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1. INLEDNING

Bakgrund och syfte

Sedan 2003 har det i Visterbottens lin bedrivits
méngkulturkonsulentverksamhet finansierad av Stat-
ens kulturradd samt Visterbottens lins landsting. Syftet
med verksamheten ir att stirka mangfalden inom det
regionala kulturlivet och dirmed 6ka invinarnas moj-
lighet till inflytande och delaktighet. Vidare #mnar
verksamheten bidra till 6kad kompetens och fortsatt
dialog inom mangfaldsfrigor. Malgrupperna i linet ir
regionala kulturinstitutioner och kulturkonsulenter
samt det fria kulturlivet.

Inom ramarna fér mangkulturkonsulentuppdraget
genomfordes ar 2004 en kartliggning av regionala
kulturaktérers mangkulturarbete, med fokus pa et-
nisk och kulturell mangfald. Enkitstudien omfattade
utdver regionala kulturinstitutioner och kulturkon-
sulenter dven folkhdgskolor och studieférbund. Re-
sultatet av enkitstudien gav en inblick i hur aktérerna
arbetade med mangkultur och pekade pi ett behov
av storre stod inom det arbetet. Utifran detta resultat
framtogs &r 2007 en metodbok, Viigen till en mdng-
faldsplan - metodik och praktik', for aktérerna att tillgd
vid upprittandet av mangfaldsplaner.

Foreliggande rapport har genomférts pd uppdrag
av ansvarig for mangkulturkonsulentverksamheten
vid Visterbottens lins landsting. Rapporten dmnar
formedla en bild av hur lingt de regionala kulturinsti-
tutionerna har kommit i arbetet med att integrera
ett mangfaldsperspektiv i sina verksamheter. Ut6ver
detta ska rapporten identifiera insatser som bér prio-
riteras for att fraimja maéngfaldsarbetet ytterligare.
Denna rapport ir resultatet av en studie baserad pa
muntliga intervjuer.

Avgransningar
Av totalt 21 personer som kontaktades var det en per-
son som avbdjde medverkan. Samtliga respondenter
innehar ledningsansvar och ir verksamma vid nigon
av foljande regionala kulturinstitutioner i Visterbot-
tens lan:

¢ NorrlandsOperan AB

o Skellefted museum AB

o Lycksele skogsmuseum AB

¢ Visterbottens museum AB

e Linsbiblioteket i Visterbotten

For enkelhetens skull har aktdrerna benimnts i

1. Gustafsson 2007.



arbetet som organisationer. Samtliga respondenter
har erbjudits anonymitet i rapporten och resultaten
i kartliggningen redovisas dirfor i generella termer.
D3 antalet organisationer ir fi ir anonymiteten nigot
begrinsad. Intervjufrigorna har delgetts respektive
respondent fére intervjutillfillet? och samtalen har
spelats in.

I formuleringen av intervjufrigorna samt i analysen
av svaren, definieras mangfald utifrin sociala katego-
rier och innefattar de aspekter som framhélls i Dis-
krimineringslagen: kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning
och alder.® Detta iterger inte nédvindigtvis respon-
denternas egna definitioner av begreppet méng-
fald. Rapporten grundar sig p4 en medvetenhet om
att mangfald innefattar dven andra element sisom
socioekonomisk bakgrund, med mera.

Begreppet publik i rapporten inkluderar dven beso-
kare och brukare. Ordet malgrupp har anvints da
respondenterna identifierat avgrinsade grupper de ir
intresserade av att i storre utstrickning arbeta med
och nj ut till. Om inte annat anges, inbegriper be-
greppet mangfaldsarbete dven jimstilldhetsarbete.

Ambitionen med rapporten har varit att erbjuda
dverblick 6ver och forklaring till det aktuella liget.
For att o6ka rapportens lisbarhet har teoretiska for-
klaringsmodeller samt analytiska verktyg inte lyfts
fram i brodtexten. I stillet hinvisas lisaren till forteck-
ningen &ver litteraturreferenser och killor i slutet
av rapporten.

ONINA3TINI

2. Med undantag fér en interviju d& respondenten av okind
anledning inte mottog den elektroniskt skickade frageblanketten.
3. SFS 2008:567.




2. SAMMANFATTNING
OCH SLUTSATS

Mangfaldsarbetets integrering i ordinarie verksamhet
varierar mellan organisationerna. Samtliga aktorer
har arbetat framgingsrikt med nigon méangfalds-
aspekt. Den &vergripande slutsatsen dr att arbetet
med mangfald varit mest integrerat i den utétriktade
verksamheten dir atgirder vidtagits for att nd och
engagera underrepresenterade grupper. Integreringen
av mangfaldsperspektiv i det interna organisations-
arbetet dr dock inte lika ldngtgiende. Merparten av
respondenterna uttrycker engagemang och intresse
for mangfaldsfrigor och medger vissa brister de anser
sig finna i sitt mangfaldsarbete.

Respondenternas uppfattning om hur lingt de in-
tegrerat mangfaldsarbete i sin ordinarie verksam-
het avgérs av hur de definierar begreppet mangfald.
Kon ir den mangfaldsaspekt som ir mest integrerad
i arbetet och direfter kommer dlder, i synnerhet
avseende barn och unga. Alder beaktas dock inte
aktivt som en méangfaldsaspekt av respondenterna
trots framgangsrika atgirder for att nd ut till barn
och unga. Etnicitet ir den aspekt som framstir som
mest aktuell och pataglig for flertalet. Sedan 2003
har det bedrivits mangkulturkonsulentverksamhet
i Visterbottens lin och de nationella riktlinjerna for
méngkulturkonsulentuppdraget berdrde under de
forsta dren huvudsakligen etnisk och kulturell mang-
fald. Det kan vara en av anledningarna till att res-
pondenterna ligger stor vikt vid etnicitet. En annan
orsak kan vara de senaste drens diskussioner om et-
nisk och kulturell mangfald inom kulturlivet som
accentuerades under Méngkulturdret 2006. Mang-
kulturdret gav etnisk och kulturell méngfald storre
utrymme pa den kulturpolitiska agendan. Paralleller
gar att dra till 2010 som gir under beteckningen
Tillginglighetsaret. Intervjusvaren tyder p4 att frigor
som berdr kognitiva och fysiska forutsittningar syn-
liggjordes i samhillet i stort samt inom kulturlivet
under dret. Studien pekar dock pi att fokus frimst



ligger pid att tillgingliggora lokaler och utbud for
personer med olika fysiska funktionsférutséttmingar.
Fa lyfter upp rekryteringsfrigan eller ombyggnation
av personalrum, kontor och anpassning av arbets-
villkor fér medarbetare med olika funktionsforut-
sattningar.

