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EQUAL OPPORTUNITIES & DIVERSITY

1. FORORD

De europeiska landerna star infér stora utmaningar i form av fortsatt
ekonomisk kris, 6kad migration och en aldrande befolkning, vilket har
lett till en forandrad syn pa valfardsstaten och den offentliga sektorn.
Samtidigt fortsatter stddet till de manskliga rattigheterna att vara starkt
och manga anser att de minskade resurserna bor fordelas sa rattvist
som mojligt. Det rader ocksa en utbredd forstaelse for de varden som
skapas genom Okad jamstalldhet, mangfald och inkludering.

British Council &@r en brittisk organisation som arbetar med interkulturella
relationer genom okad interkulturell forstaelse. De karnvarden som
ligger till grund for var verksamhet ar jamstalldhet, respekt for mangfald
och Okat interkulturellt utbyte. Arbetet for lika méjligheter, mangfald

och kulturella relationer hanger samman och kan beskrivas som ett par
siamesiska tvillingar som delar pd samma hjarta och andas med samma
lungor. | basta fall ingar jamstalldhet och mangfald i en organisations
DNA och &r inte bara nagot som trycks pa klisterméarken och affischer.

| projektet "Equality at the Core of Cultural Services” har vi studerat
vilka atgarder som tagits i Storbritannien och Finland for att gora
kulturutbudet mer tillgangligt och inkluderande. Det har varit fantastiskt
att upptécka alla pahittiga och kreativa I6sningar som anvants for att
skapa kulturupplevelser som ar tillgangliga for allal Men @ven om det har
hant mycket under de senaste aren aterstar det en hel del kvar att gora.

Projektet har delvis finansierats av Undervisnings- och kulturministeriet
i Finland, vilket vi ar mycket tacksamma for. Under projektets
planeringsfas fick vi ocksa ovarderlig hjalp av flera experter fran
kultursektorn. Jag vill sarskilt tacka de ledande personerna inom den
finska kultursektorn som deltog i vara seminarier och frikostigt delade
med sig av sina erfarenheter under diskussionerna.

All den kunskap som projektet har genererat finns nu sammanstallt i
den har handboken. Jag hoppas att den kan bidra med bade inspiration
och okad forstaelse for dessa fragor, och inte minst konkreta verktyg till
alla som arbetar med att integrera lika méjligheter och mangfald i sina
verksamheter.

Hanna Klinge
Country Director
British Council Finland
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2. INLEDNING

Det héar projektet grundar sig pa tva kompetensomraden som British
Council har arbetat med lange och som i hdg utstrackning kompletterar
varandra. Det forsta omradet bestar av verktyg och metoder for

att gora olika verksamheter mer inkluderande. Det andra innefattar
ledaregenskaper och kommunikationsférmaga, och ar inriktat pa hur
man kan anvanda dessa metoder pa ett effektivt satt for att engagera
och motivera personal, kunder och andra malgrupper i arbetet for 6kad
jamstalldhet och mangfald.

British Council har under de senaste tolv aren utvecklat en egen modell
for lika mojligheter och mangfald som genomsyrar organisationen

i samtliga 110 lander dar vi bedriver verksamhet. Vart langsiktiga
engagemang for 6kat internationellt samforstand speglar darfor ett
strategiskt forhallningssatt till dessa fragor i allt vi gor.

Den andra delen av projektet, som ar inriktat pa ledaregenskaper

och kommunikationsférmaga, ar ocksa ett resultat av en lang intern
utvecklingsprocess. British Council har sedan 2006 arrangerat
internationella utbildningsprogram i stor skala dar tusentals ledare och
inflytelserika personer har deltagit.

| projektet “Equality at the Core of Cultural Services” sammanférde vi
dessa tva kompetensomraden med varandra for forsta gangen. Innan

vi tog fram materialet till seminarierna intervjuade vi tio experter inom
den finska kultursektorn. Vi intervjuade bade representanter fran de
ledande nationella kulturinstitutionerna och personer fran mindre
kulturféreningar. Tack vare dessa intervjuer har vi kunnat kartldgga vilka
behov och 6énskemal man ger uttryck for inom den finska kultursektorn
betraffande lika mojligheter och mangfald, och ta fram ett intressant
seminarieinnehdll for detta specifika andamal.

Vi bestamde oss for att arrangera heldagsseminarier med en
utbildningsmodul fér varje tema som kordes tre ganger i rad med
samma innehall. Under februari och mars 2013 arrangerade vi sex
seminarier i Helsingfors for ca 60 experter inom kultursektorn.
Deltagarna bestod av regissorer, producenter och experter pa
publikutveckling inom olika konstformer, samt inom administration.
Nastan alla deltog i bdda modulerna. De forsta seminarierna, som
genomfdrdes av Maria Lyytinen, fokuserade pa kommunikationsférmaga
och pa att identifiera viktiga fragor rérande mangfald och jamstalldhet.
Den andra modulen gick narmare in pa hur arbetet har sett ut i
Storbritannien och de verktyg och metoder som har utvecklats av British
Council. Dessa seminarier ledades av British Councils egen expert Jane
Franklin.
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Den har handboken bygger pa insikter fran seminarierna. Vi har dock
vant upp och ner pa materialet och inleder med att presentera British
Councils verktyg for att integrera lika méjligheter och mangfald med
kulturell verksamhet. Langre fram i handboken presenterar vi olika
kommunikationsverktyg som kan vara anvandbara i arbetet med lika
mojligheter och mangfald inom olika verksamheter.

Avslutningsvis presenterar vi tre lyckade exempel som diskuterades
under seminarierna. Vi hade kunnat presentera manga fler kreativa
och inkluderande kulturevenemang i Finland men har av platsskal
tyvarr tvingats begransa oss till tre stycken. Stort tack till Annegardens
konstcentrum, Helsingfors festspel och Abo stads fritidssektor for er
medverkan!

Hanna Klinge

Jane Franklin introducerade den brittiska kontexten och British Councils verktyg for
integrering av jamstalldhet och mangfald.
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3. HUR MAN

TAR FRAM EN
STRATEGISK
HANDLINGSPLAN

Inom manga organisationer okar intresset for jamstéalldhet och
mangfald. Det kan handla om insikter att personalen battre bor
spegla lokalbefolkningen eller 6nskemal om att nd ut till en bredare
malgrupp. Ibland kan det handla om en magkansla att det &r viktigt
att uppmarksamma dessa fragor av skal som inte ar klarlagda fullt ut.
Vi anser att det basta sattet att hantera dessa fragor ar att ta fram en
strategisk handlingsplan for jamstalldhet och mangfald, och det héar
avsnittet innehaller tips och rad pa vad man bor tdnka pad nar man tar
fram en sadan.

Man uppnar oftare resultat med en strategisk handlingsplan. Jamstéalldhet
och mangfald bér integreras med verksamhetens 6vergripande strategi
och inte klistras pa i efterhand'.

3.1. BEGREPP OCH DEFINITIONER

Det ar viktigt att ha tydliga definitioner nar man tar fram en
strategisk handlingsplan for jamstalldhet och mangfald — vad menar
man egentligen med dessa termer och vad syftar de pa? Vi pa British
Council har enats om féljande nyckelbegrepp och definitioner for var
verksamhet:

Lika mojligheter — att behandla alla manniskor rattvist, motverka
befintliga hinder och 6ka férutsattningarna for eftersatta grupper att
delta fullt ut i arbetslivet och samhallet i stort.

Mangfald - att vardesatta och erkanna att alla manniskor ar unika
och att det finns manga synliga och osynliga skillnader och likheter
mellan oss. Vart mangfaldsperspektiv stravar efter att utnyttja dessa
likheter och skillnader pa ett effektivare satt, vilket skulle gynna bade
organisationer, affarsverksamheter och samhallet i stort.

Inkludering - har under senare ar allt oftare kommit att anvandas

i samband eller synonymt med jamstalldhet och/eller mangfald. En
anledning ar att begreppet beskriver en central malsattning for allt
mangfalds- och jamstalldhetsarbete. Malsattningen ar en arbetsplats
eller ett samhalle som inkluderar alla och dar ingen kanner sig
marginaliserad pa grund av att de tillhér en minoritet.

1 Department for Business Innovation and Skills occasional paper, The Business Case for Equality
and Diversity — A survey of the Academic Literature, 2012
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Positiv sarbehandling — att ge underrepresenterade grupper extra
stdd och resurser for att utvecklas.

Vi anser att malsattningarna lika mojligheter och 6kad mangfald ar
beroende av varandra och tillsammans leder till 6kad inkludering.

Nar nyckelbegreppen val har definierats och accepterats inom en
organisation ar det viktigt att analysera hur de bast implementeras

i den dvergripande verksamheten. Om organisationens uppdrag,
varderingar och malsattning ligger i linje med 6kad mangfald och
jamstalldhet borde det inte vara nagra problem att implementera
dessa, eftersom de dverensstammer val med vad organisationen
vill uppna.

British Council stravar efter att ge manniskor fran olika lander

och kulturer 6kade majligheter att arbeta tillsammans och utbyta
erfarenheter med varandra, och i processen starka det internationella
fortroendet. Vi kallar detta for kulturella relationer. British Council
bedriver verksamhet i éver 100 ldnder och vi anser att ett starkt
engagemang for lika mojligheter och mangfald ar av yttersta vikt for att
vi ska na framgang i vart arbete.

