisationer inom idrotten, pa alla nivaer, genom att ta del av dessa resultat,
kan fa nya idéer om hur de kan forbéattra och fornya arbetssatt for att framja den fortsatta professionaliseringen
av sektorn.

Mojliga I6sningar:

> Att ge idrottsarbetsgivare 6kad kunskap om och forstaelse for de arbetsrattsliga lagar och avtal som styr
och darmed se vilka alternativ som finns tillgangliga for dem,

> Utveckla nuvarande anstéallningsférhallanden genom exempelvis béttre arbetsvillkor, 6kad balans mellan
arbete och fritid samt forbattrade karriarutvecklingsmojligheter,

Men ocksa..:

> Introducera nya arbetssétt, for att kunna anstalla kvalificerad personal och ge idrottsorganisationer den
flexibilitet de behover samtidigt som personalen far storre stabilitet, socialt skydd och mojlighet att
forbattra sina inkomster.

IN-FORMS kommer ocksa att ge sektorn praktiskt stéd i form av “guidelines”, ett digitalt verktyg och en hubb
med experter i hela Europa for att hjalpa sektorn att utvardera och implementera nya metoder. Detta stod
kommer att finnas tillgdngligt fran och med slutet av 2026 och var rekommendation inkluderar att uppmuntra
intressenter att sprida dem brett och anvidnda dem pa lampligt satt.
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SYFTET MED DENNA POLICY

Kapitel 4 i detta dokument innehaller specifika rekommendationer om hur féljande aktorer kan framja en
fortsatt professionalisering av idrottsrorelsen:

> EU:s generaldirektorat for utbildning, ungdom, idrott och kultur (GD EAC)

> Internationella idrottsférbund och arbetsgivarorganisationer

> Nationella och regionala idrottspolitiska instanser och myndigheter

> Nationella ochregionalaidrottsférbund, olympiska kommittéer, arbetsgivarorganisationer och kommuner
> Fackforeningar och andra organ som foretrader anstallda

> |drottsforeningar och andra organisationer som sysslar med idrott och fysisk aktivitet

> Leverantorer av utbildning och fortbildning.

| dokumentet medges att det finns hinder som aktérerna kan moéta nar de ska forverkliga dessa I6sningar, men
dessa hinder kan 6vervinnas genom en social dialog som tar full hansyn till regeringarnas, arbetsgivarnas och
arbetstagarnas perspektiv, och genom att uppmuntra alla parter att «tdnka utanfor boxen» nar det géller att
ta itu med sina specifika problem och anvanda de praktiska stodverktygen nar de ar redo.
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UTMANINGAR OCH MOJLIGHETER

21DET OVERGRIPANDE SAM MANHANGET -ATT FORBATTRA
MOJLIGHETEN ATT REKRYTERA OCH BEHALLA KOMPETENT PERSONAL
INOM IDROTTEN.

| sin vitbok om idrott (2007) erkdnde Europeiska kommissionen officiellt idrottens roll som en vixande
social och ekonomisk kraft som ger ett viktigt bidrag till EU:s strategiska mal om solidaritet och valstand.
Kommissionen lyfte fram de bidrag som idrotten kan ge till féljande

> Folkhdlsa

> Utbildning och fortbildning

> Social inkludering, integration och lika mojligheter
> Bekdmpa rasism och vald

> Framja europeiska varderingar i resten av varlden
> Ekonomisk utveckling, tillvaxt och jobbskapande

> Hallbar utveckling

| vitboken betonades ocksa vikten av evidensbaserade riktlinjer (som detta dokument kommer att behandla)
och en strukturerad dialog (som detta dokument forsoker framja).

Fem EU-arbetsplaner for idrott har foljt efter vitboken. | handlingsplanen for idrott 2024-2027 betonas idrottens
socioekonomiska och miljomassiga dimensioner vid sidan av dess traditionella kulturella och hdlsomassiga roller.
Viktiga prioriteringar ar innovation och digitalisering, framjande av miljovanliga metoder, social inkludering,
jamstalldhet och att bygga upp motstandskraft. | agendan erkdnns idrotten inte bara som en rekreativ och
héalsoframjande aktivitet utan ocksa som en viktig ekonomisk sektor med en enorm tillvaxtpotential.

EU:s sysselsattnings- och socialpolitik har huvudprioriteringar som omfattar féljande:

> Férbattra lika mojligheter och tillgang till arbetsmarknaden
> Framja arbetstillfdllen av hog kvalitet

> Oka sysselsattningsgraden pa arbetsmarknaden

> Atgirder mot kompetens- och arbetskraftsbrist

> Starka den sociala dialogen

> Bekdampa ojamlikhet, diskriminering och social utslagning.

Alla dessa mal ligger i linje med FN:s globala mal for hallbar utveckling 2030, mal 8: Anstdndiga arbetsvillkor och
ekonomisk tillvaxt.

Nar det galler EU:s konkurrenskraft betonar kommissionens kompetensunion att EU behoéver utbildade och
erfarna personer for att méta nya utmaningar. Nar arbetskraven fordndras har manga arbetstagare svart att
hianga med och foretagen kan inte hitta ratt kompetens. Dessa kompetensklyftor hdmmar den europeiska
konkurrenskraften.