Generellt 4r det fi insatser som vidtas for att till-
motesgd publik och presumtiva medarbetare med
olika kognitiva forutséittningar. Méangfaldsaspekterna
socioekonomisk bakgrund och regionalitet ir nigra
andra omrdden som organisationerna uppmirksam-
mar i sitt mangfaldsarbete. De minst integrerade as-
pekterna ir konséverskridande och sexuella identiteter.
Dessa beaktas som diskrimineringsgrunder men
skulle ocksd kunna inkluderas i stérre omfattning i
publikarbete eller utbud. Av de nationella minorite-
terna ir det endast samiska organisationer som lyfts
upp i intervjuerna som samarbetsparter. Det gir dock
inte att dra slutsatsen att det inte férekommer samar-
beten med andra nationella minoriteter.

Det bor tilliggas att slutsatserna baseras pa det re-
spondenterna tar upp vid intervjutillfillena. Det ir
mojligt att en del insatser inte inkluderats i intervjuer-
na. Som pipekas ovan framkommer det i en del av
intervjuerna att vissa maéngfaldsfrimjande atgirder
inte klassificeras av respondenten som méngfaldsar-
bete. Utredaren reserverar sig dirfor for diskrepansen
mellan slutsatser och det faktiska arbete som utférs.

De frimsta mangfaldsatgirder som vidtas gillande det
interna organisationsarbetet berdr fortbildningstill-
fillen kring kin/genus, etnicitet och tillgiinglighet. Gene-
rellt nimns inte nigra andra insatser for det interna
organisationsarbetet som till exempel méngfaldsrep-
resentation i styrelser. Huvudparten av responden-
terna framhiller att deras organisationer bér utveckla
sitt uppfolinings-, iterkopplings- och utvirderings-

arbete; inte bara inom mangfaldsomridet utan inom
verksamheten i stort. Tydligare mal och Aterrappor-
teringskrav efterfrigas liksom fortsatt vigledning
inom mangfaldsfrigor och externt stod.

Det finns visioner om 6kad mangfald hos alla organi-
sationer. Det ir viktigt att podngtera att méngfalds-
arbete bestar av bdde mél/visioner och strategier. Det
bor finnas konkreta strategier fér att ni malsittnin-
garna och tillvarata effekterna av mangfald, for att
arbetet ska vara framgangsrikt. Vissa intervjusvar kan
tolkas som att det inom organisationerna finns en
dvertro pa att frigorna léser sig med tiden, i takt med
att samhillet blir mer méngfacetterat och olika grup-
per fir okat spelutrymme. Visioner om exempelvis
storre mangfald inom personalkiren boér kunna om-
sittas i konkreta handlingar.

Respondenterna uttrycker genomgiende att ming-
fald tillfér vitalisering och fornyelse. Det ir vik-
tigt att ha i dtanke att mangfald i praktiken inte ir
en samling olika minniskor som bekriftar en given
norm. Mangfald kan innebira erfarenheter och 3sik-
ter som dr nya men motstridiga. Organisationerna
maéste kunna ta hand om de férindringar som mang-
fald medfér. Om organisationerna inte ir mottagliga
och 6ppna och inte har arbetat fram metoder for att
forvalta forindringar finns det tva primira risker. For
det forsta kommer organisationerna inte att tjina pa
storre mangfald och foér det andra blir de personer
som rekryteras ansvariga for att realisera visioner
kring stérre mangfald. Visioner som i sjilva verket
inte dr forankrade i organisationernas strukturer. Det
ir tydligt att organisationerna jobbar med att infria
de overgripande visionerna fér sina verksamheter.
Utmaningen ligger siledes inte i att realisera svéra
mal utan i att géra mangfald till ett av dessa mal.

S1VS1NTS HOO DNINLLVANVINNVS

7



Féljande rekommendationer baseras pi granskning
av intervjuundersckningens resultat. Rekommenda-
tionerna utgdr frdn en Svergripande bedémning om
organisationernas integrering av mangfaldsarbete i
sina verksamheter. Appliceringsgraden av rekom-
menderade atgirder varierar beroende pd hur langt
enskilda organisationer kommit i méngfaldsarbetet.

Organisationerna samt det organ som har ansvar for
det 6vergripande regionala utvecklingsarbetet bor:

B Uppritta mangfalds-/likabehandlingsplaner for
att underlitta mangfaldsarbetet.*

B Skriva in tydliga definitioner av méngfald i styr-
dokument som utformas utifrdn de aspekter
som ir uppriknade i Diskrimineringslagen.

B Avsitta tydligt utrymme for reflexion, utvirde-
ring, uppfoljning och &terkoppling.

B Utforma uppféljningsbara mal och limpliga re-
dovisningsverktyg for mangfaldsitgirder inom
det interna organisationsarbetet, i utbud och
publikarbete for en bittre integrering av mang-
faldsperspektiv i hela verksamheten. De utfor-
made mélen kan med férdel delas upp i ett antal
mitbara indikatorer.

B ]| hogre grad beakta mangfaldsperspektiv vid
rekrytering for bide fasta och rérliga delar av

verksamheten. Detsamma giller rekrytering av
styrelsemedlemmar.

B ] storre utstrickning se till att expansion av verk-

samheterna foregis av djupare reflexion for att
verksamhetsutdkningen inte ska ske pa bekost-
nad av mingfaldsarbete eller kvaliteten pa verk-
samheten i stort.

B Genomféra kompetenshéjande insatser inom

méngfaldsomradet for fortroendevalda, di de
har i sitt ansvar att representera och spegla med-
borgarnas intressen och erfarenheter. Likasd bor
kompetenshéjande insatser dven i fortsittningen
genomforas vid organisationerna.

B Formulera dterrapporteringskrav for det 6vergri-

pande méngfaldsarbetet i det interna organisa-
tionsarbetet, utbudet och publikarbetet, i dialog
med respektive huvudmin.

I hogre grad jobba med marknads- och publik-
undersokningar for att skapa overskidlighet
samt underlitta dterkopplings- och Aterrappor-
teringsarbetet.

B Dessutom bor det finnas ett tydligt integrerat

méngfaldsarbete i ordinarie verksamhet hos det
regionala organet som ansvarar for stéd till och
uppfoljning av organisationernas arbete.