3.2. VARFOR SKA MAN SATSA
PA INKLUDERANDE STRUKTURER?

Nar man formulerar en verksamhets ataganden betraffande jamstalldhet
och mangfald han det vara bra att ha foljande tre overlappande
aspekter i atanke: moral, juridik och ekonomi.

Den moraliska aspekten betonar social rattvisa, manskliga rattigheter
och att behandla alla manniskor med vardighet for att det ar det
moraliskt ratta att goéra.

Den juridiska aspekten utgdrs av alla manniskors likhet infor lagen och
andra forordningar som finns for att skydda vara rattigheter pa exempelvis
arbetsplatsen. Att behandla manniskor orattvist kan i vissa fall vara olagligt.

Den ekonomiska aspekten handlar om de konkreta vinsterna och
fordelarna som skapas av effektivt mangfaldsarbete. Dessa fordelar kan
vara bade explicita och implicita.

De ekonomiska fordelarna som skapas av effektivt mangfaldsarbete kan
vara patagliga och ha stor inverkan pa nuvarande och framtida personal,
malgrupper, kunder, samarbetspartner, klienter och andra intressenter.
Nedan foljer en lista éver ndgra ekonomiska fordelar som ofta framhalls:

» Anstallda som kanner sig uppskattade och bekvama med att vara
sig sjalva pa arbetsplatsen, utan att behova dolja saker, ar ofta mer
motiverade, lojalare, och mer kreativa och 6ppna med att foresla
forbattringar och nya lésningar.

* Arbetss6kande som upplever att foretaget prioriterar jamstalldhet
och mangfald ar mer benagna att ansoka, vilket ger foretaget ett
bredare urval av kandidater. Manga jobbstkande anger "aktivt
jamstalldhetsarbete” som viktigt nar de soker jobb.
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- Kunder som upplever att ett foretag delar deras syn pa mangfald ar
mer benagna att gbra affarer och rekommendera foretaget till vanner
och personer i sina natverk. Trogna och lojala kunder ar oerhoért
viktigt for manga foretag.

« Manga finansiarer, intressenter och andra typer av partner féredrar
att samarbeta med organisationer som kan uppvisa ett tydligt
engagemang for jamstalldhet och mangfald. En del finansiarer och
partner ar skyldiga att leva upp till vissa jamstalldhetskrav och har
darféor en mycket stark 6énskan om att samarbeta med organisationer
som redan verkar aktivt for 6kad jamstalldhet.

« En verksamhet som blir kdnd for sitt engagemang for jamstalldhet
och mangfald starker sitt varumarke avsevart. Att inte ta sitt ansvar
i dessa fragor kan leda till en utbredd uppfattning om att féretaget
behandlar manniskor orattvist eller till och med bryter mot lagen,
vilket kan orsaka omfattande skada for verksamheten.

Att vara tydlig med de moraliska, juridiska och ekonomiska aspekterna
av mangfalds- och jamstalldhetsarbetet inom organisationen kan
underlatta det strategiska arbetet.

3.3. JAMSTALLDHET INOM OLIKA OMRADEN

Agendan for jamstalldhet och mangfald har vidgats och ar nu bredare
an nagonsin. Eftersom resurserna ar begransade ar det viktigt att
bestamma vilka omraden som ska prioriteras i jamstéalldhetsarbetet.

British Council arbetar med sju fokusomraden. Andra organisationer
har tva (ofta kdn och funktionshinder) eller tre (ofta kdn, etnicitet och
funktionshinder eller, kdn, funktionshinder och sexuell laggning). Att
bestamma vilka omraden som ska prioriteras underlattar det strategiska
arbetet och gor det lattare att behalla fokus.

British Councils sju fokusomraden ar:
+ Alder (barn, ungdomar, vuxna och aldre).

» Funktionshinder (personer med nedsatt fysisk, sensorisk och kognitiv
férmaga, samt personer med psykisk funktionsnedsattning).

« Etnicitet (etniska minoriteter och majoriteter).

< Koén (man, kvinnor, transpersoner och intersexuella).
+ Religion/tro (troende och icketroende).

» Sexuell I1dggning (homo-, hetero- och bisexuella).

+ Balans mellan arbete och fritid (erkanna att alla har olika forpliktelser
och intressen utanfér arbetsplatsen och att kunna balansera dessa
med sitt arbete gynnar bade den fysiska och mentala halsan).
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3.4. BEHOVET AV
EN KONSEKVENT STRATEGI

Det ar viktigt att ha en konsekvent och évergripande strategi nar
man arbetar med jamstalldhet och mangfald. Att definiera olika
fokusomraden och sedan ta fram separata handlingsplaner for

vart och ett av dessa leder séllan till att fragorna integreras med
den overgripande verksamheten. Integration ar sjalva hornstenen i
British Councils mangfald- och jamstalldhetsstrategi. Var ambition

ar att mangfald och jamstalldhet ska genomsyra allt vi gér och en
forutsattning for detta ar att vi har en tydlig forstaelse som alla inom
organisationen delar betraffande principer, prioriteringar, roller och
ansvarsomraden.

Pa British Council har vi arbetat fram en jamstalldhetsplan och en
strategi for 6kad mangfald som &r vagledande dessa fragor. Manga
verksamheter har en jamstalldhetsplan som fastslar definitioner,
ansvarsomraden, principer och allmanna rad for jamstalldhetsarbete.

Ett viktigt komplement till jamstalldhetsplanen ar en handlingsplan for
O6kad mangfald.

Balans mellan
arbete och fritid
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Funktions= & laggning
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British Council har tagit fram en handlingsplan fér mangfald som
fastslar hur jamstalldhet och mangfald hanger ihop, och vilka
atgarder som ar nédvandiga for att implementera dessa ataganden i
praktiken. Handlingsplanen innehaller tre prioriterade omraden som
vi huvudsakligen ar inriktade pa i arbetet med att integrera mangfald i
verksamheten:

» Kompetensutveckling och ledarskap

> Det finns manga olika typer av ledare inom organisationen och dessa spelar en
avgorande roll i att driva mangfaldsarbetet framat, samt i att starka organisationens
rykte och inflytande. Darfor kommer vi att fokusera pa kompetensutveckling, lansera
nya forebilder och uppmuntra till 6kat engagemang bland framforallt vara hogre
tjdnsteman. Som ett resultat kommer vi att f& kompetentare ledare som pa ett mer
sjalvsakert satt driver pa mangfaldsarbetet som en integrerad del av interkulturella
relationer.

+ Okad inkludering

> En viktig malsattning i mangfaldsarbetet ar 6kad inkludering. For att uppna detta
efterstravar vi ett 6kat antal kvinnor pa ledande positioner, ett 6kat antal man inom

andra omraden och 6kad representation av etniska minoriteter och funktionshindrade.
Vi vill ocksa skapa ett arbetsklimat dar alla kanner sig respekterade och bekvdama med
att vara sig sjalva utan att riskera diskriminering. Var malsattning ar att organisationen
ska spegla hela samhallet och vi kommer darfor att satsa extra resurser pa att ge
underrepresenterade grupper 6kade mojligheter att delta och bidra, bade inom och
utanfoér organisationen.

Kontinuerlig utvardering av organisationens resultat och inverkan

> For att vi ska kunna utvardera organisationens effektivitet och inverkan ar det viktigt
att vi identifierar metoder for att mata resultat och framgangar. Vi kommer ocksa
sakerstalla att vi uppfyller vara lagstadgade skyldigheter. Som ett resultat kommer vi
att bli annu battre pa att félja av vara egna principer for mangfald som ar grundade pa
nationella och internationella riktlinjer.

10
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NAGRA TIPS PA VAD MAN BOR TANKA PA NAR MAN TAR FRAM EN
JAMSTALLDHETSPLAN.
Fo6r mer inspiration kan du ladda ner British Councils

jamstalldhetsplan har: http://www.britishcouncil.org/eopolicy _web.
doc

1.

Borja med en programférklaring som knyter an organisationens
Overgripande malsattning med engagemanget for lika mojligheter.

Jamstalldhetsplanen och programférklaringen bor tydligt fastsla hur
engagemanget for lika mojligheter ska tillampas, vilka som berors
(t.ex. anstallda, konsulter, kunder eller évriga) och pa vilket satt
det genomsyrar organisationen.

. Engagemanget for jamstalldhet och mangfald bor vara grundat

pa organisationens karnvarden och tydligt aterspeglas i
verksamhetsplaner och andra styrdokument.

. Hur ser diskrimineringslagstiftningen ut dar organisationen ar

verksam? Internationella organisationer bér hanvisa till lagar och
bestammelser utanfér hemlandet.

GOr en noggrann analys av vad diskriminaring innebar och hur
organisationen hanterar dessa fragor i praktiken, daribland
positiv sarbehandling, rekrytering och urvalsprocesser, samt
verksamhetsstyrning.

Formulera organisationens fokusomraden i mangfaldsarbetet.
British Councils fokusomraden ar alder, funktionshinder, etnicitet,
kon, religion, sexuell Iaggning och balans mellan arbete och fritid.

