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MANGFALDSPOLICY

LT

Mangfaldspolicyn &r ett normerande dokument som syftar till ett medvetet och kontinuerligt
mangfaldsarbete i Teatercentrums och medlemmarnas organisation. Mangfaldsarbetet ska
skapa strukturer och beteenden i organisationen som bidrar till en milj¢ dér alla medarbetare
har samma rattigheter, skyldigheter, arbetsvillkor och utvecklingsméjligheter. Strukturerna
skapar forutsattningar for en arbetsplats fri fran diskriminering

Mangfaldspolicyn &r Teatercentrums och medlemsorganisationernas avsiktsforklaring for ett
medvetet normkritiskt och normkreativt arbete i verksamheternas alla delar.

Mangfaldspolicyn ska fungera som inspiration for arbetet med mangfaldsfragor, i verksam-
hetsplanering och produktionsplanering, vid rekrytering och repertoarval, i organisation och
konstnérlig verksamhet.

Malet med mangfaldspolicyn ar att aktivera Teatercentrums och medlemmarnas

mangfaldsarbete for att:

- sakerstélla implementeringen av Diskrimineringslagen i vart dagliga arbete

- verka for 6kad kunskap och medvetenhet om normer i relation till vart dagliga arbete

- verka for 0kad kunskap och medvetenhet om normer i relation till samhallet och
samtiden, samt de historiska omstandigheterna bakom samtidens mangfaldsfragor

- utarbeta en mangfaldsplan fér den egna organisationen och verksamheten

- utveckla scenkonstens konstnarliga innehall och uttryck och bidra till en inkluderande
och mangfaldigad scenkonstutveckling i Sverige

VARFOR EN MANGFALDSPOLICY?

Mangfaldsfragor har ofta en paradoxal stéllning inom saval ideella organisationer som kultur-
verksamheter. Inom idé- och vérdebaserade verksamheter, som Teatercentrum och fria tea-
trar, &r det latt att forutsatta att mangfald ar en sjalvklar del i organisationen dar det rader
enighet om fragans betydelsefullhet. Samtidigt &r det vanligt att vi som verkar i dessa organi-
sationer har en sjélvbild dar vi inte tror oss vara offer for ojdmlika eller diskriminerande sam-
héllsstrukturer i lika hdg grad som andra samhéllssektorer. Anda praglas ocksa kultursektorn
och den fria scenkonsten av ojamlikhet.

Mangfald &r ett begrepp som anvénds pa manga och stundtals motstridiga satt. | mangfalds-
arbetet har begreppet en politisk dimension och kan anvéndas till att beskriva ett énskat till-
stand som préglas av heterogenitet, tillganglighet och inkludering. Att utarbeta en méangfalds-
plan kan erbjuda en karta dver vilka vagar vi bor ga for att na dit.

DISKRIMINERINGS-
LAGEN

Ett urval introducerande punkter.
http://www.do.se/sv/Fakta/Diskrimi
neringslagen/

Kapitel 1

Inledande bestdmmelser:

1 § Denna lag har till &ndamal att
motverka diskriminering och pa
andra sétt framja lika rattigheter
och mdjligheter oavsett kén, kdns-
overskridande identitet eller ut-
tryck, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funk-
tionsnedséattning, sexuell [aggning
eller alder. Lag (2014:958).

4 § Med diskrimingering avses
enligt lagen

1. direkt diskriminering: att
nagon missgynnas genom att be-
handlas sémre &n nagon annan
behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats i en jamforbar
situation, om missgynnandet har
samband med kén, kénséverskri-
dande identitet eller uttryck, etnisk
tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsned-
sattning, sexuell laggning eller
alder,

2. indirekt diskriminering: att
nagon missgynnas genom tillamp-
ning av en bestdmmelse, ett krite-
rium eller ett forfaringssétt som
framstar som neutralt men som
kan komma att sarskilt missgynna
personer med visst kon, viss kdns-
overskridande identitet eller ut-
tryck, viss etnisk tillhdrighet, viss
religion eller annan trosuppfattning,
viss funktionsnedséttning, viss
sexuell laggning eller viss alder,
sdvida inte bestammelsen, kriteriet
eller forfaringssattet har ett berat-
tigat syfte och de medel som an-
vands &r [&mpliga och nddvandiga
for att uppna syftet,