"Det dir ocksa ett politiskt ansvar; for politiker dr en grupp ménniskor med makt
som ska ocksad spegla samhillet. For ju mer mdngfald det dir i beslutsfattande
organ, i politiken, dd lyfter man frdgan mer, oberoende av politisk dsikt”

4. Ta girna hjilp av Gustafsson 2007.



4. SAMMANSTALLNING AV INTERVJUUNDERSOKNING

Mangfaldsdefinition

"l grund och botten handlar det om mdénskliga réttigheter men bérjar man
skdrskdda olika organisationer i samhdllet da kan man inse att det inte alltid
fungerar sa och da dr det viktigt att det kommer nagot slags tryck utifran...”

En majoritet saknar enhetlig och konsekvent
definition av mangfald fér sin verksamhet. Mang-
fald definieras av respondenterna som:

B etnicitet, dlder, kon, socioekonomisk bakgrund,
regionalitet®, sexuell liggning, funktionsned-
sattningar

M representations- och demokratifriga

B spektra av konstnirliga och/eller kulturella
genre och uttryck.

En tydlig definition av mangfaldsbegreppet gor det
mojligt att formulera mitbara mal. Detta forbiattrar
forutsittningarna for systematisk utvirdering, upp-
folining och aterkoppling, vilka i sin tur gor det en-
klare att faststilla hur forindringsarbetet fortskrider
och bér utvecklas. Respondenter verksamma vid den
organisation som har en mangfaldsplan har en tydli-
gare avgrinsad och enhetligare definition av begrep-
pet. Organisationens tolkning har bland annat gjorts
utifrén Diskrimineringslagen.” Definitionerna variera-
de stort hos respondenterna i dvriga organisationer.5

"Mangfald ir globalt kulturarv”

En klar majoritet lagger storst fokus pa etni-
citet nar de talar om mangfald. Etnicitetsaspek-
ten sarskiljs inte fran fragan om religion utan
beskrivs ofta som en och samma mangfalds-
aspekt.

Det ir viktigt att vara medveten om varfér och uti-
fran vilka premisser mangfaldsbegreppet begrinsas
till etnicitet.® Slentrianmissigt likstillande av mang-
fald med etnicitet kan leda till osynliggérande av an-
dra identitetsaspekter. Det kan ocksi forringa de av
organisationen utformade framgangsrika strategierna
att arbeta med andra mangfaldskategorier. Oreflek-
terad sammanslagning av etnicitet med religionstill-
héorighet kan utmynna i en homogenisering av sociala
grupper. Detta kan exempelvis resultera i att etniska
svenskar uppfattas som sekulira medan personer med
annan etnisk hirkomst bedoms vara religiost konser-
vativa.

Tillganglighet definieras av de flesta som at-
garder och aktiviteter for att gora utbudet och
de fysiska lokalerna mer atkomliga fér personer

5. Med regionalitet dsyftar respondenterna att de i sitt arbete tar hinsyn till den geografiska representationen i regionen;

glesbygd/titort, kuststider/inlandsorter.
6. SFS 2008:567.

~

8. Jfr Gustafsson 2007, s.8ff.

For vidare diskussion kring mangfaldsbegreppet se Pripp, Plisch & Printz Werner 2004, s.29f samt Edstrém 2004, 5.43f.
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med olika fysiska forutsattningar till exempel
genom att ta bort trosklar och inférskaffa ljud-
slinga. Det arbetet summeras under begreppet
tillgénglighet och saknar ofta koppling till det
6vergripande mangfaldsarbetet. Generellt lik-
stalls termen funktionshinder med fysiska och
inte kognitiva forutsattningar.

Det ir fordelaktigt att betrakta tillginglighet som
arbetssitt att tillmotesgd alla, oavsett kognitiva och
fysiska forutsittningar. Det kan oftast vara mer kost-
nadseffektivt att hitta universella 16sningar. Frigor
kring kognitiva och fysiska forutsittningar maste ock-
s& diskuteras i relation till organisationsstrukturer och
anpassningar av arbetsférhillanden genom att inklu-
dera det i mangfaldsstrategier och inte bara i forhal-
lande till undanréjning av fysiska hinder.” Ytterligare
en fordel, med att se mangfaldsaspekterna samman-
linkade, ir att det gdr att dra nytta av insatser inom
ett omrade for att applicera dem inom ett annat.

Fragan om sexuell identitet diskuteras utifran
tva infallsvinklar: diskrimineringsgrund samt
(mer séllan) mangfaldsaspekt i verksamheten.
Samtliga menar att diskriminering pa basis av
sexuell identitet inte férekommer pa deras ar-
betsplatser och om sa vore fallet skulle diskrim-
inering tveklést bekdmpas. Sexuell identitet som
en aspekt att beakta exempelvis vid publikarbete
eller utformning av fysiska lokaler &r ddremot
nagot som férefaller frimmande och néstintill en

krankning av manniskors privata sfar. Endast tva
respondenter har klara uppfattningar om varfor
de tar hansyn till sexuell och kdnséverskridande
identitet som en narvarande aspekt av mangfald

i sitt arbete.

En vilvilja nir det kommer till att inte gora intring
pa minniskors privatliv fir inte leda till ett osynlig-
gorande som istillet forstirker marginalisering och
uteslutning. Diskriminering och trakasserier ska givet-
vis motverkas men méste 4tfoljas av ett arbete for att
skapa ett inkluderande organisationsklimat.!® Ett kli-
mat dir icke-heterosexuella personer upplever att de
kan vara 6ppna med och f3 sina identiteter bejakade.

Samtliga anser att stérre mangfald har positiva
effekter. Dessa positiva effekter formuleras som
bredare publik, nya perspektiv, mangfacetterade
arbetsplatser, battre och mer intressant utbud,
6kad spegling av samtiden samt hogre kvalitet.
En majoritet beklagar dock att de inte kommit
tillrackligt langt med arbetet och att den fragan
inte ligger hégt pa prioriteringslistan.

Den positiva instillningen till mangfald 4r central for
ett genomférande av foérindringsarbete. Nir mang-
faldsarbete forknippas med hinder och problem
ir det svdrare att motivera varfor atgirder ska vid-
tas. Flertalet av respondenterna problematiserar sitt
méngfaldsarbete och lyfter upp de brister som finns.
Sjalvkritiken kan tyda p4 att medvetenheten har 6kat.

”"Det dir inne i huvudet vi mdste jobba. Man tror att man gér allt for alla och
pad ett sd bra sditt man bara kan men oftast éir det sd att man inte tinker efter.
Ambitionen dr att aldrig utestinga ndgon men man gor ju det dndd.”