Formulerahur organisationenhanterar andraviktigafragor somt.ex.
lika |6n for lika arbete, mobbning, trakasserier och avslojare.

. Beskriv forfarandet om en anstalld vill géra en anmalan fér att ha

blivit behandlad pa ett satt som strider mot organisationens
riktlinjer.

Hur kommuniceras jamstalldhetsplanen till de anstallda och hur
utvarderas i vilken utstrackning den uppfylls?

10.Klargor vilket ansvar samtliga anstallda inom organisationen har i

dessa fragor och viktigast av allt: se till att den hogsta ledningen
inom organisationen ger jamstalldhetsplanen sitt fulla stéd och
implementerar den fullt ut.

1
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3.5. DET INTERNA FORMAR DET EXTERNA

Det finns manga tydliga exempel pé att framgangsrikt och malmedvetet
arbete for 6kad jamstalldhet och mangfald maste bérja inom den egna
verksamheten.

Intern affarsnytta skapas genom att utveckla den interna verksamheten. En
personalstyrka ddr manga olika perspektiv och synsétt finns representerade leder
ofta till 6kad kreativitet och effektivare problemldsning, vilket i sin tur leder till béttre
resultat.

Extern affarsnytta skapas ndr en verksamhet battre representerar varlden och inte
minst den juridiska verkligheten som omkring den. Att t.ex. ha anstallda med rétter

i andra lander och kulturer kan forbéttra ett féretags mdjligheter att na ut med sina
produkter eller tjgnster pa nya marknader pa ett mer effektivt satt. Konsumenterna
utgérs av en allt bredare grupp och féretag som inte aterspeglar denna mangfald
riskerar att sta som forlorare pa viktiga marknader.2

Rekryteringsprocesser kan ha en djupgaende effekt pa

en verksamhets strategi for jamstalldhet och mangfald.
Rekryteringsprocessen spelar en avgérande roll som inkérsport till
verksamheten. Manga féretag och organisationer &r angelagna om att
O0ka mangfalden i rekryteringsprocessen men ar osdkra pa hur de ska
ga till vaga. Har foljer ndgra punkter som det kan vara vart att reflektera
o6ver om man vill starka rekryteringsprocessen:

» Vilka ar inblandade?
> Kontrollera att urvalsprocessen skots av flera personer och att gruppen speglar en

bred mangfald. De flesta tenderar att vélja personer som paminner om dem sjalva.

> Kontrollera att rekryteringsgruppen har fatt utbildning i jamstéalldhet, mangfald och
omedvetna antaganden, samt har tillracklig kompetens inom rekrytering och andra
urvalsprocesser.

* Hur annonseras lediga tjanster?
> Kontrollera att verksamhetens riktlinjer for jamstéalldhet och mangfald finns med i

platsannonsen.

> Kontrollera att tjdnsten har annonserats pa ett satt som gor att den nar ut till en
bred malgrupp.

> Kontrollera att alla tjanster har en tydlig arbetsbeskrivning som innehaller alla
noédvandiga kompetenser och kvalifikationer.

> Kontrollera att alla dokument kan tillhandahallas i de format som efterfragas (t.ex.
storstil, punktskrift eller via e-post).

> Kontrollera att rekryteringsgruppen anvénder ett standardformular for aterkoppling
som kan tillhandahallas de kandidater som har valts bort i efterhand.

2 Department for Business Innovation and Skills occasional paper, The Business Case for Equality
and Diversity — A survey of the Academic Literature, 2012
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* Hur fattas beslut?

> Kontrollera att alla sbkande far samma inledande fragor under intervjun och att
fragorna ar grundade pa kraven i arbetsbeskrivningen.

> Ta ingen irrelevant information i beaktande (t.ex. en sékandes familjesituation) utan
fokusera pa kandidatens formaga att klara av jobbet.

> Anvand tydliga kriterier for att bedéma hur val kandidaterna méter kraven i
arbetsbeskrivningen.

Eftersom rekryteringsprocessen spelar en avgdrande roll i att utforma
den nuvarande och framtida personalstyrken kan det vara bra att
gobra en ordenlig genomgang for att identifiera potentiella hinder for
jamstalldhet och mangfald.

Nar rekryteringen ar klar och kandidaterna har tillsatts kan det vara
bra att se dver vilken introduktion de nyanstallda far och pa vilket satt
jamstalldhet och mangfald ingar. Under introduktionen ar det viktigt
att framhalla organisationens prioriteringar och varderingar sa att

den nya personalen far en kansla for arbetskulturen och lattare kan
komma in verksamheten. Att betona jamstéalldhet och mangfald under
introduktionen (genom att exempelvis uppmuntra nyanstallda till att Iasa
foretagets riktlinjer, delta i kurser och fundera pd hur de ska omsatta
denna kunskap i praktiken) starker engagemanget for jamstalldhet och
mangfald inom hela organisationen. Det underlattar ocksa forstaelsen
for dessa fragor och vilket beteende som forvantas av dem.

13



@@ COUNCIL

4. VERKTYG FOR
INTEGRERING AV
JAMSTALLDHET

OCH MANGFALD
EIA - EQUALITY IMPACT ANALYSIS

4.1. KONSEKVENSANALYS — GRANSKNING
AV RIKTLINJER OCH FORSLAG PA METODER

Jamstalldhetsarbetet har under de senaste aren évergatt fran att
domineras av reaktiva atgarder till att bli mer inriktat pa forebyggande
strategier. Ny lagstiftning och praxis fran en rad lander vittnar om

ett starkt engagemang for jamstalldhet och att man noggrannare
kontrollerar att jamstalldhet och mangfald tas i beaktande innan man
foreslar nya lagar och riktlinjer eller fattar avgérande beslut.

For att sakerstalla kvaliteten i jamstalldhetsarbetet anvander British
Council en metod for konsekvensanalys (Equality Impact Analysis —

EIA) som innebar att vi analyserar nya policyforslag fran flera olika
perspektiv. Vi studerar innehallet genom olika glasdgon for att battre
kunna forutse och férhindra eventuella negativa konsekvenser. Samtidigt
gor vi en beddmning av vilka atgarder som skulle kunna forstarka
jamstalldhetsperspektivet i storsta mojliga utstrackning. Det ar en
radgivningsprocess som utfors av en bred grupp personer, daribland
nagra som berors direkt av forslaget.

Denna metod for konsekvensanalys ar ett konkret exempel pa

hur man kan arbeta med jamstalldhet och mangfald i alla led av
beslutsprocessen. Metoden uppmuntrar ocksa till eftertanke kring de
prioriterade omradena i verksamhetens jamstalldhetsplan, eller skyddas
av jamstalldhetslagstiftningen, samt erbjuder ett utrymme for att
diskutera atgarder. Metoden ar grundad pa insikten att lika mojligheter
handlar om att identifiera och avlagsna alla hinder for likabehandling
och ratta till ojamlika forhallanden.
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EXEMPEL PA FORMULAR

FOR KONSEKVENSANALYS BASERAT PA BRITISH COUNCILS SJU FOKUSOMRADEN

Vilket forslag galler konsekvensanalysen?

Vem berdrs av forslaget?

Hur passar forslaget in i organisationens
malsattning och strategi?

Om forslaget kan innebara Orsak och kommentar
negativa konsekvenser fér nagon

av grupperna nedan, ange orsak

och fundera pa vad som behéver

goras for att avhjidlpa de negativa

konsekvenserna.

Personer i olika aldrar (dldre, medelalders,
unga, vuxna, tonaringar, barn).

Funktionshindrade (personer med
nedsatt fysisk, sensorisk och kognitiv
formaga, samt personer med psykisk
funktionsnedsattning).

Personer med olika etnisk bakgrund
(etniska majoriteter och minoriteter, samt
romer och invandrargrupper).

Personer av olika kén (man, kvinnor,
transpersoner).

Troende och icketroende (religiosa,
frireligiésa, andligt intresserade och
icketroende).

Personer med olika sexuell laggning
(homosexuella, bisexuella, heterosexuella).

Personer med olika stéllning pa
arbetsmarknaden (heltidsanstallda,
deltidsanstallda, arbetsldsa).

Andra grupper som eventuellt kan
paverkas (personer fran olika geografiska
omraden, personer som ar flersprakiga,
personer med olika utbildningar etc.).

Anteckna atgéirdspunkter nedan Ansvarsperson
och ange ansvarspersoner samt en
tidsplan for genomforandet.

Beslutandes underskrift:

Roll:

Uppgifter om beslutande:

Vad behover goras for att avhjdlpa
de negativa konsekvenserna?

Tidsplan

Datum:
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4.2. MATMETODER - VERKTYG FOR
RESULTATUTVARDERING

For att beddma hur effektiv en handlingsplan fér jamstalldhet och
mangfald &r kan man anvanda olika matmetoder och verktyg.

British Council har utvecklat flera verktyg som stdd i arbetet med att
integrera jamstalldhet och mangfald i verksamheten. Har foljer nagra
exempel:

» Vagledning som uppmuntrar personal i olika befattningar till att
satta upp tydliga delmal i mangfaldsarbetet, som stams av efter
verksamhetsarets slut.

