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Plan for lika rattigheter och mojligheter

Kulturforvaltningens uppdrag ar att skapa mojligheter for alla i Stockholm att ta del av kultur av hdg
kvalitet som &r angelagen for var och en. Att vara angelagen innebér att ménniskor med olika
bakgrund, erfarenheter och forutsattningar upplever vart utbud som relevant for dem.

Vart gemensamma forhallningssatt
e Alla ménniskor har lika vérde.
e Kulturverksamheterna é&r till for alla.
e Vi tolererar inte diskriminering i nagon form, varken nar det galler vara anstélla eller vara
malgrupper.
e Vart arbete med jamstalldhet och mangfald ar en forutsattning for att utveckla vara
verksamheter.

Kulturforvaltningens definition av arbete med jamstalldhet och mangfald

Alla méanniskor har lika véarde och vi ska se, forsta, vardesatta och tillvarata infallsvinklar, synpunkter
och idéer hos manniskor bland vara mélgrupper och i arbetsgrupper inom forvaltningen. Det ar en
central fraga for var verksamhet. Diskrimineringsgrunderna ska ha samma status, 4ven om vi inte kan
méata dem pa samma satt, sa ar de lika viktiga.

For att forandra och forbéattra arbetet med jamstalldhet och mangfald maste alla inom forvaltningen
hjélpas at. Genom respekt for varandra och en nyfikenhet pa vara malgrupper, deras behov och
drivkrafter far vi insikter som gor att vi utvecklas. Oavsett yrkesroll har alla ansvar for att inte
automatiskt vélja det invanda och vélkanda, utan genom reflektion forsoka se normer och hinder.

Vi ska tillvarata méjligheterna att genom den utatriktade verksamheten framja jamstalldhet och
motarbeta framlingsfientlighet och rasism. Vi ska aktivt arbeta for att vara en forebild som forvaltning
nar det géller jamstalldhet och mangfaldsfragor.

Det interna och det externa perspektivet hanger ihop

Mangfald, lika villkor och ett gott arbetsklimat bidrar till att arbetsgrupper klarar problemlésning och
nya utmaningar battre. Det ger nya perspektiv pa verksamheten och bredare kontaktytor gentemot vara
malgrupper. Men det kréver att vi ar 6ppna for olika tolkningar och perspektiv och uppskattar
varandras kompetenser.

Vart mangfaldsarbete galler anstallda, men ocksa praktikanter, konsulter, vikarier fran
bemanningsforetag, artister, berattelser, utstallningar, vart bemétande, tillganglighet i vara lokaler, var
kommunikation och en rad olika strukturer och processer.
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Organisationskultur
For att uppna att arbetsgrupper och malgrupper bestar av mangfald kravs en organisationskultur som
tillater det. Det handlar om instéllning, manniskosyn och forhallningssatt.

| en valmaende arbetsgrupp &r varje méte, varje projekt en mojlighet till utveckling. Men om man inte
kanner sig betydelsefull utan snarare ignorerad, férédmjukad och kanske avvisad skapas otrygghet och
det blir svart att samarbeta och man blir latt rigid i méten med andra. Att vaga prova och fa misslyckas
ar en genvag till kunskap.

Kulturférvaltningen - en larande organisation
Vi ska vara aktiva, tillgangliga och trovardiga i vart yrkesutévande. Alla som arbetar inom
Kulturforvaltningens verksamheter ska bidra till att var organisationskultur praglas av:

e passion och engagemang for uppdraget

e standig fokus pa vara malgrupper

e att vi reflekterar Gver oss sjélva i dialog med andra

e att vi ar nyfikna och vill lara av varandra

e att vi dr 6ppna, tillatande och visar respekt for varandra

Ansvar och roller

Vi ar varandras arbetsmiljo
Alla anstallda har ansvar for att skapa en arbetsmiljo dar alla respekteras och ingen utsatts for
trakasserier.

Chefer har ett sarskilt ansvar

- Chefer har en sarskild skyldighet att se till att trakasserier av nagon form inte intraffar inom
sina ansvarsomraden.

- Cheferna ska personligen ga igenom férvaltningens handlingsplan mot trakasserier med
personalen och vid behov vidta atgarder for att genomfora den.

- Cheferna ska inta en tilimotesgaende och stodjande attityd gentemot en anstalld som upplever
sig trakasserad.