9. Se Hénnestrand et al. 2000.
10. Se Nilsson Figerlind (red).



Policy

"Behdver man det? Jag vet inte ... man
kan gora planer och det dir viktigt men

AdInod

problemet med de hdr planerna dr att
de dker in i en pdrm och kommer

sedan aldrig fram.”

En av organisationerna har upprattat en mang-
faldsplan och en stor andel av respondenterna
staller sig positiva till att arbeta fram mangfalds-
eller likabehandlingsplaner. Okad medvetenhet
om mangfaldsfragor, vilja och motivation anges
vara betydelsefulla villkor fér upprattandet av
mangfaldsplaner. Stéd i lagen, i likhet med jam-
stélldhetsplan skulle vara en viktig drivkraft

i arbetet, anser merparten av respondenterna.
Organisationernas styrdokument uppmuntrar verk-
samheter som ska kinnetecknas av bland annat ming-
fald. Det bér diskuteras vad méngfald innebir for
verksamheterna, hur mangfald tolkas, vad det finns
for visioner och hur de ska uppnas. Mingfaldsplaner,
om de aktivt implementeras och revideras, underlit-
tar arbetet med att driva verksamheterna si att de
genomsyras av mangfaldstinkande.

En framgangsfaktor hos den organisation som har ut-
format en mangfaldsplan, ir att arbetet varit férankrat
i organisationens alla led.!' En arbetsgrupp bestidende
av representanter frin fack, styrelse, ledning och per-
sonal hade i uppdrag att utifrin samlade intryck och

synpunkter frin 6vriga delar av organisationen, kon-
struera planen. Dessutom uttrycker respondenterna
att det har funnits ett uttalat intresse inom organisa-
tionen for mangfaldsfrigor och menar att processen
fick ta sin tid och "mogna”.

De framsta hindren till varfér mangfaldsplaner
inte uppréttats anges vara brist pa tid och
resurser. Nagra menar ocksa att ledningsskifte/
omstruktureringsarbete ar bidragande omstan-
digheter.

En slutsats som kan dras ir att upprittandet av mang-
faldsplaner inte ir prioriterat i relation till insatser
for 6kad mangfald i de utitriktade verksamheterna.
Dessa insatser bedrivs ofta i projektform. S3 linge
méngfaldsarbetet placeras perifert i relation till ordi-
narie verksamhet (internt organisationsarbete, utit-
riktad verksamhet med mera) blir det svirt att erhalla
nodvindiga resurser for att bedriva det ett adekvat
sitt. Det dr darfor av stor vikt att avsitta resurser i
form av ekonomi, tid och personal fér att driva ett
framgangsrikt férandringsarbete.'?

11.Roth 2008.
12.Roth 2008, s. 130.

DONINMQSHIANNNCAYILNI AV ONINTIVLSNVNNVS




AdInod
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Upprittandet av en méngfaldsplan kan peka ut fird-
riktningen, definiera ambitionsnivier och ge struktur
och tyngd 4t arbetet. Organisationsledningen har det
fraimsta ansvaret i att styra, fordela och paskynda det
arbetet.!® Ett av de storre problemen for genomforan-
det av ett forandringsarbete uppges vara bristande en-
gagemang hos ledningen. Med tanke pé att samtliga
respondenter i denna studie innehar ledningsansvar
och menar att de ser positivt pd mangfald, borde det
innebira att organisationerna har en rimligtvis god
grund for ett fruktsamt arbete for 6kad mangfald.

”Jag tror att precis som med genus méiste man
ha en period av implementering och ta de hir

frigorna pa allvar for att det ar ganska bekvamt
att inte gora det.”

N

N
N

En majoritet stéller sig kritiska till att policy-
dokumenten inte revideras tillrackligt ofta och
att uppfdljning och aterkoppling av dessa inte
sker strukturerat.

Policydokument som inte revideras tenderar att bli
verkningslosa d& de inte anpassas till férindringarna
i organisationen. Ett sitt att stirka dterkopplingsmo-
menten i arbetet ir att inférliva policydokumenten i
verksamhetsplaner och -berittelser. P4 detta sitt kan
policydokumenten vitaliseras och det gir att se hur
verksamheten korresponderar med policyn.

Anstallningar

En stor majoritet anser att deras organisation ar
homogen avseende etnicitet, alder och regiona-
litet. Samtliga uttrycker medvetenhet kring
konsfordelningen i sin organisation och vidtar
atgarder for att skapa stérre medvetenhet och
jamnare kénsférdelning. Respondenterna efter-
fragar stérre mangfald i organisationen, bade i
personalkaren och i ledningen.

Organisationerna har kommit lingst med att beakta
frigan om jimn konsfordelning, bdde i personalsam-
mansittning och bland de kulturproducenter de
samarbetar med. Det kan dels bero pd den tyngd
som jimstilldhet har i lagstiftningen och dels p4 att
jamstilldhetsfrigan varit nirvarande i den politiska
diskursen under en lingre tid. Dessutom ir med-
vetenheten mer férankrad och kvinnor har sjilva varit
aktiva i utformningen av genusarbetet och aktualiser-
at frigan.'* Det bor tilliggas att strivan efter jimn
konsfordelning inte nédvindigtvis 4r en indikator pa
hur vil jimstilldhetsarbetet bedrivs. Exempelvis an-
ger manga respondenter att det fortfarande rader tra-
ditionellt kénsbunden uppdelning bland yrkesgrup-
perna, till exempel kvinnor i receptionen och min
i verkstaden.

Rekrytering avindivider ur underrepresenterade grup-
per till personalkiren maste foregd och atféljas av
synliggdrande, analys och ifrigasittande av organisa-
tionskulturens ridande normer och virderingar, an-
nars tvingas nya medarbetare att foga sig i organisa-
tionens rddande normer vilka kanske fran bérjan varit

13.Thid, .131.
14.Jfr de los Reyes: 2000 & P3 vig mot jimstilld scenkonst 2009.



"Pd samma sdtt att det kan tyckas l6jligt att rikna hur
mdnga portrdtt av mén respektive kvinnor som finns pd
en utstdillning, mdste man gd igenom vissa saker som man

tycker dr ljligt for att det ska bli mdngfald.”

grunden till den homogena personalsammansittnin-
gen." En sidan rekrytering leder endast till en storre
representation av kroppar, inte en implementering av
méngfald och representation av &sikter, erfarenheter
och synvinklar.