3. bristande tillganglighet: att en
person med en funktionsnedsat-
tning missgynnas genom att sa-
dana atgarder for tillgénglighet inte
har vidtagits for att den personen
ska kommai en jamférbar situation
med personer utan denna funk-
tionsnedséattning som &r skéliga
utifrén krav pa tillganglighet i lag
och annan férfattning, och med
hansyn fill

— de ekonomiska och praktiska fo-
rutséttningarna,

— varaktigheten och omfattningen
av forhallandet eller kontakten mel-
lan verksamhetsutdvaren och den
enskilde, samt

- andra omstandigheter av
betydelse,
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| denna policy syftar begreppet pa social mangfald, som &r ett bredare begrepp an mangkul-
tur och omsluter samtliga sociala kategorier: Kon, sexualitet, etnicitet, klass, alder, funktion
etc.

Med méngfaldspolicyn skapar vi ett gemensamt incitament for ett langsiktigt mangfaldsar-
bete, det vill sdga rutiner fér kunskapsinh&dmtning, arbetsordning, utvardering och uppféljning.

Vi menar att ett aktivt mangfaldsarbete &r grunden for en jamstélld och jamlik arbetsplats och
en forutséttning fér en konstnarlig utveckling for den fria scenkonstens framtid.

Vi varar om en god arbetsmiljé och en utveckling av den fria teaterbranschen som kan utma-
na den radande homogeniteten inom scenkonstbranschen i stort.

HUR KAN VI ARBETA MED MANGFALD?

Att arbeta med mangfald handlar inledningsvis om att skaffa sig en gemensam och med verk-
ligheten 6verensstdmmande bild av hur det &r stéllt med mangfalden inom den egna verk-
samheten. Ett mangfaldsarbete som utgar fran att organisationen inte har nagra problem pa
omradet blir verkningsldst. Det &r darfor viktigt att inleda arbetet med kunskapsinh@mtning,
under vilken vi far mojlighet att arbeta med, och ompréva organisationens sjélvbild sa att den
ocksé kan innefatta problem med bristande mangfald. Denna kunskap och insikt ger oss for-
utséttningar for ett fortsatt utvecklingsarbete.

Utbildning

En gemensam utbildning i den egna organisationen skapar forutséttningar for en gemensam
grundsyn pa mangfaldsarbetet och ger alla méjlighet till samma kunskap om teoribildningar,
begrepp, strukturer och metoder for analys och férandringsarbete.

Inventering av den egna verksamheten
En inventering av den egna verksamheten syftar till att vi ska f& syn p& de normer och varde-
ringar som ar radande i verksamheten och synliggéra de strukturer som uppratthaller dem.

Under en inventering samlas attityder, kunskaper och asikter in om upplevt organisationskli-
mat. Vidare bdr statistik sammanstallas géllande arbetsvillkor och arbetsférdelning ur ett
jamstélldhetsperspektiv, i relation till de lagstadgade diskrimineringsgrunderna, t.ex. arbets-
tidens forlaggning, arbetstempo, arbetsskador, sjukfranvaro, féraldraledighet, vab etc.

Inventeringen ska utga fran nulaget i organisationen och ligga till grund for formulering av mal
och atgardsplan. Inventeringen &r nagonting konkret att jimfora framtida uppféljningar med
och kan visa pa framsteg som gjorts.

Mangfaldsplan

Medan denna Mangfaldspolicy ar en avsikts- och attitydférklaring &r en Mangfaldsplan en mer
detaljerad skrivelse anpassad for den verksamhet som bedrivs i organisationen eller vid res-
pektive teater. Mangfaldsplanen &r ett verktyg for att formulera, implementera och utvérdera
sitt mangfaldsarbete. | mangfaldsplanen bryter vi ner policyn i matbara mal.

En mangfaldsplan héjer ofta m&ngfaldsfragornas status, vilket ocksé motiverar att arbetet far
okade resurser — atminstone i form av tid och engagemang. | arbetet med att uppratta och
revidera var mangfaldsplan far vi 6kade kunskaper om den egna organisationen och verk-
samheten. Det blir [attare att f& syn pa det arbete som férhoppningsvis och férmodligen redan
bedrivs pa omradet.