Dessa vaxande krav och bredare mal skapar ett tydligt behov av en hogkvalificerad, anpassningsbar och, framfor
allt, en professionell arbetskraft. Tranare, ledare, utbildare och administratérer maste i allt hdgre grad kombinera
idrottsspecifik expertis med bredare fardigheterinom omradensomsocialinkludering, folkhalsa, hallbar utveckling
och digital kompetens. For att bygga upp en sadan arbetsstyrka kravs att man forbéattrar sysselsattningen inom
idrotten och skapar en stabil miljo for langsiktiga karridrer och kontinuerlig kompetensutveckling, samtidigt som
man frdmjar en storre social integration inom sjalva arbetsstyrkan.
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UTMANINGAR OCH MOJLIGHETER

2.2 EVIDENS: EN VERKLIGHETSBILD - ATT REKRYTERA OCH BE-
HALLA PERSONAL

IN-FORMS forskningsrapport om utmaningar i att rekrytera och behalla personal samt innovativa
anstallningsformer inom idrotten belyser manga av de svarigheter som sektorn star infor. Rapporten bygger pa
dokumentstudier, en enkat besvarad av 2 264 idrottsorganisationer, intervjuer med 60 anstallda och arbetsgivare
samt 10 nationella samrad. Svaren belyste en hel del utmaningar som tyder pa att idrotten fér narvarande &r en
bit ifran att skapa ratt forutsattningar for att uppna de politiska malen ovan och med det skapa en smidig vag till
Okad professionalisering.

Nagra exempel fran enkaten:

> 62,6% av de svarande som hade forsokt rekrytera medarbetare under de senaste 12 manaderna uppgav
att de hade stott pa svarigheter.

> 85,7% holl med om att det dr en stor utmaning for idrottsorganisationerna att behalla kompetent personal.

2.3 EVIDENS: EN OSAKERHET | ANSTALLNINGAR INOM IDROTTEN

Trots dessa utmaningar har den betalda arbetskraften vuxit snabbt (32,3 procent under perioden 2011-2023,
vilket ar mer an fyra ganger sa mycket som tillvaxttakten i EU:s ekonomi som helhet). Genom att analysera
statistik fran Eurostat (EU:s statistikbyra) ar det tydligt att arbetskraften inom idrotten har nagra mycket ovanliga
egenskaper som tyder pa att anstéallningar inom idrotten ar osakra och oférutsagbara:

> 47,4% av de anstillda inom sport och fitness arbetar deltid (jamfort med 18,9% inom alla
sysselsattningssektorer)

> 36,4% hade en tidsbegransad anstéllning (jamfort med 13,1% i alla sektorer)

> 31% var egenforetagare (jamfort med 13,1% i alla sektorer)
Dessutom visade IN-FORMS enkaét att svartarbete ocksa ar ett problem:

> 29,1% instamde i pastaendet: «Manga anstillda inom idrottssektorn redovisar inte sina inkomster ftill
myndigheterna».

| denna «gra ekonomi» har arbetstagare inget skydd mot uppsagning och far inga av de férdelar som en laglig
anstéllning innebar (sjukpenning, betald semester, pensioner, arbetsloshetsersattning och ratt till utbildning)
och EU anser att detta bidrar till social utslagning.

Dessa resultat ger en bild av att anstallningar inom idrotten ar mycket mindre stabila dn anstéllningar inom andra
sektorer och tyder inte pa en miljo som kommer att attrahera och behalla en professionell arbetskraft. Mer fran
enkaten:

> 82,1% instamde i att «Manga arbeten inom idrottssektorn ar osdkra och vi maste hitta satt att gora
anstallningarna inom idrotten mer stabila».

> 69,4% instamde i att «Deltids- och ftillfalliga jobb gor det svart for idrottsorganisationer att behalla
kompetent personal».

Undersokningsresultaten visade ocksa pa en intressant tudelning. Medan 52,1% ansag att en av deras framsta
prioriteringar var «flexibilitet i bemanningen utifran organisationens behov», ansag 47,9% att en av deras
framsta prioriteringar var «mojligheten att behalla kompetent personal trots forandrade omstandigheter». Att
hitta 16sningar som forsoker balansera dessa tva konkurrerande prioriteringar undersoks i kapitel 3 nedan.
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UTMANINGAR OCH MOJLIGHETER

2.4 EVIDENS: DE AVVIKANDE EGENSKAPERNA HOS ANSTALLDA INOM
IDROTTEN

Eurostats uppgifter visar att arbetskraftens demografi avviker fran andra sektorer:

> 29,1% av de anstallda inom sport och fitness var i aldern 15-24 ar (jamfort med 8,7% i alla sektorer)

> Endast 43,4% var kvinnor (jamfort med 46,7% i alla sektorer)

Orovickande nog har bade klyftan mellan kénen och 6verrepresentationen av unga arbetstagare 6kat sedan
2011.

