Bilaga 1
Lagstiftning och begrepp inom lagstiftningen

Diskriminering och likabehandling

Principen om alla méanniskors lika varde och FN:s konventioner om ménskliga
réttigheter ligger till grund for reglerna om diskriminering och likabehandling. I den
fraimsta av vara grundlagar, Regeringsformen, faststills bland annat att

”den offentliga makten skall utévas med respekt for alla manniskors lika varde och for
den enskilda ménniskans frihet och vardighet---"

”Det allmédnna skall motverka diskriminering av ménniskor pa grund av kon, hudfarg,
nationellt eller etniskt ursprung, spraklig eller religits tillhorighet, funktionshinder,
sexuell laggning, &lder eller annan omstdndighet som géller den enskilde som person.”

Diskriminering i arbetslivet forbjuds uttryckligen i bl a f6ljande lagar:

* Lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering i samhallslivet.

» Jamstdlldhetslagen (1991:443).

* Lagen (1999:130) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

* Lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder.

= Lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexuell laggning.

Jamstélldhet handlar om kvinnors och méns forutséttningar pa grund av sitt kon.
Begreppet blandas ibland felaktigt ihop med jamlikhet, det vill sdga alla madnniskors
lika varde.

Med etnisk tillhorighet avses i lagstiftningen nationell / etnisk bakgrund eller
hudfarg. Diskriminering péd grund av etnisk tillhorighet ar alltid forbjuden, dven av
den som har svensk bakgrund.

En persons sexuella laggning dr homosexuell, heterosexuell eller bisexuell.

Funktionshinder definieras som varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmaéssiga
begransningar av en persons funktionsférmaga.

Diskrimineringslagarna forbjuder en arbetsgivare att diskriminera vid bland annat
rekrytering, befordran, tillampning av 16ne- och anstéllningsvillkor, arbetsledning,
omplacering, yrkespraktik, uppsdgning eller avsked. Direkt diskriminering innebér
att en person missgynnas pa ett sitt som har ett direkt samband med kon, etnisk
tillhorighet, religion, trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell liggning. Med
indirekt diskriminering avses situationer dar arbetsgivaren tillimpar normer som i
och for sig framstdr som neutrala men som i praktiken exkluderar eller missgynnar
personer som tillhér ndgon av de grupper som diskrimineringslagarna ska skydda.



Exempel pa det senare &r till exempel hoga krav i svenska spraket som inte kan
motiveras av de uppgifter som den anstéllde ska utfoéra. Det dr &ven forbjudet att
instruera eller beordra en medarbetare att diskriminera.

Diskrimineringslagarna forbjuder uttryckligen arbetsgivare att diskriminera
arbetssokande eller medarbetare genom trakasserier. Far arbetsgivaren kdannedom om
att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier pa arbetsplatsen dr han
eller hon skyldig att utreda saken och, om det dr befogat, vidta atgarder for att
trakasserierna skall upphora. Med trakasserier avses i detta sammanhang ett
upptrddande som kranker individens vardighet och som har samband med hans eller
hennes etniska tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller
sexuella laggning. Jamstdlldhetslagen innehdller motsvarande bestimmelser om
sexuella trakasserier.

Jamstédlldhetslagen ger utrymme for sa kallad positiv sirbehandling, vilket bland
annat innebdr att arbetsgivaren i vissa fall kan anstélla en person av
underrepresenterat kon som &r nagot mindre meriterad dn andra sokande. En
forutsattning for detta &r att arbetsgivaren sedan tidigare har en dokumenterad mal-
sdttning att dstadkomma en jamnare konsférdelning genom tillimpning av positiv
sdarbehandling. Observera att 6vrig diskrimineringslagstiftning saknar denna
mojlighet.

Aktiva atgdrder i arbetslivet

Tva av de lagar som namnts i detta avsnitt, Jamst&lldhetslagen och Lagen om foérbud
mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, stéller krav pa att arbetsgivaren vidtar aktiva dtgarder och bedriver
ett malinriktat arbete inom respektive omrade.

Enligt Jamstédlldhetslagen skall arbetsgivare, som har tio eller fler anstéllda, uppritta
en drlig jamstadlldhetsplan. I planen anges vilka atgéarder som behovs och vad som
avses paborjas eller genomforas under det ndrmaste dret. En sarskild handlingsplan
for jamstallda loner skall upprittas.

Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning stéller krav pa att arbetsgivaren bedriver ett
malinriktat arbete for att aktivt framja lika rattigheter och moijligheter i arbetslivet.
Négra omrdden pekas sdrskilt ut: arbetsforhdllanden, trakasserier och repressalier
samt rekrytering.

Minoritetsfolken i Sverige

Den svenska minoritetspolitiken finns beskriven i regeringens proposition
1998/99:143 “Nationella minoriteter i Sverige”. Sverige dr anslutet till Europarddets
ramkonvention om skydd for nationella minoriteter och den europeiska stadgan om
landsdels- eller minoritetssprak.

I Sverige erkdnns samer, sverigefinnar, tornedalingar, romer och judar som
nationella minoriteter.



De erkdnda minoritetssprdken dr samiska, finska, meénkieli (tornedalsfinska),
romani chib och jiddisch. I minoritetspolitiken ingér stod for att halla dessa levande.
Dessutom ges i vissa geografiska omraden (norrbottenskommuner) laglig rétt att
anvanda samiska, finska och meénkieli i kontakterna med myndigheter och
domstolar samt att erhdlla forskola och dldreomsorg dér personalen beharskar dessa
sprak.

Déarutover omfattar minoritetspolitiken bland annat informationsinsatser,
skolutbildning (kunskap om minoriteterna ingdr numera i lairoplanerna),
modersmals- och tvdsprdksundervisning, radio- och TV-sdndningar (krav pa
program pa minoritetssprdk finns i sindningstillstdnden f6r SVT, SR och UR), press-
och kulturstod samt inflytandefragor (till exempel samrdd med minoriteternas
organisationer).



Bilaga 2

Policy och handlingsplan mot diskriminering och
trakasserier.

Policy
Inom Dramaten accepteras inga former av trakasserier. Som medarbetare skall man

inte bli krankt eller diskriminerad pa grund av kon, sexuell laggning,
funktionshinder, etnisk tillhorighet, religios askadning eller trosuppfattning.

Chefer och arbetsledare skall motverka trakasserier inom sitt eget arbetsomrade och
vidta nodviandiga atgarder ifall sadana forekommer.

Definitioner

Diskriminering i arbetsliver kan vara direkt eller indirekt.

Med direkt diskriminering avses att en arbetstagare eller arbetssokande blir
missgynnad pa grund av kon, sexuell laggning, funktionshinder, etniska tillhorighet,
religios dskadning eller trossuppfattning genom att arbetsgivaren behandlar
personer mindre formanligt i forhdllande till hur andra behandlas (eller skulle ha
behandlats).

Indirekt diskriminering avser situationer dar arbetsgivaren tillimpar normer, regler
eller forfaringssdtt som i och for sig framstdr som neutrala men som i praktiken
exkluderar eller missgynnar en arbetstagare eller arbetssokande pa grund av kon,
sexuell ldaggning, funktionshinder, etniska tillhorighet, religios askddning eller
trossuppfattning.

Trakasserier &r ett beteende som kranker en medarbetare och som har samband med
kon, sexuell laggning, funktionshinder, etniska tillhorighet, religits dskddning eller
annan trossuppfattning. Enstaka bagatellartade hédndelser anser inte vara
trakasserier. Ytters dr det den som blir utsatt som avgoér om ett beteende d&r
krankande eller inte.

Sexuella trakasserier innebdr ett ovdlkommet upptrddande av sexuell natur eller ett
beteende pa grund av kon som péverkar kvinnors och mins integritet och som
skapar en skrammande, fientlig eller férnedrande arbetsmiljo. Sexuella trakasserier
kan bestd av ovilkomna fysiska, verbala eller icke verbala upptradanden.



Handlingsplan

Vid trakasserier mot enskild medarbetare vid Dramaten skall f6ljande atgarder vidtas:

1. Den som wutsatts for (eller far kdnnedom om) hidndelsen / krankningen
underrédttar personalchefen eller foretagsskoterskan. Detta bor ske sd snart som
mojligt.