4. trakasserier: ett upptradande
som kranker nagons vardighet och
som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna kon,
kénséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funk-
tionsnedséttning, sexuell [aggning
eller alder,

5. sexuella trakasserier: ett upp-
trédande av sexuell natur som
krénker nagons vardighet,

6. instruktioner att diskriminera:
order eller instruktioner att diskrimi-
nera nagon pa ett satt som avses i
1-5 och som lamnas &t nagon som
stér i lydnads- eller beroendefor-
héllande till den som lamnar ordern
eller instruktionen eller som gen-
temot denna atagit sig att fullgora
ett uppdrag.

Kapitel 3 Aktiva atgérder
Malinriktat arbete

3 § Arbetsgivaren ska inom ramen
for sin verksamhet bedriva ett
malinriktat arbete for att aktivt
framja lika rattigheter och
mojligheter i arbetslivet oavsett
kén, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning.
Jamstalldhetsplan

13 § Arbetsgivaren ska vart tredje
ar upprétta en plan for sitt jam-
stélldhetsarbete. Planen ska in-
nehalla en dversikt dver de atgar-
der enligt 4-9 §§ //Arbetsforhallan-
den, Rekrytering. red.anml// som
behdvs pa arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa at-
gérder som arbetsgivaren avser att
paborja eller genomfora under de
kommande aren. Planen ska ocksa
innehalla en 6versiktlig redovisning
av den handlingsplan for jamstall-
da I6ner som arbetsgivaren ska
géra enligt 11 § //Jdmstéllda Ioner.
red. anml/. En redovisning av hur
de planerade atgarderna enligt
forsta stycket har genomforts ska
tas i in efterfdljande plan.
Skyldigheten att upprétta en jam-
stalldhetsplan galler inte arbets-
givare som vid det senaste kalen-
derérsskiftet sysselsatte farre an
25 arbetstagare.

Diskrimineringsgrunder
http://www.do.se/sv/Fakta/Diskrimi
neringsgrunderna

Kén: Om du har blivit diskrimine-
rad av skél som har samband med
kén kan du anméla detta. Férbudet
mot kdnsdiskriminering omfattar
ocksa personer som avser att and-
ra eller har andrat sin konstillhérig-
het.

Konsidentitet eller konsuttryck: |
diskrimineringslagen star att disk-
riminering som har samband med
kénsoverskridande identitet eller
uttryck &r férbjuden. Med det me-
nas personer med en kdnsidentitet
eller ett konsuttryck som hela tiden
eller periodvis skiljer sig fran kdns-
normen, exempelvis transvestiter
eller intersexuella. Diskriminerings-
ombudsmannen har valt att anvan-
da sig av begreppen konsidentitet
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| diskrimineringslagen finns ingen uttrycklig skyldighet att ta fram en plan rérande mangfald,
vilket det gor for att ta fram en jamstélldhetsplan (Diskrimineringslagen kap.3 §13) . Men i
kap.3 Aktiva atgarder § 3 s&ger lagen att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete for
att aktivt framja lika rattigheter och méjligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning. En effektiv &tgard &r att utarbeta en méangfaldsplan som
inkluderar jamstalldhetsplan och annat framjandearbete.

Riktlinjer - Férebyggande - Proaktiv

Vilken effekt, genomslagskraft och betydelse en mangfaldsplan far beror delvis pa hur vi
valjer att formulera den. Vi kan sétta upp riktlinjer for hur diskriminering ska hanteras om och
nar den forekommer. Vi kan Iata planen innefatta férebyggande arbete — hur motverkar vi
diskriminering redan innan den uppkommit? Och framfér allt kan och bdr vi anvanda planen
proaktivt, som ett vaxtmedel for att stimulera méangfalden. Detta sista forhallningssatt blir
enklare ju langre vi arbetar med var mangfaldsplan.

Ansvarsfordelning

For att mangfaldsplanen ska bli ett levande dokument kravs en tydlig ansvarsférdelning och
beslutsordning kopplad till planen och mangfaldsarbetet i stort. Mangfaldsarbetets praktiska
genomférande likval som dess upplevda relevans ar beroende av férankring i verksamhetens
alla delar.

Ett dvergripande chefsansvar fér mangfaldsarbetet bor fastslas. Darutdver har alla anstallda
ett ansvar att folja mangfaldsplanens riktlinjer fr att forebygga och férhindra krénkande sér-
behandling.