Den relativt sett mycket hoga andelen unga arbetstagare tyder pa att idrotten inledningsvis ar en attraktiv del av
arbetsmarknaden, menidrottssektorn lyckasinte behalladem som langsiktigt och féljaktligen saknararbetskraften
den erfarenhet och mognad som férvéntas av en erfaren yrkesutdvare. Det framgar av undersdékningen:

> 72,8% av de svarande som hade problem med att behalla medarbetare uppgav att det var ett sarskilt
problem att behalla medarbetare under 30 ar.

> 43,5% instamde i pastdaendet «ldrottsorganisationer skulle gynnas av att ha dldre och mer erfaren
personal», medan endast 16% inte instamde.

Den relativt laga andelen kvinnor tyder pa att idrotten inte bygger upp en konsintegrerad arbetsstyrka och
misslyckas med att tillhandahalla inspirerande férebilder.

En separat forskningsrapport som tagits fram av V4V-projektet visade att:

> |drotten har den storsta frivilligarbetskraften av alla europeiska sektorer
> Ombkring 12 miljoner europeiska medborgare engagerar sig varje ar i volontararbete inom idrotten

> De bidrar med cirka 97 miljoner timmar obetalt arbete varje manad

Idrottssektorns beroende av volontarer understroks av resultaten fran projektets undersékning med 2 723
respondenter, dar 92 procent sade att «idrottsorganisationer inte skulle kunna tillhandahalla sina tjanster
utan volontarer». Samtidigt som vi maste respektera volontarernas roll och erkdnna de fordelar som de
tillfér sektorn och som de sjélva far, maste det ske en kontrollerad 6vergang till fler betalda anstallda for att
professionaliseringen ska bli verklighet.
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POTENTIELLA LOSNINGAR

| detta dokument hévdas att traditionella anstéllningsformer inom idrotten - ofta daligt hanterade, osakra,
deltidsanstéllningar eller tillfalliga anstallningar - ar otillrackliga for att stodja sektorns utveckling mot en mer
professionell arbetskraft. Battre anstallningsforfaranden och nya och innovativa anstéllningsformer, sasom
delad anstéllning, plattformsarbete, intermittent tillsvidareanstallning och jobbdelning, kan ge mojligheter att
hantera arbetskraftsbrist, uttka laglig anstéllning och 6ka flexibiliteten for bade arbetsgivare och arbetstagare.
Dessa tillvagagangssatt kan hjalpa idrottsorganisationer att minska kostnaderna, forbattra tillhandahallandet
av tjanster, forenkla administrativa bordor och hjélpa sektorn att 6verga fran sitt traditionella beroende av
volontarer. De maste dock atféljas av tydliga lagar och regler och riktad kompetensutveckling for att sakerstalla
att de forbattrar, snarare an forsvagar, det sociala skyddet och jobbkvaliteten.

3.1EVIDENS: BATTRE ANSTALLNINGSFORHALLANDEN

Av ovanstaende framgar att idrottens arbetsgivare ar medvetna om de utmaningar de star infér, och manga
forsoker redan ta itu med dessa genom battre personalhantering. Fran IN-FORMS-enkaten rapporterade
foljande procentandelar av de svarande att de hade anvant och skulle rekommendera féljande:

Rekommenda- Anvand-

tionsgrad ningsgrad

Tillhandahalla utbildnings- och fortbildningsméjligheter

Omfattande mojligheter till utbildning och karridrutveckling forbattrar inte bara personalens
kompetens och framjar professionell utveckling utan bidrar ocksa till att behalla personalen pa
lang sikt.

97.9% 69.2%

Forbattrade arbetsvillkor - arbetsmiljé och personalstod
Bidrar till att attrahera och behélla talanger genom att sikerstélla en saker, motiverande och 97.6% 55.8%
stodjande miljo.

Skapa praktikplatser/larlingsprogram
Ge yngre personer méjlighet att uppleva hur det ar att arbeta inom idrotten och ge dem 97.2% 40.3%
fortlépande utbildning, mentorskap och stdd sa att de kan behalla sina tjanster.

Generellt forbattrat rykte som arbetsgivare for att locka till sig anstdllda

0, 0,
Arbetsgivare infor god personalpolitik och gor detta kédnt for potentiella anstallda. 96.8% 44.4%
Framja mangfald och inkludering
Sakerstaller att alla individer, oavsett kon, bakgrund eller férmaga, kan bidra till och dra nytta av
& & Y 96.2% 42.7%

sektorn, breddar kandidatpoolen och utvecklar organisationens prestation och lyfter kvinnliga
férebilder.

Forbattra HR- och rekryteringsprocesser
Battre och mer effektiva metoder for personalhantering 6kar sannolikheten for att attrahera och 96.2% 33.3%
behalla de talanger som behovs.

Implementering av initiativ for balans mellan arbete och fritid

GOr det majligt for medarbetarna att hantera personliga och professionella ansvarsomraden,
vilket minskar utbrandhet och okar arbetstillfredsstéllelsen, sarskilt for yngre medarbetare och
personer med familj.