2. Personalchefen ansvarar for att saken utreds skyndsamt och om det ar lampligt, i
samverkan med den utsattes ndarmsta chef. Utredningen skall bedrivas pd ett
sadant sdtt att hdnsyn tas till den utsattes integritet. Medarbetaren skall
informeras om mojligheterna att bitradas av facklig fortroendeman.

3. Inblandade parter hors innan beslut om eventuella dtgarder fattas.

4. Arbetsrattsliga dtgdarder kan vidtas mot den som utsatt medarbetare for
trakasserier.

5. Det ska alltid finnas en plan for hur atgarderna foljs upp.

Vid krinkningar som &r ett allmdint arbetsplatsproblem skall foljande atgarder vidtas:
1. Den som far kinnedom om krdankningen underréttar personalchefen.

2. Personalchefen ansvarar for att en forsta utredning genomfors. Chef for berord
avdelning deltar i utredningen. Resultatet redovisas for ledningsgruppen.

3. Ledningsgruppen beslutar om eventuell atgard.



Handlingsplan for jamstdllda loner
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Analys Atgard Klart senast | Ansvarig Kostnad
2010

Chefer har begrinsade Intern utbildning. | 2010-06-30 | vice VD 10 000 kr
kunskaper om metoder och
principer for individuell l6ne-
sdttning.
Sufflérerna har en nagot lagre 16n | Sju sufflorerslon | 2009-12-31 | vice VD 36 540 kr
dn likvirdiga arbeten som inte dr | justeras med inkl soc avg
kvinnodominerade (teater- | 300 kr fr o m under 2010
tekniker). Skillnaden kan inte | 2010-01-01
forklaras med sakliga skdl och
ska darfor atgardas enligt
handlingsplanen.
Tillskirarna har lagre medianlon | En tillskédrares 1on | 2009-12-31 | vice VD 8 700 kr inkl
dn inspicienterna. For tre av fyra | justeras med soc avg
medarbetare kan differensen | 500 kr fr o m under 2010
motiveras med individuella | 2010-01-01.
l6nekriterier i Dramatens lone-
policy. Den aterstdende Ionen
ska  justeras enligt hand-
lingsplanen.

Summa | 55 240 kr
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Utvirdering av 2008 ars jimstdlldhets- och mangfaldsplan.

Atgird som skulle genomféras under aret -
Repertoar Status Kommentar

Konstnarliga radet ska dven i fortsiattningen
anvinda det framtagna analysinstrumentet for | Genomfort
att bedoma maluppfyllnad avseende
jamstélldhet i produktionerna och i repertoaren
som helhet.

Ansvarig: Teaterchefen

Ledningsgruppen ska ta fram ett Genomfort
analysinstrument for att bedoma mangfalds-
aspekter pa repetoaren.

Ansvarig: Vice VD

Dramaturgiatet ska presentera en kortfattad Ej genomfort Utgér
skriftlig genusanalys av manus infor diskussion
i konstnérliga radet.

Ansvarig: Chefdramaturgen

Engagerade lektorer inom sprdkomradena Delvis genomfort | Fors ej over till
spanska, kinesiska och arabiska ska avge arliga 2009-2011 ars
rapporter. plan.

Ansvarig: Chefdramaturgen

Fortsdtta med lasningar av dldre verk som Genomfort
skrivits av kvinnliga dramatiker.
Ansvarig: Teaterchefen

Teaterns rutiner ska ses 6ver for att mojliggora | Genomfort
“fargblind” rolltillsdttning.
Ansvarig: Teaterchefen

Mangtalds- och jamstalldhetsperspektiv ska Genomfort
beaktas vid de konstnarliga utvarderingarna
med ensemblen.

Ansvarig: Teaterchefen

Atgiird som skulle genomforas under aret -
Publik Status Kommentar

Samarbete ska inledas med SJ for att oka Ej genomfort Fors over till




andelen i publiken som inte dr bosatt i
Storstockholm.
Ansvarig: Marknadschefen

2009-2011 ars
plan.

Ombudsverksamheten ska analyseras utifran
malsdttningen att finna nya publikgrupper.
Ansvarig: Marknadschefen

Genomfort

Ngn
handlingsplan &r
dock ej klar.