> Personal pa eventavdelningen kan exempelvis ha féljande delmal: Ta fram en
checklista for att kontrollera tillgangligheten pa de evenemang som arrangeras
utanfor kontoret. Listan bor innehalla punkter som platsens fysiska tillganglighet (hur
man kommer dit och tar sig runt, férfarande vid nédutrymning) och lokalens faciliteter
(motes- och fikarum, reception, toaletter, servering, vilo- och bénerum).

+ E-laromedel till samtliga anstallda som forklarar verksamhetens
malsattningar och strategier i arbetet med jamstalldhet och mangfald.

> Deltagande och antal personer som slutfér kursmaterialet registreras.

« Vagledning for hur man kan integrera jamstalldhet och mangfald i
arbetet nadr man utvecklar nya kurser och projekt.

 Diversity Assessment Framework (DAF) — &r en metod som
skraddarsytts for British Council och som anvands inom hela
organisationen for att mata i vilken utstrackning jamstalldhet och
mangfald har integrerats i verksamheten utifran ett antal indikatorer.
Underlaget for bedéomningen kan besta av dokumenterade uppgifter
eller intyg om att uppgifterna stammer som undertecknats av
ansvarig tjansteman.

> Indikatorerna kraver att man kan visa att man har vidtagit atgarder fér jamstalldhet
och mangfald inom en rad omraden, daribland urval och rekrytering, introduktion for
nyanstallda, narvaro och kommunikation pa internet, offentlig upphandling, planering
och ledarskap.

* Enregelbunden medarbetarundersékning for att kanna av
stdmningen inom organisationen dar fragor om jamstalldhet och
mangfald ingar.
> Undersodkningen mater bl.a. 6ppenheten i rekryteringsprocessen, om personalen
upplever att det forekommer diskriminering pa deras avdelning och i vilken
utstrackning personalen kanner sig uppskattad och upplever stdd i balansen mellan
arbete och fritid.

En av de mest konkreta metoderna for att mata hur val en verksamhet
lever upp till sin jamstalldhetspolicy ar att undersdka hur mangfalden
ser ut bland de som arbetar inom eller med organisationen. Den har
metoden kallas for jamstalldhetsmatning och kan utféras pa olika satt
beroende pa vilka behov man upplever inom en verksamhet.

16



EQUAL OPPORTUNITIES & DIVERSITY

4.3. JAMSTALLDHETSMATNING

En jamstalldhetsmatning innebar att man samlar in data inom olika
omraden av handlingsplanen for jamstalldhet och mangfald. De
vanligaste omradena som brukar understkas med den héar typen
av datainsamling galler kon, alder och funktionshinder. Genom att
jamfora insamlad data med lokala och nationella genomsnitt, hur
representationen ser ut inom andra organisationer och med annan
relevant statistik, synliggér man eventuell underrepresentation.

Syftet ar att underséka om vissa grupper ar underrepresenterade p.g.a.
orattvis behandling eller diskriminering for att i sa fall kunna atgarda
detta. En jamstalldhetsmatning kan ocksa anvandas for att undersoka
vilka som sdker sig till organisationen och vilka som inte gor det. Sedan
kan det vara intressant att utforska varfor det ser ut som det goér och
vilka atgarder som kan vara nddvandiga for att locka nya grupper.

Jamstalldhetsmatningar for personal, kunder och andra malgrupper

gor det mojligt fér organisationer att skapa sig en tydlig bild av vilka
man valjer att anstalla och samarbeta med, vilket i sin tur gor det
mojligt att bedoma effektiviteten for olika jamstalldhetsatgarder.
Jamstalldhetsmatningar kan hjalpa organisationer att granska och
utvardera interna processer och praxis; identifiera trender och ménster;
framhalla vilka framsteg som har gjorts och vilka omraden som behoéver
atgardas ytterligare for att motverka diskriminering; och se till att
jamstalldhet och inkludering framjas.

VARFOR SKA MAN UTFORA JAMSTALLDHETSMATNINGAR?

Jamstalldhetsmatningar kan utféras av manga olika anledningar och
en del genomfors pa grund av juridiska eller affarsmassiga krav. Nedan
foljer en lista Gver nagra av de vanligaste anledningarna till varfér man
utfor jamstallhetsmatningar inom en verksamhet:

- For att fa 6kad kunskap om personalstyrkan och/eller kunderna, vilket
bidrar till att sakerstalla att strategiska ledningsbeslut ar baserade pa
fakta snarare an pa l6sa antaganden.

 For att fa en fordjupad forstaelse for vilka som arbetar med
organisationen, vilket gor det lattare att bedéma hur de ekonomiska
resurserna bor férdelas.

» For att sakerstalla att de tjanster verksamheten erbjuder uppfyller
anvandarnas behov.

» Synliggor trender som annars skulle ha forblivit dolda.

+ For att tillmoétesga dnskemal och patryckningar utifran. Det kan
t.ex. foreligga juridiska krav att kontrollera vissa omraden, eller
kan sponsorer och andra partner be om att fa se data dver typiska
malgruppsprofiler eller personalstyrkans komposition.

 For att kunna visa hur langt man har kommit i arbetet med att
implementera EU:s jamstalldhetsdirektiv.
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VAD GOR MAN OM PERSONER INTE VILL BIDRA MED DEN HAR TYPEN
AV DATA?

Nar personer staller sig tveksamma till att delta i jamstalldhetsmatningar
beror det oftast pa att de inte har forstatt vad undersdkningen gar

ut pa eller hur informationen kommer att anvandas. Det kan darfor

vara bra att klargdra att datainsamlingen har ett positivt syfte, att

man vill fa en generell bild av verksamheten och att informationen
hanteras konfidentiellt. Jamstalldhetsmatningar ar alltid frivilliga och
deltagarna bor sjalva kunna valja om de vill besvara samtliga fragor,
nagra av fragorna eller inga fragor alls. Ibland racker det langt med lite
uppmuntran. Det ar viktigt att forklara for deltagarna hur informationen
kommer att anvandas sa att de kan ge valinformerade svar.

VIKTIGT ATT TANKA PA INNAN MAN GENOMFOR EN
JAMSTALLDHETSMATNING

Har foljer en lista med British Councils 12 basta rad for
jamstalldhetsmatningar, som ar baserad pa vara egna erfarenheter®.

Anvand lankarna nedan om
1. Syfte _—

du vill ldsa mer om hur man
kan arbeta med kund- och
malgruppsmatningar (endast pa
engelska):

Tank igenom féljande fragor innan jamstalldhetsmatningen utfors:
vad ar syftet och vilka resurser star till forfogande for att kunna vidta
eventuella atgarder?

2. Kommunikation
Var tydlig med syftet med jamstalldhetsmatningen, vilken typ av
information som kommer att samlas in och pa vilket satt insamlingen

http://www.audienceslondon.org/
download.php?id=204

och hanteringen kommer att ske. Var aven tydlig med vilka som http://www.cityoflondon.gov.uk/about-the-
kommer att ha tillgang till informationen, var undersékningen city/how-we-work/corporate-governance-

kommer att genomféras och vilka rattigheter deltagarna har i fraga and-performance/Documents/Equality%20
om att kontrollera sina svar och géra eventuella andringar. Duty/1-barbican-all-exit-data.pdf

3. Strategi for delaktighet

Involvera befintliga organ och strukturer som foretagsrad,
fackféreningar och representantféreningar i arbetet med att
utveckla jamstalldhetsmatningar fér organisationen.

4. Organisatoriska fordelar

Framhall vikten av att ha tillgang till jamstélldhetsdata for att kunna
beddma och framhalla interna framsteg, eller for att hitta orsaker
och lésningar pa interna problem.

S. Frivilligt deltagande

Se till att alla forstar att deltagande ar helt frivilligt. Samtidigt ar det
sjalvklart viktigt att s&8 manga som mojligt deltar for att man ska
kunna identifiera tydliga monster och problemomraden. Deltagarna
kan dock vélja om de bara vill besvara en del av fragorna eller ange
“vill inte besvara frdgan” som svarsalternativ.

3 Equality Monitoring in an International Setting — with specific reference to the EU region (British
Council 2012).
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6. Tydlighet

Var uppmarksam pa att det kan rada oenighet kring vissa begrepp.

Det kan t.ex. férekomma oklarheter kring vad bisexualitet innebar i visa
sammanhang och en del kanske inte ar vana vid att identifiera sig sjalva
utifran etnisk tillhérighet. En del omraden kan vara extra kansliga att ta
upp, som t.ex. sexuell laggning, men aven olika funktionsnedsattningar
och i synnerhet om det rader oklarheter kring definitionen av en
funktionsnedsattning eller oro att informationen ska spridas.

7. Referensdata

Valj ut och sammanstall lamplig referensdata sa att det finns
tillgangligt nar de egna matresultaten ska analyseras. Man kan t.ex.
anvanda jamstalldhetsprofiler fran likande organisationer med global
verksambhet, statistik fran den lokala arbetsmarknaden eller utga ifran
nationella genomsnitt.

8. Oberoende analys

En oberoende analys goér det enklare att bevara integriteten av
insamlad information. Det basta sattet att sakerstalla kvaliteten av
en oberoende analys ar att vara tydlig med dess art och omfattning,
samt vilka krav som stalls pa aterrapporteringen.