94.9% 52.7%

Dessa tillvdgagangssatt ansags alla ha sina fordelar. Beslutsfattare bor ta dessa i beaktande och marknadsféra
dem som modijliga |6sningar for idrottsarbetsgivare med lamplig vagledning om hur de ska tillampas.
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3.2 NYATILLVAGAGANGSSATT FOR ANSTALLNING INOM IDROTT

Att inféra det som utforskats ovan kommer att fa vissa positiva effekter for rekrytering och bibehallande av
professionell personal, men de tar inte direkt itu med de strukturella sysselsattningsproblem som leder till
den hoga andelen deltids- och tillfalliga anstallningar inom idrotten och behovet av att ta itu med obalanser
mellan kon och alder. IN-FORMS-forskningen testade darfor ocksa genomférbarheten av att tillampa nagra
nya metoder for sysselsdttning som identifierats av Eurofound, EU:s byra som tillhandahaller forskning och
kunskap for att framja battre sociala- och arbetsrelaterade fragor . Syftet med IN-FORMS-undersdkningen var
att ta reda pa om dessa nya anstéallningsformer skulle kunna bidra till att professionalisera idrottsarbetskraften,
om de redan anvands inom idrotten och vilka férdelar och risker de kan medféra i en idrottsmiljo.

Forskningen och samradet visade att tre av de nya metoder som lyfts fram av Eurofound skulle kunna ge
vissa fordelar nar det galler att ta itu med de strukturella sysselsattningsproblem som idrotten star infor och
ytterligare en metod som inte listats av Eurofound. Undersékningen av idrottsorganisationerna visade att ett
antal arbetsgivare inom idrotten redan anvdnde sig av dessa metoder och att deras rekommendationsniva
var hog eller mycket hog. Fordelarna och riskerna for bade arbetsgivare och anstéllda utforskades ytterligare
genom intervjuerna.

En fullstandig beskrivning av dessa finns i bilaga 1.

Delning av anstallda (Employee sharing)
¢ Andel av anvandarna som skulle rekommendera: 76.8%
¢ Andel av icke-anvandarna som trodde att metoden kunde vara till hjalp: 45.1%

Beskrivning: En organisation anstaller medarbetare och delar sedan ut dem till olika organisationer
nar de behovs, mot en avgift som baseras pa antalet arbetade timmar.

Idrottsexempel: Ett idrottsforbund (eller en arbetsgivarorganisation) anstaller en pool av
kvalificerade tranare pa ett permanent heltidskontrakt; alla klubbar i det férbundet kan begéara en
tranare for specifika sessioner och betalar en avgift till forbundet baserat pa antalet timmar som
tranaren arbetar for dem.

Positivt resultat: Kan omvandla deltidsanstallning, frivilligt eller “svart” arbete till permanenta
heltidsavtal.




POTENTIELLA LOSNINGAR

Plattformsarbete
e Andel av anvandarna som skulle rekommendera: 75.9%
e Andel av icke-anvandarna som trodde att metoden kunde vara till hjélp: 49.5%

Beskrivning: Kvalificerade arbetstagare gor sig tillgdngliga pa en digital plattform och arbetsgivare kan
anlita deras tjanster nar de behover dem.

Idrottsexempel: Kvalificerade fitnessinstruktorer lagger upp sina profiler pa en digital plattform, och
gymmen kan boka deras tjanster for kommande klasser beroende pa efterfragan.

Positivt resultat: Utbud och efterfragan pa arbetskraft matchas mer effektivt; yngre, mindre erfarna
arbetstagare far latt tillgang till arbetsmarknaden, vilket kan leda till stabila fasta anstallningar.

Arbetsdelning (Job sharing)
e Andel av anvandarna som skulle rekommendera: 80.8%

¢ Andel av icke-anvandarna som trodde att metoden kunde vara till hjélp: 37.0%

Beskrivning: Tva eller fleramedarbetare delar pa detansvar och de arbetsuppgifter som en heltidsanstalld
har.

Idrottsexempel: Tva deltidsanstallda delar pa en heltidstjanst exempelvis en receptionisttjanst; den ena
tar formiddagarna, den andra tar eftermiddagarna, sa att receptionen kan vara bemannad hela dagen.

Positivt resultat: Utbud och efterfragan pa arbetskraft matchas mer effektivt; yngre, mindre erfarna
arbetstagare far latt tillgang till arbetsmarknaden, vilket kan leda till en stabil fast anstallning.

Intermittent tillsvidareanstéllning
e Andel av anvandarna som skulle rekommendera: 83.9%

e Andel av icke-anvandarna som trodde att metoden kunde vara till hjalp: 31.6%

Beskrivning: En organisation ger sin personal ett fast anstallningsavtal med ett 6verenskommet antal
timmar som ska arbetas under aret. Arbetstiden per vecka/manad ar oregelbunden pa grund av toppar
i efterfragan eller sdsongsvariationer. Trots oregelbundenheten far medarbetaren en fast manadslén
som baseras pa 1/12 av den totala arliga arbetstiden for att sdkerstélla en stabil manadslon.