Manga poéngterar att det inte sker nagra
nyrekryteringar. Respondenterna forklarar att
nér det finns lediga tjanster 4r det fa eller inga
s6kanden med annan etnisk bakgrund.'® Res-
pondenterna menar att den framsta orsaken ar
ett lagt intresse for arbetsomradet eller for de
utbildningar som fordras for tjansten.
Respondenterna forligger i sina svar orsaken till bris-
tande méngfald hos den egna organisationen forutom
i frigan om rekryteringar. I det fallet s6ks orsaken hos
utlandsfédda eller de lirosidten som misslyckas med
att locka personer med annan etnisk bakgrund till de
utbildningar tjinsterna fordrar.!” Respondenterna ger
inte ndgra exempel pa hur de aktivt arbetat for att
f3 till stdnd stérre mangfald i personalgrupperna mer
in hur annonser formuleras. De hoppas istillet att
méngfalden ska 6ka med tidens ging.

Ett fatal respondenter talar om personer med andra
funktionsférutsittningar i samband med ckad méng-
fald i personalgrupperna. Funktionsférutsittningar
diskuteras, som det nimnts ovan, frimst som tillging-

liggérande av organisationernas lokaler och utbud
men inte ombyggnation av personalrum, kontor och
anpassning av arbetsvillkor for nya medarbetare.
Detta kan tolkas som att personer med andra funk-
tionsforutsittningar i storre utstrickning ses som
publik och inte potentiella medarbetare vilket givet-
vis paverkar hur mangfaldsarbetet struktureras. For
diskussion kring franvaron av aspekten sexuell och
konsoverskridande identitet i frigan om anstillnin-
gar appliceras samma resonemang som nimnts under
avsnittet Mangfaldsdefinition.

Ett satt att locka nya s6kanden, menar respon-
denterna, ar att i annonserna namna stravan ef-
ter 6kad mangfald och att sékanden med annan
bakgrund valkomnas sarskilt. Vissa anvander sig
av nya medier fér att utannonsera tjanster.
Miéngfalden i personalsammansittningen kan paver-
kas vid varje nyrekrytering och det #r centralt att
vara medveten om vad organisationen signalerar i
sin annons. Annonsen kan i bista fall kommunicera
organisationens virdegrund och kultur. Skenbart
neutrala kvalifikationskrav kan de facto leda till att
manga avstar frin att soka tjansten. Dirfor bor kvali-
fikationskraven vara rimliga i férhillande till den ut-
annonserade tjinsten.'® Snedrekryteringar kan mot-
verkas genom att annonsera via nya kanaler och
nitverk, till exempel via Riksférbundet for sexuellt

15.Jfr SOU 2006:42, 5.34.

16. Jfr Pripp et. al. 2004.
17.Jfr Pripp et al. 2004, 5.174.
18. Roth 2008, 5.133 ff.
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likaberittigande (RFSL) eller Handikappsorganisa-
tionernas samarbetsorgan (HSO)."

Organisationerna tar emot praktikanter men
understryker att det ar praktikanterna sjalva
som vander sig till dem och att det inte sker aktiv
rekrytering.

Det framkommer ocksd att praktikanterna dterkom-
mer om det blir dags for nyrekryteringar. Det innebir
att praktikanterna i realiteten har ett bittre utgdng-
slige jaimfort med 6vriga sokanden. De respondenter
som lyfter upp vikten av mangfaldstinkande vid mot-
tagandet av praktikanter, uppger att de inte har den
tid som krivs for att implementera mangfaldspers-
pektiv. Nyrekryteringar till organisationernas rorliga
delar, till exempel projektanstillningar, bér granskas
for att bittre locka minniskor frin underrepresen-
terade grupper exempelvis genom samarbeten med
olika foreningar.

Kompetens framhalls vara det fraimsta rekry-
teringskriteriet och beskrivs som ett objektivt
métbart och vardeneutralt begrepp.
Kompetensbegreppet har varit ett slagord som anvints
for att exkludera kvinnor frin ledningspositioner dé
kompetens formulerats utifrin normen om mannen
som ledare. P4 samma sitt kan kompetensbegreppet

19. Edstrém & Printz Werner 2004.
20. Se JamO 2008.

omedvetet utesluta individer ur underrepresenter-
ade grupper. Dirfor dr det viktigt att ha ett kritiskt
forhallningssitt till skenbart virdeneutrala begrepp
som kompetens och kvalitet.?’ For en bittre integre-
ring av méngfaldsperspektiv i frigan om anstillningar
maéste alla delar av rekryteringsprocessen (annonser,
kravprofiler, eftersokta kvalifikationer, intervjuer med
mera) granskas s att de inte leder till exkluderingar.
Rekryteringsprocessen kan leda till férnyelse och or-
ganisationsférindring endast om organisationsklima-
tet dr mottagligt och 6ppet for nya tankar och idéer
och andra definitioner av kompetens. Annars innebir
rekryteringen endast ett letande efter likasinnade som
befister och bekriftar befintliga organisationsnormer.

Ett flertal anger att rekryteringar sker delvis via
organisationens néatverk.

Huruvida rekryteringar som sker via nitverk leder till
storre méngfald eller inte, avgdrs av hur heterogena
dessa nitverk dr. Om nitverken i stort sett motsvarar
samma homogenitet som den i organisationen frim-
jas inte mangfaldsarbete av sidan rekrytering.?! Det
kan diremot vara gynnsamt ur ett méngfaldsperspe-
ktiv att soka sig till nya nitverk dir underrepresenter-
ade grupper aterfinns (Se ovan nimnda exempel om
annonsering via nitverk).

21.Jfr Behtoui 2004.




Utatriktad verksamhet

"Om vi speglar samhallet kommer vi formodligen att
fungera battre tillsammans med samhallet.”

Samtliga anser att utbudet ska aterspegla
samhdllet och vara till fér alla. De mest ater-
kommande variablerna i frdgan om utbud &r kén,
alder och etnicitet. Ett flertal har jobbat

med utbud som riktar sig till den nationella
minoriteten samer.

Den utatriktade verksamheten ir det omrade dir
samtliga organisationer har kommit lingst med in-
tegrering av méangfaldsfrigor. Det kan tyda pi en
strivan efter att vara en organisation som speglar sin
omvirld. Méngfald som uppvisas i utbudet far storre
uppmirksamhet utit och ir féljaktligen littare att er-
hélla externt ekonomiskt stod for. Det kan vara en
av forklaringarna till varfér mangfaldsarbetet inom
den utitriktade verksamheten premieras éver internt
organisationsarbete med mangfald.