9. Rekommendationer

Se till att analysen bade leder till rekommendationer for hur kvaliteten
pa datainsamlingen kan forbattras och forslag pa atgarder for att
hantera underrepresentation och andra missférhallanden.

10. Spridning

Sprid information om de handlingspunkter och atgarder som
identifierats, bade inom och utanfér organisationen, och
malgruppsanpassa statistiken sa att buskapet nar fram till alla delar av
den internationella personalstyrkan.

11. Berattelser

Anvand berattelser for att illustrera vardet av datainsamling. En
berattelse som vi anvander handlar om hur man pa en del av

vara kontor och avdelningar kan leka "hitta mannen” eftersom
arbetsstyrkan under en langre tid nastan uteslutande bestatt av
kvinnor. Sedan diskuterar vi vad detta kan bero pa och vad vi kan
gobra at saken. En annan berattelse handlar om var stravan att locka
fler personer med olika funktionsnedsattningar till vara projekt, vilka
atgarder som har vidtagits och varfor situationen ser ut som den gor.
En tredje berattelse handlar om den laga medelalder som upptacktes
i en jamstalldhetsmatning pa ett av vara kontor, vilket ledde till
férdjupad granskning av referensdata och diskussioner om eventuella
problematiska aspekter.

12. Dataskydd

Var noga med att uppfylla de juridiska krav och riktlinjer for dataskydd
som galler dar matningen utférs och se till att kunna garantera att de
foljs.

Jane Franklin
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5. VERKTYG FOR
INTERKULTURELL
KOMMUNIKATION

5.1. METOD OCH MATERIAL

British Council har genom aren bedrivit flera olika program for
interkulturell kommunikation och ledarskap. De program som har varit
mest anvandbara i utvecklingen av var strategi for lika méjligheter och
mangfald ar Intercultural Navigators, som organiserades i 20 europeiska
lander mellan 2009-2010, och Active Citizens som organiserats 6ver hela
varlden och som genomférdes i Finland mellan 2010-2011.

Vi anser att 6kade kunskaper i interkulturell kommunikation ar
ndédvandiga for att kunna skapa mer jamstallda och inkluderande
kulturevenemang, eftersom inkludering framférallt handlar om att
synliggora och bemota olika perspektiv och behov.

Interkulturell avser i detta sammanhang kultur i mycket vid bemarkelse,
fran breda nationella kulturer till sma lokala kulturyttringar. Vi kommer
alla fran flera olika kulturella bakgrunder, familjekulturer, arbetskulturer,
fritidskulturer, subkulturer, nationella och internationella kulturer osv.
Utéver detta har vi olika roller och identiteter i olika sammanhang som
dessutom férandras med tiden.

Okad medvetenhet om den mangfald vi sjalva representerar gor det
ldttare att se och forsta den mangfald som existerar i varlden. For att
kunna utveckla interkulturell kompetens och 6ka samfoérstandet mellan
manniskor maste vi darfor borja med att utforska och reflektera éver
oss sjalva. Forst da kommer vi att kunna forsta den komplexa varld som
omger oss och vilka aspekter som paverkar var kommunikation.

British Councils program for interkulturell kommunikation har
utvecklats med den internationella metoden Appreciative Inquiry

(Al). Metoden gar ut pa att soka, identifiera och utveckla de positiva
och livgivande krafterna inom en organisation. Syftet ar att utforska
vad som fungerar bra och ta tillvara pa de styrkor och resurser som
identifieras genom att stalla olika fragor och bejaka vad for slags
sprak man anvander. Genom att noga studera de mest inkluderande
kulturevenemangen okar forstaelsen och kanslan for vad vi gor ratt,
istallet for att fokusera pa brister och problemomraden. Vi upplever en
stor skillnad i hur personalens resurser framtrader, hur kreativiteten
Okar och hur medarbetarna utvecklar sin formaga att ta ansvar nar vi
anvander den har metoden jamfért med nar vi har anvant traditionella
problembaserade metoder.
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Las mer om Appreciative Inquiry har:
http://appreciativeinquiry.case.edu

Det finns manga inspirerande exempel pa hur arbetet for d6kad
jamstalldhet och mangfald fortskrider runt om i varlden. Det racker med
att studera de omfattande juridiska och statusmassiga férandringar
som skett betraffande synen pa kvinnor, barn, funktionshindrade och
sexuella minoriteter i Europa och andra platser for att fa motivation till
fortsatt arbete for ett mer jamstallt samhalle. Kultursektorn har ofta
intagit en ledande roll i att inféra nya perspektiv och tillvdgagangssatt
inom tjansteindustrin. Darfor ar det 1att att hitta inspirerande exempel pa
inkluderande tjanster inom teatervarlden, musikbranschen, litteraturen,
filmindustrin, festivaler och andra kulturevenemang. Konst och kultur
berér sjalen och karnan i vad det innebar att vara manniska och éppnar
upp nya vagar for 6kad forstdelse och interkulturell kommunikation.

Det ar knappast mgjligt att anpassa samtliga kulturupplevelser for alla
téankbara malgrupper. Daremot hoppas vi att de verktyg som presenteras
i det har avsnittet kan inspirera till att skapa sa inkluderande och
tillgangliga kulturtjanster som mojligt och att farre manniskor hindras fran
att delta i kulturevenemang p.g.a. onédiga fysiska, intellektuella, kulturella
eller attitydrelaterade barridrer, beroende pa vem man ar eller var man
kommer ifran.

Vi inleder med att presentera nagra verktyg for att starka den
interkulturella kompetensen. Efter det gar vi in i mer detalj pa hur dessa
verktyg kan anvandas for att utforma mer inkluderande kulturevenemang.

5.2. NYFIKENHET OCH
KONSTEN ATT STALLA FRAGOR

Interkulturell kompetens boérjar med ett intresse for att lara sig mer om de
manniskor och den varld som omger oss. En installning som praglas av
positiv nyfikenhet ar grundlaggande for all interkulturell kommunikation.
Varje manniska ar ett mysterium och utan dialog kan vi aldrig lara oss att
forsta de hemligheter, idéer och beréttelser vi alla bar inom oss.

En metod for att 6ka kompetensen i interkulturell kommunikation och
ledarskap ar att reflektera 6ver vilket typ av fragor vi staller till oss sjalva
och andra. Fragor kan pa ett en enkelt och effektivt satt leda in oss pa
nya spar, 6ppna upp nya perspektiv och bidra till en djupare forstaelse
for andra manniskor och uppfattningar. Istallet for att bara stalla
varforfragor kan man anvanda féljande typer av fragor for att fordjupa
kommunikationen:

 Hurfragor som é&r inriktade pa vad som ar genomférbart och vilka
atgarder som kan vidtas for att utvecklingen ska ga framat. Exempel:
Hur kan vara tjidnster bli mer inkluderande fér unga? Hur kan var och en
av oss gora verksamheten mer inkluderande? Hur kan vi bli béttre pa att
tilmotesga aldre teaterbesékares 6nskemal? Hur kan vi locka fler unga
méan till att delta?
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« Fragor utifran olika perspektiv kan bidra till nya infallsvinklar,
Okad forstaelse for hur olika manniskor upplever saker och att
ovantade eller férbisedda faktorer synliggérs. Det basta ar att stalla
den har typen av fragor till personer som berérs direkt eller som
har erfarenheter och kunskap om en viss fraga. Exempel: Hur skulle
en femtonarig muslimsk flicka uppleva det hdr evenemanget? Hur
skulle en rullstolsbunden person uppleva tillgangligheten fér den hér
utstallningen? Vad uppskattar eller ogillar andra personer att jag gor?
Vad var det basta med att den har konflikten uppstod? Vilka borde
ocksa involveras i det har beslutet?

+ Optimistiska fragor dar man utgar fran ett positivt resultat kan
starka tilltron till den egna férmagan och sporra till framgang.
Exempel: Vilka faktorer skulle kunna géra vara tjianster sarskilt
inkluderande? Vad skulle hdnda om den hér diskussionen avslutades pa
ett tillfredsstéllande sétt? Hur skulle du vardesdtta ett lyckat resultat?
Vilket skulle vara den basta I6sningen fér var och en av 0ss?

+ Ledande fragor kan anvandas for att leda in tankarna pa ett visst
spar och 6ppna upp for nya perspektiv och l6sningar pa olika
problem och konflikter. Exempel: Vad kommer att vara annorlunda nér
vi har 16st den hér konflikten? Pa vilket satt kommer arbetsmiljén att
férbéttras om vi utvecklar var kommunikationsférmaga?

- Engagerande fragor skapar en kansla av delaktighet. Att fraga
personer vad de tycker eller hur de ser pa saker som de aldrig
tidigare har tillfragats om kan 6ka deras engagemang och bidra till en
kansla av delaktighet och medverkan. Exempel: Vad skulle du vilja se
pa teatern? Vems beréttelse skulle du vilja héra? Hur anser du att man
skulle kunna férbattra den har tjiansten eller lokalen?

UPPGIFT: Vilka ar de viktigaste fragorna ni behover stalla inom er
organisation for att verksamheten ska bli mer inkluderande och
tillganglig?