Idrottsexempel: En skid- eller tennistranare &ar tillsvidareanstdlld med tillgang till sjuklon,
semesterersattning, pensionsavsattningar etc. men behdver bara arbeta 600 timmar for sin
arbetsgivare under ett ar. Arbetsgivaren kallar in dem nar det finns efterfragan pa lektioner. Varje
manad under hela aret far de en [6n som motsvarar 1/12 av de timmar de arbetar under aret. Tranaren
kan arbeta for andra arbetsgivare utanfor de 600 timmarna.

Positivt resultat: Kan omvandla tillfalliga jobb till fasta anstallningar; mer stabilitet och flexibilitet for
arbetstagaren.
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POTENTIELLA LOSNINGAR

3.3 ATT OVERVINNA HINDER FOR NYTANKANDE

Skrivbordsundersdkningar, enkéter, intervjuer och nationella rundabordssamtal bekriftade att dessa nya
metoder kan medféra positiva fordelar for idrottsorganisationer och olika delar av arbetskraften. Nar det
galler alla dessa nya metoder var det dock tydligt att medvetenheten inom idrottssektorn &r lag och att
idrottsorganisationer pa alla nivaer behdver mycket mer information, vagledning och stod nar det galler att
utvardera sina egna behov for att valja och hantera metoder som maximerar fordelarna och samtidigt minskar
de potentiella riskerna.

Nastan hélften av de tillfragade (47,8%) ansag att bristande kunskap om lampliga anstallningsalternativ utgor
ett hinder fér goda anstallningsrutiner och innovation. Nastan lika manga pekade pa juridiska begrénsningar
(46,6%). 36,3% ansag att det behévdes mer vagledning och 33,8% ansag att nya anstallningsformer var for
komplicerade att infora eller hantera. Alla dessa resultat tyder pa det:

> |drottssektorn maste vara mindre traditionell och mer innovativ i sin syn pa anstéllning.

> Sektorn behover mer skraddarsydd information om de nya anstéllningsformerna foér att uppmuntra till
mer kreativt tdnkande nar det galler att ta itu med professionaliseringen.

> Arbetsgivare och anstallda behdver mer expertradgivning om hur de ska anvandas i enlighet med lagkrav
etc.

> Vissa nya metoder, i synnerhet plattformsarbete, kan innebara storre risker fér arbetstagarnas skydd,
och dessa maste skyddas.

> | vissa lander maste det rattsliga ramverket/kollektivavtalen anpassas for att tilldta dessa nya metoder;
detta kan uppnas genom social dialog.

> | de flesta lander saknas det uppgifter om tillgang och efterfragan pa arbetskraft, sarskilt for specialistroller
inom idrottssektorn, vilket hindrar beslutsfattare fran att identifiera kompetensbrister, férutse nya
yrkeskrav eller utforma riktade utbildnings- och omskolningsprogram.

Analysen visade ocksa att vissa av dessa nya metoder krdvde nya kunskaper for att kunna tillampas
framgangsrikt, i synnerhet:

> Arbetsgivarna behover utveckla storre kunskaper om anstallningsforhallanden/arbetsratt i allmanhet sa
att de kan fatta valgrundade beslut.

> Arbetsgivarna maste utveckla en storre formaga att hantera personal pa distans.
> Arbetstagaren maste kunna hantera sin egen arbetsbelastning pa ett mer sjalvstandigt satt.
> Arbetstagaren maste marknadsfora sina tjanster pa ett mer effektivt satt.

> Arbetstagare och arbetsgivare behoéver mer digital kompetens.
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REKOMMENDATIONER TILL AKTORER INOM

IDROTTEN

Aktorerna inom idrottssektorn finns pa olika nivaer och har olika ansvarsomraden. | detta avsnitt listar vi nagra
rekommendationer som ar lampliga for olika aktorer att 6vervaga.

Alla aktérer uppmuntras att:

> Prioritera professionell och hallbar sysselsattning for idrottsorganisationer pa alla nivaer, samtidigt som
volontarernas roll och bidrag respekteras.

> Utvardera potentialen hos de listade arbetsmetoderna (avsnitt 3.1) och nya former for anstéllning inom
idrotten (avsnitt 3.2) for att stodja ytterligare professionalisering av sektorn.

> Ta del av “guidelines”, det digitala verktyget och experthubben for sysselsattning nar de blir tillgangliga i
slutet av 2026 fran IN-FORMS webbplats.

4.1 EU:S INSTITUTIONER

EU:s generaldirektorat for utbildning, ungdom, idrott och kultur (GD EAC) bor:

> Inratta en expertarbetsgrupp om professionalisering av idrottsarbetskraften i linje med EU:s agenda for
idrott och hur battre anstallningsmetoder och nya former for anstéllning inom idrotten kan bidra till
sektorns professionalisering.

> Denna grupp boér samarbeta med andra relevanta generaldirektorat (GD), t.ex. GD for Sysselsattning,
socialpolitik och inkludering (GD EMPL) for att bedéma om de rekommenderade nya metoderna for
anstallning inom idrotten i avsnitt 3.2 6verensstimmer med EU:s sysselsattningsramverk och eventuella
rattsliga hinder pa medlemsstatsniva.

> Tillhandahalla en genomférbarhetsstudie om nya metoder for anstdllning inom idrotten for bred
spridning inom sektorn.