Det bor tilliggas att de aktiviteter och arrangemang
som dger rum i samarbete med nationella minoriteter
framforallt berér samiska organisationer. De 6vriga
nationella minoriteterna nimns inte vid intervjuer-
na. Detta ir inte liktydigt med att samarbeten med
6vriga nationella minoriteter inte férekommer.

De flesta menar att ett brett utbud med nischade
och tematiska program &r ett lampligt satt att na
ut till nya malgrupper.

En uteslutande majoritet av respondenterna riknar
upp nigot/nigra bra exempel pé utitriktad verksam-
het dir de lyckats nd ut till ny mélgrupp och knyta
den till sig som dterkommande publik. Det som dessa
exempel ofta har gemensamt ir att det foregitts av
relativt ling forberedelse- och férankringstid, nira
samverkan med nya samarbetsparter och ny mélgrupp

"Om man borjar tinka att man ska spegla hela vdirlden och precis
alltihop dd pallar man inte och dd speglar man inget alls. Sd man mdste bérja ndgon-
stans och sedan far man vidga det sd mycket som mojligt och det dr diskussionerna man
mdste hela tiden hdlla levande och lyfta upp insatser och medvetandegira den interna
relationen, for det dir diir man borjar skapa en spegling av sin omvdrld.”
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samt kringaktiviteter som lockat ma&lgruppen att
delta aktivt. Nischade program ir ett sitt att spegla en
social grupps kulturella uttryck for bidde majori-
tetssamhillet och minoritets-/intressegrupper. Det
ger inblick i andra verkligheter och férhoppningsvis
storre forstelse for dessa. Representation av fler iden-
titeter, asikter, kroppar och bakgrunder, behover inte
i sig medféra publikanstormningar men ger upphov
till dialog och signaler om att organisationer kan vara
ett forum som representerar en bredd av erfarenheter.

av detta ir att utbudet kan locka nya grupper och
forhoppningsvis resultera i storre igenkinnande hos
den nya publiken. Dessa insatser tillgingliggér sam-
tidigt kulturen och eliminerar symboliska laddningar
som kan kopplas till institutionernas fysiska lokaler.
Respondenterna ger exempel p3 4tgirder dir de har
beaktat frigan om fysiska forutsittningar men det
giller framforallt tillgdng till lokaler eller tillginglig-
gorandet av utbudet till exempel med hjilp av syn-
tolkning. Det ir dock ett fital produktioner med/av

"I otrygg tillvaro dr inte utvdrdering
onskvdrd for det avsléjar ens luckor.”

En stor del av respondenterna anser att deii

delar av sin utatriktade verksamhet lyckats fa

till stand program tillsammans med olika mal-
grupper. | viss omfattning férekommer ocksa
programutbud skapat/producerat av nya grupper.
Huvudparten av sddana program utférs med/av
barn och unga, utlandsfédda samt samiska or-
ganisationer. Kdnsaspekten ar nagot som samt-
liga uttrycker att de tar hansyn till. Generellt
aterges fa exempel pa programutbud som inklu-
derar aspekterna konsoverskridande och sexuell
identitet samt fysisk och kognitiv férutsattning.
En orsak till att barn och unga ir en prioriterad
malgrupp i den utitriktade verksamheten ir att de
uppmirksammas i styrdokumenten. En annan ir det
intresse som aterfinns hos organisationerna att skapa
mojlighet till delaktighet i sitt utbud. Effekterna

exempelvis kulturutévare med annan fysisk och kog-
nitiv forutsittning.??

Avsaknaden av métbara indikatorer for utvar-
dering &r ett problem som aterfinns hos manga.
Genomgdende framkommer det under studien att
organisationerna saknar mitbara indikatorer for ut-
virderings-, uppfoljnings- och Aaterkopplingsarbete.
En viktig &tgird ar dirfor att ta fram verktyg for
detta indamal. Avsaknaden av konsekventa redovis-
ningsinstrument forsvirar en &verblick éver forand-
ringsarbetets utveckling. Det blir svdrare att utréna
nigra trender eller folja upp langsiktiga effekter av en
viss &tgird, exempelvis om fler ur en viss mélgrupp
nitts tack vare en sirskild publikinsats. I ljuset av
att mangfaldsinsatserna ofta bedrivs i projektform
och att 3terkopplingsarbetet inte anses ske pi ett

22. Fér nirmare forklaring av de praktiska verktygen "for, med, av, om” se Gustafsson 2007, 5.18.



tillfredsstillande sitt, riskerar erfarenheter och lir-
domar frin specifika projekt att gi forlorade istillet
for att forvaltas inom ordinarie verksamhet. Detta
uppmirksammar dels vikten av dterkopplingsarbete,
dels riskerna med att bedriva méngfaldsarbete som
sidospér till kirnverksamheten.

Tidsbrist &r ett aterkommande tema under
intervjuerna. Flertalet upplever att det finns en
problematisk relation mellan 6kning av kvan-
titeten pa utbudet och ett systematiskt och
reflekterande utvarderings- och aterkopplings-
arbete.

Tidsbrist kan missgynna mangfaldsarbetet di det
leder till att invanda lésningar foredras framfor de
som betecknas som nya och kreativa.?® Expansion av
verksamhet behéver inte per se innebira simre ut-
virderingsmoijligheter men om det saknas strukture-
rade former samt tydliga redovisningsinstrument for
uppfo6ljning blir det arbetet lidande. Organisationerna
bor, sésom ménga respondenter sjilva foreslar, i sche-
malidggning av verksamheten frigéra utrymme for
reflekterande utvirderings-, uppfoljnings- och ater-
kopplingsarbete.

"Det finns en kultursjuka
att man ska hela tiden leverera och
gora bra grejer. I utdtriktad verksamhet
finns det en rddsla av att inte synas
hela tiden, att inte vara utdtriktad
365 dagar om dret.”

Man ér, med den personalstyrkan som man har, hart pressad
och ska man da tdnka utanfér vardagsramen sa kanske den hart
pressade mdnniskan kdnner att jag inte méktar med det. Da Gr
det upp till ledningen att sdga att nu ska vi prioritera det hdr.

//

23. Jfr Pripp et. al. 2004, 5.188.
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Publikarbete

Den genomsnittliga bes6karen hos stérre delen

av organisationerna uppges vara hogutbildade
kvinnor i 6vre medelaldern. Insatser har vidtagits
av flera organisationer for att locka fler mén till
sitt utbud.