5.3. OMEDVETNA ANTAGANDEN

For att kunna utveckla interkulturell kompetens ar det viktigt att

forstd hur omedvetna antaganden paverkar vara uppfattningar och
beteenden. Vilka antaganden gér vi om man, kvinnor, poliser, tonaringar,
stockholmare, vegetarianer, pensionarer, polacker, cyklister, hundagare,
buddhister, blonda, osv?

Antaganden ar nédvandiga for att vi ska kunna forsta varlden och
satta saker i sammanhang, men de kan samtidigt férhindra effektiv
kommunikation och gora det svarare att se saker fran nya perspektiv.
Om vi blir medvetna om vara egna omedvetna antaganden och hur
dessa styr vart beteende skapar vi ett utrymme for dialog, nyfikenhet
och 6verraskningar i motet med andra manniskor. Det ar verkligen
overraskande att upptacka i vilken hog utstréackning vara omedvetna
antaganden styr vara tankar och handlingar!
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UPPGIFT: Diskutera vilken betydelse omedvetna antaganden
har fér de kulturtjanster ni producerar eller fér andra delar av er
verksamhet betraffande:

1. malgrupper
Vilka antaganden paverkar vart arbete med publikutveckling?

2. tillganglighet
Vilka antaganden gér vi om exempelvis den unga publikens behov
och énskemal?

3. marknadsféring och reklam
Vilka grupper tror vi kdnner sig inkluderade? Har var
marknadsforing och reklam fungerat eller inte? Nar vi den
malgrupp vi vill na?

Vilka antaganden leder till mer inkluderande tjanster?

5.4. KULTURELLA
BAKGRUNDER OCH IDENTITETER

Alla manniskor har flera olika kulturella bakgrunder och identiteter. En
del ar tydliga, som kén och etnicitet, men de flesta syns inte utifran, som
t.ex. familjeband, intressen, varderingar, asikter, religion och modersmal.
Denna mangfald av identiteter och kulturella tillhdérigheter star i konstant
férandring i takt med att vi tar till oss nya kulturyttringar och trader in

i nya roller medan vi ldmnar andra bakom oss. For att kunna utveckla
var interkulturella kompetens ar det viktigt att forsta den mangfald av
kulturer och identiteter som vi sjalva representerar:

« Vilka kulturella tillhérigheter har du och hur paverkar de ditt beteende
och din syn pa omvarlden?

« Pa vilket satt paverkar dina olika identiteter ditt beteende och samspel
med andra manniskor?

Ju mer medvetna vi blir om det kulturella bagage och de olika
identiteter vi bar pa, desto lattare blir det att forsta den mangfald

som omger 0ss och dra nytta av egna erfarenheter for att utveckla

var kommunikationsformaga. Samtidigt 6kar medvetenheten om den
komplexa verklighet som omger oss och vilka faktorer som paverkar
kommunikationen och samspelet mellan manniskor. Ett méte mellan tva
manniskor ar utifran detta perspektiv darfor alltid interkulturellt.

Okad medvetenhet om de osynliga identiteter och kulturer vi sjalva bar
pa gor det enklare att upptacka saker som férenar oss med manniskor
som till en borjan framstar som mycket olika oss sjélva. De flesta
manniskor delar nagra identiteter och kulturer med varandra aven om
det kanske inte syns pa utsidan.
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UPPGIFT: Skriv ner nagra av dina olika identiteter (son, dotter, larare,
vegetarian, musikalskare, van, kattagare, jude, etc.) och kulturella
bakgrunder (i min familj har vi alltid..., i kvarteret dar jag bor brukar
vi..., som berlinare...). Det gar ocksa bra att géra den har évningen i
grupper pa exempelvis din arbetsplats.

Fundera 6ver hur din palett av kulturer och identiteter paverkar din
roll som kollega och se om du upptéacker nagra 6verraskande inslag.
Om dévningen gors i grupp kan det vara intressant att jamféra vilka
likheter och skillnader ni upptacker om ni jamfor era paletter.

5.5. HUR UPPFATTAR VI OMVARLDEN?

Lika viktigt som det ar att 6ka medvetenheten om vara omedvetna
antaganden, kulturella bakgrunder och identiteter ar det att utforska
hur vi uppfattar omvariden och andra manniskor. Antaganden,
kulturella bakgrunder och identiteter formar i hog utstrackning vara
uppfattningar. For att utveckla den interkulturella kompetensen utifran
vara uppfattningar maste vi stélla oss sjalva féljande fragor:

1. Vilka saker ser, hor och noterar jag i min omgivning och hos andra
manniskor?

2. Vad ar det férsta jag lagger mérke till nar jag tréffar en ny person?

3. Hur ser, hér och uppfattar andra ménniskor mig eller den omgivning vi
delar och hur vet jag det?

4. Vad fokuserar vi pa nar vi kommunicerar med andra?
5. Vilka signaler uppfattar vi att andra sénder ut och i var omgivning?

6. Hur reagerar vi pa olika egenskaper och karaktarsdrag hos andra och
varfor?

7. Vad lagger jag marke till nar jag besdker ett kulturevenemang eller
upptradande?

Okad medvetenhet om vad vi uppméarksammar och fokuserar pa, och
framférallt hur andra manniskor uppfattar samma saker, ar oerhort
viktigt for att 6ka mangfalden av idéer och perspektiv i samhallet. Olika
manniskor kan uppfatta samma saker pa vitt skilda satt och om vi bara
ser saker utifran vart eget perspektiv riskerar vi att ga miste om andra
vardefulla infallsvinklar. Darfér finns det en risk att olika projekt och
evenemang blir mindre inkluderande én vad de kunde ha varit om man
hade utgatt fran ett bredare perspektiv fran borjan.
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6. HUR MAN SKAPAR
MER INKLUDERANDE
KULTURTJANSTER

6.1. VILKEN TYP AV SPRAK ANVANDER VI?

Spraket har en avgorande roll i att skapa och utforma verkligheten

och darfor ar det viktigt att fundera éver hur vi talar om inkludering,
jamstalldhet och mangfald. Ordférradet bidrar till att skapa en
gemensam forstaelse for vad vi syftar pa nar vi talar och hjalper oss att
kommunicera tydligt och effektivt med varandra. Samtidigt ar det viktigt
att vara medveten om att spraket ar dynamiskt och att definitioner
forandras med tiden pa samma satt som vara samhallen och vart satt att
leva konstant férandras.

UPPGIFT 1: Diskutera féljande fragor:

1.

N O A W N

Vem definierar mangfald och jamstélldhet i vart samhalle och hur?
Hur definierar du dessa begrepp?

Hur har innebérden av dessa begrepp férandrats de senaste aren?
Vilka praktiska konsekvenser innebdr dessa begrepp?

Ar vi redo fér omtolkningar eller nya perspektiv pa dessa begrepp?
Hur anvands dessa begrepp inom den egna verksamheten?

Vilka konsekvenser innebér detta?

UPPGIFT 2: Analysera hur organisationen anvander mangfald,
jamstalldhet och tillganglighet i exempelvis marknadsféring och
reklam.

UPPGIFT 3: Fundera ut ett konkret exempel pa vilken betydelse ett
visst ord eller en viss fras har haft inom verksamheten.
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6.2 UPPMARKSAMMA
OCH VIDGA OLIKA PERSPEKTIV

Hur uppmarksammas fragor rérande jamstalldhet och inkludering
inom verksamheten?

Det ar viktigt att reflektera 6ver hur val fragor om jamstalldhet och
inkludering uppmarksammas inom de projekt och evenemang som
arrangeras. Nyfikenhet och nyckelfragor kan anvandas for att dppna upp
for nya perspektiv och tillvdgagangssatt redan under planeringsstadiet.

UPPGIFT: Tank ut vilka fragor som ar nédvandiga att stalla under
planeringsstadiet for att resultatet ska bli mer inkluderande. Nedan
foljer nagra exempel pa fragor.

1. Vad tror du att personalens asikter och perspektiv pa jamstalldhet
och inkludering grundar sig pa inom organisationen?

2. Vilken typ av ménniskor &r det som producerar kulturtjdnster och
vilka konsekvenser far det?

3. Vilken typ av ménniskor séker sig till vara evenemang och vad kan
vi ldra oss av det?

4. Hur mycket vet vi egentligen om mangfalden inom vara
malgrupper? (Tank pa manniskors olika identiteter och
kulturtillhérigheter.)

5. Vad kan vi géra for att na ut till bredare malgrupper?

6. Hur kan vi ldra oss mer om inkludering och ékad tillganglighet?
Vem kan hjélpa oss att bredda verksamhetens perspektiv pa
inkludering?

7. Vilka grupper fokuserar vi pa i vara beréattelser?
8. Vilka réster blir hérda och hur paverkar detta vara malgrupper?

9. Vilka medel och kanaler anvander vi for att hitta olika beréttelser
och roster?

10.Vem avgér vad och vilka som representeras och hur? Inom projekt,
evenemang, marknadsféring osv.

Det béasta ar naturligtvis att skapa en sa bred och representativ
arbetsmiljo som mojligt men om det inte gar (t.ex. inom sma
organisationer) kan man ta hjalp av experter utifran. Fundera pa vem
eller vilka som skulle kunna bidra med nya idéer och perspektiv pa hur
olika projekt och evenemang kan bli mer inkluderande.
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- Gar det att fa hjalp fran nagon frivilligorganisation som arbetar for en
Viss grupps rattigheter?