Arbetsgrupp

Att utse en person med ett operativt ansvar for mangfaldsarbetet har saval for- som nackde-
lar. | basta fall medfér det tydlighet och kontinuitet. | varsta fall leder det till en marginalisering
av mangfaldsarbetet om personen i fraga saknar ekonomisk och beslutsméssig makt for att
driva fragan. Vi maste dessutom fundera pa vad som hander med mangfaldsarbetet om den
ansvariga personen slutar i organisationen.

En I6sning pa problemet &r att istallet satta samman en arbetsgrupp med representanter fran
bade ledningsgrupp och personal. Det minskar risken for att mangfaldsarbetet misslyckas pa
grund av bristande kunskaper om verksamhetens och organisationens alla delar, svag féran-
kring i organisationen eller franvaron av beslutsmakt.

VERKTYGSLADA FOR MANGFALD

Med mangfaldspolicyn foljer en verktygslada som Teatercentrum kontinuerligt ska uppdatera
och utvidga med innehall som stddjer, inspirerar och konkretiserar hur medlemmar kan arbeta
med mangfaldsfragor i den egna organisationen.

Antagen vid Teatercentrums Riksdeltagarmétet 28 maj 2015.

eller kdnsuttryck. Alla manniskor
har konsidentitet och konsuttryck,
inte bara transpersoner. Med kons-
identitet eller kdnsuttryck menar
Diskrimineringsombudsmannen en
persons identitet eller uttryck i form
av klader, kroppssprak, beteende
eller annat liknande férhallande
med avseende pa kon.

Etnisk tillhérighet: Med etnisk till-
hdrighet menas enligt lagen en in-
divids nationella och etniska ursp-
rung, hudfarg eller annat liknande
forhallande. Alla ménniskor har en
eller flera etniska tillhérigheter. Alla
kan déarfor bli utsatta for etnisk dis-
kriminering — samer, romer, perso-
ner med svensk, somalisk, bosnisk
etnisk tillhdrighet och s vidare.
Den etniska tillhérigheten bygger
pa sjalvidentifikation. Det &r alltsa
individen sjalv som definierar sin
eller sina etniska tillhdrigheter.
Religion eller annan trosupp-
fattning: Alla som har en religion
eller en annan trosuppfattning om-
fattas av skyddet mot diskrimine-
ring, exempelvis muslimer, kristna,
buddister och ateister.
Funktionsnedsattning: | diskrimi-
neringslagen star att diskriminering
som har samband med funktions-
nedsattning ar forbjuden. Med det
menas enligt lagen varaktiga fysis-
ka, psykiska eller begavningsmas-
siga begransningar av en manni-
skas funktionsférmaga. De kan
bero pa skador eller sjukdomar,
som fanns vid fodseln, har uppstatt
senare eller forvantas uppsta.
Funktionsnedsattning beskriver
nedsattning av fysisk, psykisk eller
intellektuell funktionsformaga. Det
ar allts& nagot som en person har,
inte nagot som en person ar. Funk-
tionsnedséttning kan markas mer
eller mindre i olika situationer som
till exempel allergier, dyslexi, hor-
sel och synskador med mera. Gra-
den av funktionsnedsattning har
ingen betydelse for lagens skydd
mot diskriminering. Du &r alltsa
&ven skyddad av lagen &ven om
du har en mindre omfattande
funktionsnedsattning.

Sexuell laggning: Homosexuella,
heterosexuella och bisexuella kan
anmala diskriminering som har
samband med sexuell I&ggning.
Alder: Med alder menas enligt dis-
krimineringslagen uppnadd lev-
nadsléngd. Alla manniskor, oavsett
alder, kan anméla diskriminering
som har samband med alder.
Tillganglighet: Fran och med den
1 januari 2015 ingar bristande
tillgénglighet som en ny form av
diskriminering i diskriminerings-
lagen.

Det nya forbudet mot bristande
tillgénglighet géller inte for foretag
med farre an tio anstéllda eller nar
en person pa eget initiativ gor en
forfragan om arbete.
http://www.do.se/Fakta/Diskriminer
ingslagen/Bristande-tillganglighet--
en-ny-form-av-diskriminering/




TEATERCENTRUM"