4.2 INTERNATIONELLA IDROTTSFORBUND OCH ARBETSGIVARORGANISA-

0]\

Internationella idrottsférbund och arbetsgivarorganisationer som European Association of Sport Employers
bor:

> Utveckla och ge information och vagledning till sina nationella federationer och medlemsgrupper om
god anstallningssed som identifieras i avsnitt 3.1.

> Uppmaérksamma sina nationella forbund och medlemsgrupper pa férekomsten av de nya metoder
for anstéllning inom idrotten som anges i avsnitt 3.2 och foresla dem att ta itu med rekryterings- och
behallandeutmaningar. Och mer stabila anstéllningar med hanvisning till kdnsintegrering och behallande
av unga kvalificerade medarbetare.

> Uppmuntra nationella federationer och nationella arbetsgivargrupper att genomféra en kartlaggning av
sina egna behov nar det galler att rekrytera, behalla och professionalisera.

> Sprida information om IN-FORMS “guidelines”, digitala verktyg och hubb for sysselsattningsexperter
(klart i slutet av 2026).
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REKOMMENDATIONER TILL AKTORER INOM
IDROTTEN

4.3 NATIONELLA OCH REGIONALA IDROTTSPOLITISKA INSTANS-
ER OCH MYNDIGHETER

> Se till att de har tillforlitliga uppgifter om arbetskraften inom idrotten och dess egenskaper.

> Etablera metoder for att samla in data om ftillgang och efterfragan pa kvalificerad arbetskraft inom
idrotten.

> Utvardera potentialen for battre anstallningsmetoder (3.1) och nya former for anstallning inom idrotten
(3.2) for att forbattra verksamheten och d6ka professionaliseringen av arbetskraften inom idrotten.

> Arbeta med parallella departement med ansvar for sysselsattning for att utvardera de nya metoderna i
avsnitt 3.2 for att identifiera potentiella rattsliga hinder och 6verviga att ta bort/dndra dessa samtidigt
som man noga beaktar arbetstagarnas skydd och sociala integration.

> Underlatta social dialog mellan aktérer som idrottens arbetsgivare och fackféreningar om fragor som rér
anstallningar inom idrotten och de nya metoderna i avsnitt 3.2.

> |dentifiera och dndra nationell lagstiftning for att underlatta nya metoder for anstéllning inom idrotten
och for att sakerstalla rattvis behandling av alla anstallda, oavsett anstallningsform.




REKOMMENDATIONER TILL AKTORER INOM
IDROTTEN

4.4 NATIONELLA/REGIONALA IDROTTSFORBUND, OLYMPISKA
KOMMITTEER, ARBETSGIVARORGANISATIONER OCH KOMMUNER

> Genomfbra en kartldggning av sina egna behov nar det giller rekrytering, bibehallande av personal,
obalans mellan kén och alder och den 6vergripande professionaliseringen.

> Tillgang till och tillhandahallande av expertinformation, rad och vagledning om anstéllningar inom
idrotten i allmanhet till sina medlemmar i enlighet med nationell arbetslagstiftning och kollektivavtal.

> Fa ftillgang till och ge expertinformation, rad och vagledning till sina medlemmar om goda
anstallningférhallanden i 3.1 och de nya formerna foér anstéllning inom idrotten i 3.2 genom IN-FORMS
"guidelines”, digitala verktyg och experthubb fér anstallning.

> Framja god forvaltning i sina medlemsorganisationer for att sakerstalla att god anstallningspraxis foljs.

> Inleda en social dialog med fackféreningar och andra arbetstagarrepresentanter for att nd en
overenskommelse om huruvida och hur nya metoder for anstallning inom idrotten ska implementeras.

> Framja anvdndningen av arbetsdelning som en metod for att attrahera och behalla arbetstagare med
familjeansvar, i synnerhet kvinnor.

> Framja anvandningen av intermittenta fasta anstallningar (i lander dar detta ar maojligt) som en metod for
att uppna en mer stabil arbetskraft for sdsongsarbeten och tillgodose arbetstagarnas behov av stabilitet
och forutsagbara inkomster, och darmed bidra till att behalla yngre arbetstagare.

> Overviga att infora egna arrangemang for delad anstillning, sarskilt for arbeten dir efterfragan ar hog
och dar det finns manga deltidsanstéllningar eller svart arbetskraft, for att fa arbetstagarna att 6verga till
laglig heltidsanstallning.

> Overvéga att etablera egna digitala plattformar s& att deras medlemmar enkelt och snabbt kan &
tillgang till kvalificerad arbetskraft och géra det moijligt for yngre och mindre erfarna att komma in pa

arbetsmarknaden.
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REKOMMENDATIONER TILL AKTORER INOM
IDROTTEN

4.5 FACKFORENINGAR OCH ANDRA ORGAN SOM FORETRADER
ANSTALLDA

> Presentera de goda anstallningsrutinerna i avsnitt 3.1 till idrottsarbetsgivare som en metod for att
attrahera och behalla kvalificerad arbetskraft.

> Utvardera de nya metoderna for anstéllning inom idrotten i avsnitt 3.2 utifran fordelar och risker samt
metoder for att minska riskerna fér deras medlemmar.