- Chefen ska klart redogora for hur man kommer att ga vidare med eventuell anmalan och vaka
over att inte det uppstar ytterligare problem eller trakasserier.
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Mal 2015-2018
Medarbetarenkaten
Fraga 2014 Mal 2015 Mal 2016 Mal 2017
Forekommer diskriminering pa din arbetsplats? Ja7% Ja5% Ja3 % Ja0 %
Nej 88% Nej 90 % Nej 95 % Nej 100 %
vet ej 5% Vetej 2 % Vetej 0% Vetej 0%
Jag kanner mig respekterad av mina kollegor pd min | 85 90 95 100
arbetsplats.
Pa min arbetsplats behandlas alla med respekt. 73 80 90 100
Min chef bemdter mig med respekt. 87 90 95 100

Personalsammansattningen
Personalsammansattningen ar viktig, forandring kan ske pa lang sikt. Sammansattning foljs upp i arlig
statistik. FOr en jamnare sammansattning behdvs under perioden:

»  Fler med utlandsk bakgrund, dka fran 15 % till 20 %

e Fler man, tka fréan 32 % till 37 %

e Fler chefer som &r méan, 6ka fran 28 % till 33 %

e Fler yngre (under 39 ar) oka fran 20, 5 % till 25 %

e Fler chefer med utlandsk bakgrund ska tka

Forvaltningens olika avdelningar har olika behov av justeringar och maste medvetet utga fran sin
aktuella statistik vid rekryteringar och formering av olika arbetsgrupper.

Personalsammansattning 2014
68 % kvinnor och 32 % man.
Andelen utrikes fodda ar 15 %. Av Stockholms befolkning ar 30 % utrikes fodda.

Aldersstruktur:

2% 20-29 ar
18,5% 30-39 ar
24.5% 40-49 ar
32,6% 49-59 ar
22,5% 60-67 ar

Halften av forvaltningens anstéllda ar 6ver 51 ar.

Antalet behovsanstéllda var 455 varav 173 man och 282 kvinnor. Medianalder 35 ar.
Viktigt att notera att behovsanstéllda arbetar olika — nagra vid enstaka tillfallen och andra mer
kontinuerligt under ett ar.

Chefer ar mellan 35 och 66 ar, medeléldern &r 53,3 ar.
28 % ar man
72 % ar kvinnor
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| hogsta ledningen ar

medelaldern ar 53,2 ar. 4 & man och 5 &r kvinnor.

Chefers ansvar
Ett stort ansvar vilar pa forvaltningens chefer, som ska kéanna till diskrimineringslagstiftningen. Ett
utvecklat chefstdd ska arbetas fram och bland annat innehalla aktiviteter som starker ambitionerna och
aktiviteterna i denna plan. Effektmal finns formulerade i forvaltningens ledarprofil. De som sarskilt ror
fradgorna i denna plan ar att chefer ska:

- vardesétta olikheter och forsta hur bakgrund, kultur och grupptillhérighet paverkar en sjalv

och andra.

- styras av etik och varderingar i avgérande situationer.

- losa konflikter pa ett konstruktivt satt.
Jamstalldhet och mangfald beror hela verksamheten
Arbete med jamstalldhets- och mangfaldsfragor genomsyrar forvaltningen. Det galler vara anstéllda,
men ocksa praktikanter, studenter, konsulter, berattelser, utstallningar, artister, vart bemétande,
tillganglighet i vara lokaler, var kommunikation och en rad olika strukturer och processer. For att
synliggora detta har periodens aktiviteter stallts upp utifran foljande modell.

Jamstalldhet- och mangfaldsarbetet vid Kulturférvaltningen

Det handlar om vilka vi &r och vad vi star for — (Varumarket)

Vi ska vara aktiva, tillgangliga och trovéardiga i alla delar.