En sérskild marknadsplan ska tas fram for Unga

Ej genomfort

Ej relevant langre

Dramatens verksamhet. pga éindra‘de
Ansvarig: Marknadschefen forutsdttningar.
”"SOM-institutets” drliga rapport om Ej genomfort Utgar

scenkonstpubliken ska behandlas vid ett internt
seminarium.
Ansvarig: Marknadschefen

Flersprakiga publikvdrdar och guider ska
rekryteras.
Ansvarig: Marknadschefen

Ej genomfort

Fors over till
2009-2011 ars
plan.

Formerna for analys av publikens
sammansdattning ska utvecklas.
Ansvarig: Marknadschefen

Ej genomfort

Fors over till
2009-2011 ars
plan.

Befintlig analys av tillgangligheten for
funktionshindrade ska uppdateras och en
langsiktig atgardsplan ska tas fram.
Ansvarig: Fastighetschefen

Genomfort

Atgird som skulle genomforas under aret -
Personal

Status

Kommentar




Konstnarliga assistenters arbetsuppgifter och
rekrytering ska ses 6ver i samverkan med
personalavdelningen.

Ansvarig: Planeringschefen

Ej genomfort

Fors over till 2009-
2011 ars plan med

produktionschefen
som ansvarig.

Moijligheterna att anvinda rostpedagogen for att | Genomfort

ge stod till skddespelare med brytning ska

utredas.

Ansvarig: Planeringschefen

En jamstadlldhetsenkit som omfattar alla Genomfort Fors over till 2009-
medarbetare skall genomforas. 2011 ars plan.
Ansvarig: Personalchefen

Etikpolicyn ska presenteras i samband med Genomfort Fors over till 2009-
varje kollationering. 2011 ars plan.
Ansvarig: respektive producent

Mojligheterna att arrangera dterkommande Ej genomfort Fors over till 2009-

Oppna auditions for skddespelare ska utredas i
samverkan med personalavdelningen.
Ansvarig: Planeraren

2011 ars plan.

Dramaten ska ha en representant pa plats vid
samtliga statliga teaterhogskolors och
Dramatiska Institutets slutproduktioner.
Ansvarig: Planeringschefen

Genomfort

Alla medarbetare ska informeras om
jamstdlldhets- och mangfaldsplanen.
Ansvarig: respektive avdelningschef eller
sektionsansvarig

Genomfort pa de
flesta avd.

Fors over till 2009-
2011 ars plan.

Avdelningschefer och sektionsansvariga ska
utbildas i Dramatens policy och handlingsplan
mot diskriminering och trakasserier. Ansvarig:
Personalchefen

Genomfort

Fors over till 2009-
2011 ars plan.

For administrativa och tekniska befattningar ska
det finnas en funktions- eller
befattningsbeskrivning som tydligt beskriver
ansvar och arbetsuppgifter.

Ansvarig: respektive avdelningschef

Genomfort

Fors over till 2009-
2011 ars plan.

Vid rekrytering till administrativa och tekniska
anstéllningar (tillsvidare och vikariat langre an
sex manader) ska det finnas en faststalld
kravprofil f6r den aktuella befattningen.

Genomfort

Fors over till 2009-
2011 ars plan.




Ansvarig: respektive avdelningschef

Mangfald, jamstélldhet, diskriminering och
trakasserier ska vid behov tas upp i
utvecklingssamtalen.

Ansvarig: respektive avdelningschef eller
sektions- ansvarig

Genomfort

Fors over till 2009-
2011 ars plan.

Mangtald, jamstélldhet, diskriminering och
trakasserier ska finnas med i den psykosociala
arbetsmiljokart- laggningen.

Ansvarig: respektive avdelningschef eller
sektionsansvarig

Genomfort

Introduktion av nyanstédllda ska anpassas efter
individens forutsattningar och sarskilda behov. 1
introduktionen ska inga information om
Dramatens policy och handlingsplan mot
diskriminering och trakasserier.

Ansvarig: respektive avdelningschef eller
sektions- ansvarig

Genomfort

Befintlig analys av tillgangligheten for
funktionshindrade ska uppdateras och en
langsiktig atgardsplan ska tas fram.
Ansvarig: Fastighetschefen

Genomfort