 Kan de finnas potentiella experter inom vara egna malgrupper och
hur kommer vi i kontakt med dem?

+ Ar aterkopplingsprocessen lattillganglig? Feedback kan vara mycket
vardefull och bidra till 6kade kunskaper om inkludering och mangfald
inom verksamheten.

EXEMPEL:

Kulturredaktionen pd en dagstidning skulle kunna uppmarksamma

olika aspekter av mangfald och inkludering genom att arbeta med
foljande fragestallningar: Vem handlar vara reportage om? Hur framstalls
olika typer av ménniskor och hur paverkar det vara lasares tankar

och beteende? Speglar reportagen en bred mangfald? Vilka kulturella
bakgrunder och identiteter har journalisterna? Pa vilket satt ar det
relevant? Vilka roster kan vi ha missat och vad har det for betydelse? Hur
skulle en bredare mangfald av réster och perspektiv paverka oss och vara
ldsare?

6.3. HUR MAN SKAPAR
MER INKLUDERANDE TJANSTER

For att kunna utveckla kulturtjanster som ar mer inkluderande

och tillgangliga ar det viktigt att forsta vilka antaganden, kulturer,
identiteter och uppfattningar som paverkar planeringsprocessen. Okad
forstaelse ar grundlaggande for att vi ska kunna férandra vara interna
processer sa att storre hansyn tas till frdgor som beroér inkludering och
tillganglighet.

UPPGIFT: Anvand foljande fragor for att planera och organisera mer
inkluderande kulturtjanster:

IFRAGASATT ANTAGANDEN:

1. Vilka antaganden om inkludering och tillgénglighet utgar vi
ifran betréffande a) vara tjanster, b) vara malgrupper, c) var
organisation?

2. Hur paverkar dessa antaganden verksamhetens a)
planeringsprocesser, b) tjdnsteproduktion?

3. Behover nagra av dessa antagande ifragaséttas?

4. Vilka antaganden utgar du sjélv ifran under planeringsfasen och
hur paverkar dessa antaganden resultatet?

HITTA NYA INFALLSVINKLAR:

5. Vilka aspekter av jamstélldhet/inkludering/tillganglighet
uppmarksammar och fokuserar vi pa inom a) evenemang, b)
malgrupper, c) marknadsféring?
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6. Har var egen syn pa dessa fragor fordndrats och i sa fall hur och
varfor?

7. Hur ser aterkopplingsprocessen ut for vara tianster och vad kan
detta fa for konsekvenser?

8. Hur kan vi bredda perspektivet pa dessa fragor inom
verksamheten?

MINA OCH ORGANISATIONENS RESURSER OCH FORDELAR:

9. Hur paverkas arbetet av mina olika kulturella bakgrunder och
identiteter?

10.Hur paverkas organisationens syn pa inkludering, mangfald och
Jjamstalldhet av den interna kulturella sammanséttningen?

11. Hur gagnas mitt och organisationens arbete med inkludering och
tillgénglighet av mina och organisationens olika identiteter?

12.Hur kan vi pa basta satt utnyttja var interna mangfald fér att skapa
mer inkluderande tjanster?

Glom inte att ifragasatta dina egna antaganden och
uppfattningar!

EXEMPEL:

Det finns manga exempel pa hur antaganden om olika grupper paverkar
planeringen av kulturprojekt och evenemang. Det har exempelvis

gjorts flera forsok att locka fler invandrare till operan eller teatern

och nar deltagandet har visas sig bli lagt férundras man éver att inte

ha natt ut till malgruppen. Darfor ar det mycket viktigt att analysera
vilka antaganden man utgar fran under planeringsstadiet betraffande
pensionarer, invandrare, ungdomar, kvinnor, man, arbetsldsa, syskadade
osv., och ifragasatta om dessa antaganden stammer.

Dessutom representerar ovanstaende grupper ofta en bred intern
mangfald eftersom de personer som ingar kan vara mycket olika
varandra, med olika identiteter och kulturella bakgrunder. Darfér
kan det vara problematiskt att forsdka na ut till dem som en enhetlig
och sammanhallen grupp. Det viktigaste ar att man under
planeringsstadiet kontrollerar att man inte exkluderar nagon
grupp. Har vi missat att dtgarda nagra hinder som gor vara tjanster
mindre tilltalande for vissa grupper eller forsvarar deltagande?
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6.4. INSPIRERANDE EXEMPEL

Lyckade exempel pa metoder som fungerar kan ge inspiration till den
egna verksamheten. Tveka inte att be andra organisationer om tips pa
hur man kan skapa tjanster och evenemang som ar mer inkluderande.
Om en metod har visat sig fungera ar det ju bara bra om den sprids
vidare!

Vi ar glada att kunna presentera foljande tre exempel pa inkluderande
kulturevenemang fran Finland: Annegardens knattebio, Runosbackens
kulturmotionsslinga och Konstens natt i Helsingfors. Vi hoppas att dessa
fantastiska evenemang kan bidra med mycket inspiration!

UPPGIFT: Fundera kring foljande fragor nar det kommer till lyckade
exempel:

1. Vad var det som gjorde det hér till ett lyckat exempel? Vilka
faktorer bidrog till framgangen?

Hur sag planeringsprocessen ut och vilka var inblandade?
Hur vet man att projektet var lyckat eller inte?

Var kom inspirationen ifran?

o A~ W DN

Vilken ar den viktigaste ldrdomen att ta med sig fran det har
projektet?

6. Hur paverkades publiken, organisatérerna och samhallet av
projektet?
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7. INSPIRERANDE
EXEMPEL FRAN
FINLAND

7.1. ANNEGARDENS KNATTEBIO

Annegardens knattebio visar inhemska och utlandska kortfilmer for
sma barn och deras foraldrar. Verksamheten startades 2009 och drivs
av Annegardens konstcentrum som ar ett konsthus for barn och unga i
Helsingfors centrum.

Idén bakom knattebion ar att visa kvalitetsfilmer fér barn och gradvis
introducera langre barnfilmer. Salongen ar anpassad fér sma barn

och bebisar och erbjuder en trygg miljé dar de kan bekanta sig med
filmkonsten genom noggrant utvalda filmer pa olika teman. Malgruppen
ar barn mellan 0-3 ar men aven aldre barn ar valkomna.

Programmet med animerade barnfilmer bygger pa tio olika teman och
ger de minsta barnen en mdjlighet att uppleva konst, bekanta sig med
olika typer av animerad film, lara sig saker om varlden och dela en
kulturupplevelse med andra jamnariga.

VAD GJORDE DEN HAR TJANSTEN SARSKILT INKLUDERANDE?
1. Biografen fick en ny malgrupp.

Hela projektet har utformats utifran malgruppens behov och
onskemal. Filmerna visar en mangd olika figurer i olika miljoer och
innehaller mycket lite tal eller bara latsassprak. Programmets olika
teman och filmer har valts ut for att passa sma barn, men ocksa for
att ge den vuxna delen av publiken nya perspektiv pa varlden.

Det har tidigare inte funnits nagon biografverksamhet for den har
malgruppen och darfor vackte projektet stort intresse. | anslutning
till filmvisningarna arrangerades det ocksa olika seminarier for
foraldrarna i samarbete med konstmuseet Anteneum.

2. Verksamheten ar lattillganglig. For att 6ka tillgangligheten har
knattebion utformats med bade barnens och de vuxnas behov i
atanke:

Annegardens konstcentrum, som inhyser verksamheten, ar belaget i
centrala Helsingfors och det ar latt att ta sig dit bade kommunalt eller
pa andra satt.

Besokare kan komma och ga som de vill under visningarna.

Intradet ar gratis.

es o NG
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Filmerna kraver inga sprakkunskaper, sa det ar latt for bade sma barn
och barn med olika modersmal att f6lja med i handlingen.

En biografvard ar narvarande och tar hand om publiken under
forestallningarna.

Salongen har anpassats for att vara sa saker och bekvam som
mojligt.

Det gar bra att byta bldjor, mata, amma eller ta en tupplur under
biobesoket.

Annegardens café serverar mat och dryck i anslutning till
filmvisningarna.

. Publiken

Eftersom knattebion lockar manga olika typer av besokare med olika
modersmal och i olika aldrar (foraldrar, slaktingar, barnvakter m.fl.)
har verksamheten aven blivit en plats dar vuxna kan traffas och
umgas spontant dver kultur- och generationsgranser.

Annegardens knattebio ar tillganglig for alla.
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7.2. RUNOSBACKENS
KULTURMOTIONSSLINGA

EVIVA &r ett valfardsprojekt som koordineras av Abo stads fritidssektor
och som syftar till att 6ka abobornas livskvalitet genom att 6ka utbudet
av fritidsaktiviteter fram till 2015. Ett av initiativen inom projekten ar en
kulturmotionsslinga som tagits fram i samarbete med Abo konstférening
och de boende i Runosbacken. Under sommaren 2012 arrangerade
féreningen seminarier i "interaktiv poesi” i omradet, och utifran dessa
interaktiva dikter har man skapat en kulturmotionsslinga som varit
Oppen for allmanheten sedan januari 2013.