> Inleda en social dialog med idrottens arbetsgivarorganisationer fér att na en 6verenskommelse om
huruvida och hur nya metoder for anstallning inom idrotten bor genomforas.

> Nar sa ar lampligt, fa tillgang till och tillhandahalla expertinformation, rad och vagledning ftill sina

medlemmar om de nya metoder for anstadllning inom idrotten som man kommit 6verens om att
genomfora i deras land.

4.6 IDROTTSFORENINGAR OCH ANDRA ORGANISATIONER SOM

SYSSLAR MED IDROTT OCH FYSISK AKTIVITET

> Kartlagga och rapportera sina egna behov i férhallande till anstélining inom idrotten till sina nationella forbund.
> Utvardera mojligheten i de anstallningsrutiner som anges i 3.1 och fundera pa hur de kan implementera dem.

> Vid behov anta principer for god forvaltningssed (good governance) for att underldtta béttre
anstallningsforfaranden.

> Fa tillgang till expertinformation, rad och véagledning om anstéllning inom idrottssektorn och forbattra
sina egna rekryterings- och behallarstrategier genom IN-FORMS “guidelines”, digitala verktyg och
experthubben for anstallning nar de blir tillgangliga.

> Fora dialog med sina nationella férbund om mojligheterna med de nya formerna for anstallning inom
idrotten, i synnerhet delning av personal och plattformsarbete dar initiativet maste tas pa en hogre niva.

> Skapa storre stabilitet i anstadllningen for deltidsanstallda och tillfalligt anstdllda genom arbetsdelning,
intermittent tillsvidareanstallning och genom att paverka deras forbund attinfora system for arbetsdelning.

4.7 UTBILDNINGS- OCH FORTBILDNINGSLEVERANTORER

> Utvardera sina egna utbildnings- och traningserbjudanden for att sakerstadlla att drivkraften for
professionalisering inom sektorn och kunskap/fardigheter inom idrottsanstéllning hanteras pa lampligt
satt, inklusive god anstallningspraxis i avsnitt 3.1.

> Genomfdra undersdkningar med idrottsarbetsgivare for att se vilka program for fortbildning som kan
inforas for att tillgodose aktuella behovisamband med anstéllninginomidrotten och nya tillvigagangssatt,
t.ex. distansarbete, sjalvledarskap, personlig marknadsfoéring och relevanta digitala fardigheter.

21 ATT SKAPA FORUTSATTNINGAR FOR EN MER PROFESSIONELL IDROTTSRORELSE — NYA METODER FOR ATT REKRYTERA OCH
BEHALLA KOMPETENT PERSONAL INOM IDROTTEN



DE MOJLIGA
POSITIVA :
EFFEKTERNAAV




DE MOJLIGA POSITIVA EFFEKTERNA AV

GENOMFORANDET AV POLICYN

Genomforandet av denna policy forvantas bidra till positiva effekter:

> Deltagare i idrott och fysisk aktivitet: 6kad social avkastning pa investeringen (SROI) genom breddat
deltagande och mer positiva idrotts- och hédlsoresultat genom verksamhet som bedrivs av kvalificerad
professionell personal.

> Arbetsmarknadsresultat: battre matchning av utbud och efterfragan pa arbetskraft, lattare tillgang till
kvalificerad personal, forbattrad rekrytering och bibehallande av personal, minskat svartarbete och
skapande av stabila jobb av hogre kvalitet, mojligheter att dverfora ideella till avionat arbete.

> Sociala resultat: starkare socialt skydd for arbetstagare, 6kad jamstalldhet, battre mojligheter for unga
att stanna kvar i sektorn och social integration for dem som tidigare befunnit sig i den «gra ekonomin».

> Ekonomiska resultat: okad konkurrenskraft for idrottsorganisationer, forbattrad effektivitet genom
digitalisering och nya mojligheter for mikroféretagande.

> Fordelar for personal: firre otrygga anstallningar, forbattrade arbetsvillkor, storre variation av
erfarenheter, tillgang till utbildning och karridarmojligheter, mer forutsigbara inkomster, mer flexibel
anstallning for att matcha livsstilsforvantningar.
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FORDELAR OCH RISKER MED NYA METODER

FOR ANSTALLNING INOM IDROTTEN

DELNING AV ANSTALLDA (EMPLOYEE SHARING)

Idrottsexempel: Ett idrottsférbund (eller en arbetsgivarorganisation) anstaller en pool av kvalificerade tranare
pa ett permanent heltidskontrakt; alla klubbar i det férbundet kan begéra en tréanare for specifika sessioner
och betalar en avgift till forbundet baserat pa antalet timmar som tranaren arbetar for dem.