En intressant diskussion som uppstir ir om min blir
exkluderade pa grund av utbudet eller om de viljer
att avstd fran det. Det har linge ritt en sned kons-
fordelning dir manliga perspektiv, erfarenheter, his-
torier och berittelser fatt storre plats pa scen, i ut-
stillningar och repertoarer och den bilden bekriftas
ocks3 av flertalet av respondenterna. Dirfor kan inte
mins frénvaro i publiken bero p4 avsaknaden av igen-
kinnande eller avspegling av ett manligt perspektiv.
Analyser om kvinnodominansen i publiken m3ste
beakta maktperspektivet. Det ir viktigt att titta pa
vilka grupper av min som ir frdnvarande genom att
ocks3 ta hinsyn till andra identitetsaspekter som till
exempel klass, etnicitet och funktionsforutsittning.
Jamstilldhetsarbete bor dirfor aldrig helt styras av
att rikna huvuden, utan vara en granskning av moj-
ligheterna till delaktighet och inflytande dir andra

Eftersom det hdr dr en offentlig

institution som bekostas med offentliga
medel ska alla kunna kénna att de har en del

idet hdr och att deras behov av kultur-
institutionen tillgodoses och att de 79
kan paverka det ocksa.

maktperspektiv férutom kon anvinds som analytiska
redskap.?*

En majoritet anger att publiken &r mest blandad
vid speciella arrangemang och satsningar och
minst blandad vid ordinarie utbud och pa vardagar.
Produktioner som dger rum utomhus, pa helger, ir
kostnadsfria och kopplar in olika fritidsintressen
attraherar en blandad publik. Dessa tillfillen erbjuder
virdefulla fora for att introducera en ny publlik till
den ordinarie verksamheten. Samtidigt 4r det viktigt
att inte vara ridd for arrangemang som drar en be-
grinsad och homogen publik som utgér en ny mél-

grupp.

Flertalet har vidtagit aktiva atgarder och sér-
skilda insatser for att nd underrepresenterade
grupper.

Ett flertal av organisationerna har bildat eller anslu-
tit till sig externa rdd och referensgrupper for att
tillvarata kunskaper och &sikter. Detta arbete bidrar
till utveckling av utbudet och férbittring av publikar-
betet mot specifika malgrupper. Férutom att rad och
referensgrupper kan nyttjas som kanaler for att skapa
delaktighet och inflytande, kan grupperna medverka
vid kvalitativa publikundersékningar. Det kan vara
berikande att i sammansittningen av radd och refer-
ensgrupper inkludera individer och féreningar utifran
olika méngfaldsaspekter for att till exempel kunna
belysa frigan om fysisk dtkomlighet i samiska visten.

24.Se SOU 2006:42, 5.532 ff diir det ocksd diskuteras hur kvinnor socialiserats till att identifiera sig med "mannen p4 scen”.



Alder &r den mangfaldsaspekt som r starkast
férankrad hos organisationerna men responden-
terna sjdlva talar inte om detta som ett uttalat
mangfaldsarbete. Flertalet nimner samarbeten
med skolor i syfte fér att na ut till barn och unga.
En majoritet menar att gruppen 20-40 aringar

&r svarast att na ut till.

Ett flertal av respondenterna menar att skolor ir
lampliga samarbetsparter eftersom det arbetet
mojliggor att nd ut till individer med olika bakgrund
och forutsittningar. Genom att arbeta med skolor
fors kulturen nirmare framtida generationer dir
dessa frin tidig &lder erbjuds méijlighet att ta del av
och skapa sig en uppfattning om kultur. Arbetet med
skolor blir mer fruktbart om hinsyn ocks4 tas till fak-
torer sisom skolornas olika ekonomiska forutsittnin-
gar och geografiska beligenhet (glesbygd/titortsom-
rdden, olika bostadsomrdden). Utan samarbete med
skolor finns det en risk att verksamheten nds av en-
dast en homogen skara barn och unga, vilka kanske
dven utanfor skoltid har god tillging till organisatio-
nernas utbud. Samarbete med skolor kan vara bland
de f3 moijligheter vissa barn och unga har for att kom-
ma i kontakt med organisationernas kulturutbud.

En stor del av respondenterna har samarbetat
med svenska f6ér invandrareundervisningen (SFI)
som ett sitt att na ut till utlandsfédda. De anger
ocksa specifika projekt eller satsningar for att na
ut till denna malgrupp.

Det finns en tendens att begrinsa arbetet med etnisk
méngfald till samarbeten med SFI-undervisningen.
Ett samarbete med SFI-undervisningen ir naturligt-
vis betydelsefullt men bér inte vara enda sittet att
nd ut till utlandsfédda.?® En av organisationerna job-

bar med yrkesgrupper som spinner over klass- och
etnicitetsgrinser och kan dirfér nd ut till 4nnu bre-
dare malgrupper.?® Samarbete med enskilda etniska
foreningar lyfts ocksd upp. Det bor undersdkas i
vilken omfattning samarbetet erbjuder reellt infly-
tande och om samarbetsparten de facto tar del av
organisationens ordinarie verksamhet eller om organ-
isationens ordinarie publik tar del av den nya samar-
betspartens utbud.?”’

En majoritet framhaller att de inte gor systema-
tiska publikundersoékningar. Dock uttrycker
samtliga att det ar av stort varde att genomféra
sadana. Ingen utfér marknadsundersékningar
men aven dessa uppfattas som potentiellt varde-
fulla for att ta reda pa varfér vissa grupper inte
aterfinns i publikunderlaget. Publikens samman-
sattning uppskattas i stort utifran besékarnas
utseende. De flesta refererar i sammanhanget

till alder, kon och etnicitet.

Avsaknaden av publikundersokningar férsvarar be-
démning av effekten/erna av ett visst publikarbete.
En uppskattning av publiksammansittning som ba-
seras pa godtyckliga indikatorer och/eller fenotyp-
iska drag som hudfirg, tenderar att missa "osynliga”
aspekter av mangfald som till exempel regionalitet.
Samtidigt finns det en risk att hamna i stereotypa
forestillningar om olika grupper (till exempel att alla

25. Jfr Pripp et. al. 2004, 5.177.
26. Jfr Intersektionellt arbete i Gustafsson 2007, s.10.
27. Jfr Pripp et. al. 2004, 5.198.
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utlandsfodda dr moérkhériga) och inte ge en tydlig bild
av publiken. Uppgifter om etnicitet, sexuell identitet,
trosuppfattning och funktionsférutsittningar far
inte registreras enligt personuppgiftslagen. Men en
enklare utformad publikundersékning kan &skadlig-
gora publiksammansittningen gillande kon, 3lder,
bostadsort, fédelseland samt synpunkter p4 exempel-
vis biljettpris/entréavgift eller produktionens fysiska
dtkomlighet. Det kan vara limpligt att komplettera
kvantitativa undersdékningar med kvalitativa analyser.
For ett sidant syfte dr det behjilpligt att samarbeta
med foreningar och organisationer for att ta reda
pa varfor publiken utifrdn ett visst perspektiv haft/
saknat intresse for ett visst utbud.