Utbud & erbjudande Lika mojligheter Respekt & inkludering Verktyg
- Att leda mot effekter - Arbetsmiljo - Vardegrund - Vision, strategier, mal
- Reflekterande - Foraldraskap - Bemdétande - Policy & VP
arbetssatt - Lon - Miljéer/lokaler - Processer
- Sprak - Trakasserier - Kommunikation - Méatning/uppféljning
- Tillganglighet - Rekrytering - System - Chefsstdd
- Kompetensutv. - Tonalitet

Aktiviteter 2015-2017

Vart utbud och erbjudande

- Var verksamhetsplanering ska fr.o.m. 2015 vara formulerad utifran Att leda mot effekter och
uppfoljning ska ske utifran effektmalen. Det paborjade arbetet ska fordjupas och forankras.
Ansvar: Administrativ stab (ek)

- Genomfora 6vergripande malgruppsanalys for att kunna anpassa utbudet annu battre.
Ansvar: Kommunikationsstab

- Anvénda reflektionsplan och sjalvutvardering for tillganglighet (Analys och metod)
Ansvar: Avdelningschefer, Natverket for reflekterande arbetssatt
Sarskilt uppdrag: Vaxtplatserna samt nya projekt



VP 2015

BILAGA 02

. SID 5 (6)
Identifiera kloka

“radgivare” att anvanda i olika fokusgrupper.
Ansvar: staberna

Se dver mojligheten kring dppettider och férlagda lektionstider (hur vi gér med religidsa
hogtider etc.)
Ansvar: Avdelningschefer

Lika mojligheter

Rekryteringsprocessen ses over, framst kravprofil samt hur tjanster annonseras
och kommuniceras. Kompetensbaserat arbetssatt fordjupas.
Ansvar: Administrativ stab

Mdjlighet att utveckla handledning for praktikanter, volontérer etc. behover utvecklas.
Del av tjanst pa respektive avdelning
Ansvar: Administrativ stab

Alla ska veta vad man gér om man kanner sig trakasserad.
Ansvar: Administrativ stab och kommunikationsstab

Varje medarbetare ska ha en individuell kompetensutvecklingsplan utifran verksamhetens
mal-. Planen uppréttas och revideras i samband med medarbetarsamtal.
Ansvar: chefer

Andelen heltidstjanster ska utokas, dock med hansyn till verksamhet, budget och schema.
Ansvar: chefer

Foraldralediga - ska ha tillgang till den information man 6nskar, ska ha tillsammans med sin
chef ha kommit 6verens om hur kontakterna ska ske. Foraldralediga ska inte komma efter i
I6neutvecklingen pa grund av ledigheten.

Ansvarig: chefer

Bade kvinnor och méan ska ges forutsattningar att kunna forena arbete och foraldraskap.
Inga loneskillnader pa grund av kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk

tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.
Ansvar: chefer

Respekt och inkludering

Utveckla forvaltningens arbete med att starka en organisationskultur som star for allas lika
vérde.
Ansvar: Samtliga ledningsgrupper, kommunikationsgrupp samt administrativ stab

Fortsatta arbetet med bemdtande — internt och externt. Mystery Visitor och goda exempel
kommuniceras.
Ansvar: kommunikationsstab, chefer

Ta fram och implementera en s.k. Tonalitetsplattform som talar om hur vi uttrycker oss — hur
vi i text &r tillgangliga, personliga och valkomnande. Fortsétta att utveckla lattlasta texter.
Ansvar: kommunikationsgrupp
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- Se Gver gemensam

struktur for hur 6versattning till olika (och vilka) sprak.
Ansvar: kommunikationsgrupp

Verktyg

- Fokusera en normkritisk diskussion pa APT per ar. Stodmaterial forberedas av staberna.
Ansvar: Administrativ stab och kommunikationsstab

- Nya chefer far sarskild utbildning och nya medarbetare far ta del av denna plan vid
introduktionen.
Ansvar: Administrativ stab

- Digital utbildning om diskrimineringsgrunderna utvecklas — som chefsstdd, och &ven for
nyanstéllda.
Ansvar: Kommunikationsstab och administrativ stab

- Analysera konsekvenserna av resultat av medarbetarenkaten och Jamix
Ansvar: Administrativ stab

- Se over hur vi utvecklar dvriga matningar och uppféljning kring jamstallhet och mangfald
Ansvar: Uppfoljningsgruppen

- Chefsstodet utvecklas med ledarprofilen som grund och mal - i forvaltningens
"Chefsprogram” med uppféljning dven pa mangfaldsplanen
Ansvar: Chefsutvecklare

- Folja upp det senaste aret rekryteringar, analysera resultat och konsekvenser.
Ansvar: Administrativ stab
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