Positivt resultat: Kan omvandla deltidsanstallning eller svartarbete till permanenta heltidsavtal

Relevanta jobb:

> Tranare > Kansli/Administration > Mellanchefer
> Aktivitetsledare > Fitnessinstruktorer
Fordelar:

> Arbetstagaren far férdelarna med en fast anstallning

> Klubben har flexibilitet nar efterfragan fluktuerar

> QOrganisationen har tillgang till arbetstagare med garanterad kompetens
> Forbundet/arbetsgivargruppen tar hand om anstéllningsadministrationen
> Organisationen behdver inte utbilda arbetstagaren

> Arbetstagaren har bredare erfarenhet av att arbeta i olika miljoer

Risker:

> Svarigheter for forbundet/arbetsgivargruppen att hantera arbetstagaren pa distans

> Forbundet/arbetsgivargruppen maste fortsatta att betala arbetstagaren dven om efterfragan minskar
> Potentiell konflikt om en tranare arbetar fér konkurrerande klubbar/féreningar

> Arbetstagaren kan ha svart att anpassa sig till olika organisationskulturer

> Administrationen kan vara komplicerad
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FORDELAR OCH RISKER MED NYA METODER

FOR ANSTALLNING INOM IDROTTEN

PLATTFORMSARBETE

Idrottsexempel: Kvalificerade fitnessinstruktorer lagger upp sina profiler pa en digital plattform, och gymmen
kan boka deras tjanster for kommande klasser

Positivt resultat: Utbud och efterfragan pa arbetskraft matchas mer effektivt; yngre, mindre erfarna
arbetstagare far lattare tillgang till arbetsmarknaden

Relevanta jobb:

> Tranare > Aktivitetsledare > Mellanchefer
> Fitnessinstruktorer > Professionella idrottsutovare > Operativ personal
Fordelar:

> Organisationer kan snabbt och enkelt hitta de kvalificerade medarbetare som behovs
> Organisationer anvander endast arbetstagaren nar det behoévs

> Kvalificerade arbetstagare med liten erfarenhet far lattare tillgang till arbetsmarknaden
> Flexibilitet kan vara attraktivt for vissa arbetstagare

> Lag administrativ borda for organisationen

Risker:

> Potentiell intressekonflikt eftersom medarbetaren ocksa kan arbeta for en konkurrerande organisation
> Ytterligare kostnad for plattformsavgift

> Lagre motivation hos arbetstagarna

> Mindre kontroll fran ledningen

> Bristande integration av teamet

> Arbetstagaren kan forbli egenféretagare och saknar det fulla skydd som en fast anstallning ger
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FORDELAR OCH RISKER MED NYA METODER

FOR ANSTALLNING INOM IDROTTEN

ARBETSDELNING (JOB SHARING)

Idrottsexempel: Tva deltidsanstéllda delar pa en heltidstjanst exempelvis en receptionisttjanst; den ena tar
féormiddagarna, den andra tar eftermiddagarna, sa att receptionen kan vara bemannad hela dagen.

Positivt resultat: Tacker arbetsuppgifterna for en heltidstjanst men matchar behoven hos personer med
familjeansvar, sarskilt kvinnor..

Relevanta jobb:

> Kansli och administration > Operativ personal > Fitnessinstruktorer
> Tranare > Mellanchefer
Férdelar:

> Nagon som kan ta fullt ansvar ndr nagon annan ar franvarande

> Kompetens- och erfarenhetsutbyte mellan medarbetarna

> Bra integration i teamet

> Rekryteringsattraktion som passar med arbetstagarens personliga omstandigheter
> Behalla kompetent personal nar de personliga omstandigheterna forandras

> Okad lojalitet hos personalen

Risker:

> Potentiell konflikt eller konkurrens mellan jobbdelare

> Mer komplicerat att administrera

> Kommunikation och éverlamning mellan kompetensdelare
> Svart att hantera tva personer i samma jobb

> Arbetstagaren kan forbli egenféretagare och saknar det fulla skydd som en fast anstallning ger
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FORDELAR OCH RISKER MED NYA METODER

FOR ANSTALLNING INOM IDROTTEN

INTERMITTENT TILLSVIDAREANSTALLNING

Idrottsexempel: En ledare ar tillsvidareanstalld med ratt till sjuklon, semesterersattning, pensionsavsattningar
etc. men behover bara arbeta 600 timmar for sin arbetsgivare under ett ar. Arbetsgivaren kallar in dem nar det
finns efterfragan pa traningar/lektioner. Varje manad under hela aret far de en |6n som motsvarar 1/12 av de
timmar de arbetar under aret. Ledaren kan arbeta for andra arbetsgivare utanfér de 600 timmarna.

Positivt resultat: Kan omvandla tillfdlliga jobb till fasta anstéllningar; mer stabilitet och flexibilitet for
arbetstagaren.

Relevanta jobb:

> Aktivitetsledare > Kontorister/administratorer > Operativ personal
> Tranare > Mellanchefer
Fordelar:

> QOrganisationen behaller bra och palitlig personal

> Organisationen har en mer stabil arbetsstyrka

> Den anstéllde far de flesta fordelar som en fast anstéllning ger men med nagot stérre flexibilitet
> Arbetstagaren har en forutsagbar inkomst

> Bra integration i teamet

Risker:
> Organisationen maste betala arbetstagaren nar efterfragan och arbetsbelastningen ar lag
> Komplex Idneadministration

> Qattraktivt for viss personal som foredrar annu storre flexibilitet

> Svara avtalsforhandlingar
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