D& en majoritet inte utfér regelmassiga publik-
undersékningar férekommer det inte heller nagot
metodiskt uppfdljnings- och aterkopplingsar-
bete pa det omradet. Aterigen ar avsaknad av tid
och finansiella resurser de framsta anlednin-
garna som lyfts upp.

Som det nimns tidigare i rapporten dr en central
insats i méangfaldsarbetet att genomféra utvirdering
och 3terkoppling. Detsamma giller publikarbetet.
En av respondenterna foreslir ett storre samarbete
mellan organisationernas informationsavdelning och
enheten/avdelningen for utitriktad verksamhet. Den
definierade profilen pd malgruppen/publiken kan
d& littare kommuniceras for ett strategiskt arbete
med att nd ut till publiken, involvera dem i utform-
ning av utbudet och ta reda pd deras &sikter om ut-
fallet. Ett sidant samarbete effektiviserar uppfolj-
nings- och aterkopplingsarbetet d& enheterna kan ge-
mensamt f6lja processen och férvalta erfarenheterna
infor framtida produktioner.




Stod och vagledning

"Och man forutsitter att alla vet vad det innebar och att alla
tycker likadant men det ar fanigt och darfor ar det bra att fa
de hir 6gonen utifrdn pa sig som kan hitta smutsen i ogat.”

HNINGITOYA HOO AQLS
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De flesta menar att de vilkomnar nagon utom-
stdende som regelbundet granskar deras
verksamhet och ger dem feedback, stéd och
synpunkter. Som exempel nimns mangkultur-
konsulentverksamheten, ndgot som manga
respondenter uppfattar som ett vardefullt stod.
Narmare, 6ppnare och fler dialoger mellan insti-
tution och agare efterfragas.

En limplig insats idr fortsatt méangkulturkonsulent-
verksamhet for att stotta organisationerna i deras
méngfaldsarbete. Detta arbete bor foregds av diskus-
sions- och uppféliningsméten mellan huvudmin och
organisationerna.

Maéjligheten att resa for att etablera nya kontak-
ter och ta in nya perspektiv i syfte att forvarva,
héja och bibehéalla medvetenheten om mangfald,
arvid sidan om utbildningar och ekonomiska
resurser nagra insatser som efterfragas.
Respondenterna understryker att det ir littare att
beviljas medel till aktiviteter och verksamhet som
syns utdt framfér exempelvis personalutbildning
inom mangfaldsfrigor. Ett sitt att reducera utgifterna
for utbildnings- och fortbildningstillfillen ir att sam-
arrangera dessa tillsammans med andra kulturinsti-
tutioner och -aktérer.
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6. BILAGA — INTERVJUFRAGOR

Kartldggning av mangfaldsarbetet vid kulturinstitutioner i Vdsterbotten

1. ORGANISATION OCH BEFATTNING
Ange vilken institution du jobbar vid och
vilken befattning du innehar, beskriv kort-
fattat dina huvudsakliga arbetsuppgifter

2. DEFINITION

Hur definieras begreppet mangfald i din
organisation?

Vilka anser du vara effekterna av en storre

méngfald i din organisation?

3.POLICY

Har ni en méangfalds-/tillginglighetspolicy/
jamstilldhetsplan eller andra typer av
dokument dir det framgar hur ni ska jobba
med mangfaldsfragor? Nir har denna policy
utformats och nir inférlivades den

i verksamheten?

Om inte, varfér har ni inget sidant
dokument

Om ja, vilka har utformat denna policy?
Vilka ir de frimsta mélsittningarna med
denna policy?

Vad har din institution fér férutsittningar att
uppfylla de mélsittningarna?

Vad gér det att gora for att skapa bittre
forutsittningar for att uppfylla de mal-
siattningarna?

Var i organisationen ligger ansvaret for

att driva mangfaldsarbetet?

Vad har de ansvariga for befogenheter

och verktyg att realisera och fullfélja mang-

faldsmélen?

Hur féljer ni upp ert méangfaldsarbete?
Hur utvirderas det?

Kan du se om det skett férindringar i orga-
nisationen sedan arbetet med méangfalds-
frigor paborjats?

Hur yttrar sig detta?

4. ANSTALLDA

Vad strivar ni efter vid nyrekryteringar?
Vilka faktorer/omstindigheter har storst
paverkan vid nyrekryteringar?

Hur inkorporeras mangfaldsfrigor i rekry-
tering av nyanstillda, externa konsulter,
praktikanter, projektanstillda?

Anser du att din institution ir attraktiv som

arbetsplats att soka sig till? Varfor?

5. PROGRAMUTBUD/UTATRIKTAD
VERKSAMHET

Vad har ni f6r mal med ert programutbud/er
utdtriktade verksamhet?

Hur inkorporeras méangfaldsfrigor i planerin-
gen samt besluts- eller arbetsprocessen av
institutionens programutbud/utitriktade
verksamhet?

Vilka faktorer/omstindigheter har storst
péaverkan vid utformningen av ert progra-
mutbud/er utdtriktade verksamhet?

Har ert programutbud/er uttriktade
verksamhet forindrats sedan arbetet med
méngfaldsfragor pdborjats? Om ja, hur

utvirderas detta?

6. PUBLIKARBETE

Vad har ni fér ambitioner med ert publik-
arbete?

Vilka faktorer/omstindigheter har storst
paverkan p3 ert publikarbete?

Hur ser er publiksammansittning ut? Nir ir
publiken som mest/minst blandad?

Gor ni publikundersdkningar? Hur gir ni
tillviga?

Hur inkorporeras méangfaldsfrigor i ut-
formningen av ert publikarbete?

Har marknadsférings- och/eller publik-
arbetet forindrats sedan mangfaldsarbetet
paborjats? Om ja, hur utvirderas detta?

Har publikens sammansittning forindrats?

7.0VRIGT

Vilket slags stod far/har ni i ert mangfalds-
arbete idag?

Inom vilket omrade anser du att din
organisation har haft simre/bittre framging
med att inférliva ett mangfaldsperspektiv?
Varfor?

Hur tror du att det kommer att se ut om

10 &r med méngfaldsarbetet inom din

organisation? Varfor?
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