Abo konstférening har sjéalva utvecklat den har metoden for interaktiv
poesi som kallas for "Ear poetry”. Metoden bygger pa att man skriver
dikter med nagon annans ord under ett méte dar forfattaren later
samtalet styra diktens inriktning.

Poesiseminarier arrangerades i olika delar av Runosbacken och det
skrevs dikter pa puben, gardsplanen, kyrkogarden, i hundparken och
andra platser i omradet. Deltagarna bestod av bade boende i omradet
och besokare i olika aldrar.

Dikterna delades sedan in i olika teman och kulturmotionsslingan
skissades upp i syfte att Iata besdkare upptdcka omradet genom
poesin. Utdver en karta har man aven tagit fram fragekort som hjalper
besdkarna att studera de olika miljdéerna langs slingan.

Huvudsyftet med projektet var att ge de boende en mgjlighet att sjalva
ge uttryck for hur de upplever omradet, att synliggéra den mangfald
som finns i Runosbacken och att forbattra omradets rykte genom att
skapa en lokal och interaktiv kulturupplevelse.

VAD GJORDE DEN HAR TJANSTEN SARSKILT INKLUDERANDE?
1. Seminarierna var lattillgangliga

For att underlatta deltagande arrangerades seminarierna i
befolkningens olika vardagsmiljber. Forfattarna som samlade in
dikterna har goda kunskaper och bred erfarenhet av hur man
bemoter folk med olika bakgrunder i olika miljéer och darigenom
6kade mojligheterna till spontana samtal och interaktion. Eftersom
forfattarna besdkte omradet tva ganger i veckan under en langre tid
blev de boende vana vid deras narvaro, vilket ledde till att aven mer
tillbakadragna och introverta personer kande sig bekvama att delta i
lite interaktivt diktskapande.
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2. Seminarierna 6kade kanslan av inkludering

Projektet gav invanarna en mojlighet att dela med sig av sina
upplevelser och tankar om omradet med den bredare allmanheten,
samtidigt som processen ingav en kansla av delaktighet och
inkludering. Dikterna innehdll ofta direkta citat fran samtalen med
invanarna vilket ytterligare starkte kanslan av delaktighet, eftersom
deras egna roster tydligt kan horas i texterna.

3. Kulturmotionsslingan kan besdkas pa flera olika satt

Det finns flera olika rutter pa kulturmotionsslingan och vissa ar mer
lattillgangliga an andra. Man kan valja att ga hela slingan, som ar tio
kilometer lang, eller bara besdka valda delar utifran de teman man ar
mest intresserad av.

Mer information hittar du har:

http://www.turku.fi/Public/default.aspx?nodeid=18334&culture=sv-Fl&contentlan=3

Under sommaren 2012 samlades in minnen, beréattelser och erfarenheter fran
invanarna i Runosbacken for en kulturmotionskarta i Korvarunosmaki-workshopar av

Abo Ordkonstférening. | bilden konstnar Jasmine Westerlund haller pa att skapa ett
poesiportratt.
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7.3. KONSTENS NATT

Konstens natt ar stort kulturevenemang som arrangeras arligen i manga
finska stader. Forsta gangen det organiserades var 1989 i Helsingfors
och Abo. | Helsingfors ingar evenemanget som en del av Helsingfors
festspel.

Vem som helst kan bidra med programpunkter till Konstens natt
forutsatt att man har anmaélt vad man ténker goéra pa forhand. Manga
museer och gallerier har 6ppet; bibliotek, bokaffarer och caféer
arrangerar olika aktiviteter och performanser; och gator och torg
férvandlas éver en natt till scener for konstnarliga framtradanden och
experiment.

VAD GOR DEN HAR TJANSTEN SARSKILT INKLUDERANDE?

1. Malgruppen ar stor och speglar en bred mangfald. Omkring 50 000
besokare deltar varje ar i olika kulturevenemang under Kulturens
natt i Helsingfors. Eftersom det arrangeras aktiviteter dver hela
Helsingfors lockar evenemanget bestkare fran stadens alla hall och
kanter. Bade barnfamiljer, ungdomar, pensionarer, man och kvinnor,
minoriteter och personer med vitt skilda bakgrunder och identiteter
lockas att delta.

2. En av de absolut storsta fordelarna med Kulturens natt, och som
gor det till ett sarskilt inkluderande evenemang, ar att manga olika
individer och grupper bidrar till programmet med egna aktiviteter.
Detta innebar att man kan ta hansyn till manga olika malgruppers
behov och énskemal.

3. Det ar fritt intrade till samtliga aktiviteter och darfér kan alla delta pa
lika ekonomiska villkor.

OTVSI¥YH OWIS

Konstens natt 2012.
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4. Vem som helst kan arrangera programpunkter eller upptradanden,
vilket innebar att bade artisterna och publiken speglar en bred
mangfald.

5. Programmet innehaller manga interaktiva evenemang och aktiviteter
for lokal stadsutveckling. Pa sa satt utgoér bestkarna en forutsattning
for manga aktiviteter.

6. Kulturaktiviteter arrangeras i manga olika delar av staden och man
behdver inte ta sig in till centrala Helsingfors for att kunna ta del av
Kulturens natt.

7. Tillgangligheten kan variera beroende pa var olika evenemang
arrangeras men de flesta aktiviteterna arrangeras pa offentliga
platser med god tillganglighet.

Helsingfors festspels program under Kulturens natt 2012:

Under Kulturens natt 2012 genomforde Helsingfors festspel ett
stadsevenemang med titeln Domino. Evenemanget lockade ut

20 000 helsingforsbor pa gatorna och féregicks av en omfattande
planeringsprocess som pagick éver hela staden. Malsattningen var att
forena olika stadsdelar och deras invanare genom att tillsammans bygga
ett gigantiskt dominospel, bestdende av flera kilometerlanga rader

av betongblock, som strackte sig fran fororterna och skargarden till
innerstaden.

Dominoprojektet var gratis och 6ppet for alla att delta i, och vem som
helst kunde ta del i byggandet av en stracka. Deltagande i projektet
forutsatte inga sprakkunskaper eller andra fardigheter, vilket gjorde att
evenemanget lockade deltagare i alla aldrar och med olika bakgrunder.

Dominoprojektet har ursprungligen skapats av British Station House
Opera och ArtsAdmin fran Storbritannien. Helsingfors festspel
genomfdrde projektet i samarbete med dagstidningen Helsingin
Sanomat.
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8. OM 0SS

Jane Franklin ar bitradande chef pa avdelningen for jamstalldhet och
mangfald pa British Council i Storbritannien, dar hon har arbetat sedan
1995. Hennes ansvarsomrade &r att ta fram strategiska jamstéllhets- och
mangfaldsplaner, samt att utveckla metoder fér implementering. Hon har
en magisterexamen i jamstalldhet och mangfald, och under varen 2013
arrangerade hon seminarier om British Councils jamstalldhetsarbete i
Storbritannien, och hon har skrivit kapitel 3 och 4 i handboken.

Hanna Klinge ar landschef pa kontoret i Helsingfors och har

arbetat pa British Council sedan 2008. Hon har utvecklat ett flertal
utbildningsprogram och samhallsprojekt, och har ofta valt att fokusera
pa interkulturell kommunikation och jamstalldhet i sitt arbete. Hennes
senaste initiativ ar projektet "Equality at the Core of Cultural Services”,
dar hon aven fungerat som koordinator. Hanna har en magisterexamen i
kulturvetenskap fran Helsingfors universitet.

Maria Lyytinen arbetar som 6versattare, facilitator i interkulturell
kommunikation och engelsklarare i Helsingfors. Hon har under flera

ar samarbetat med British Council inom olika projekt i interkulturell
kommunikation, bade som facilitator och innehallsproducent. Under
varen 2013 arrangerade hon seminarier i interkulturell kompetens,
inom ramen for British Councils jamstalldhetsprojekt Equality at the
Core of Cultural Services, och hon har skrivit de avsnitt som behandlar
amnet i den har handboken (kapitel 5, 6 och 7). Hon har aven &versatt
handboken till finska och hjalpt till med den engelska 6versattningen.

British Council ar Storbritanniens internationella organisation for
kulturella relationer. Vi bedriver verksamhet i éver 100 lander i syfte att
skapa forstaelse och fortroende mellan manniskor, samhéllen och lander.

Vara 7 000 anstallda (varav ca 2 000 ar larare) arbetar med tusentals
experter och beslutsfattare, och miljoner ungdomar varje ar genom att
erbjuda olika kulturupplevelser, sprakkurser, utbildningsprogram och
samhallsprojekt.

British Council ar en brittisk valgérenhetsorganisation som regleras
av Royal Charter. Det statliga stddet utgér mindre an 25 % av
organisationens totala omsattning, som forra aret uppgick till 781
miljoner brittiska pund (ca 1,1 Mdr SEK). Resten av intakterna kommer
fran var utbildningsverksamhet och olika samarbeten med privata och
offentliga aktorer. Allt arbete vi gor ar for valgérande andamal och i
syfte att bidra till 6kat internationellt valstand och samférstand.
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