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To fremhavede ligestillingsredegorelser, som kan
anvendes som inspirerede eksempler

Jf. Handlingsplan for Ligestillings initiativ 8, skal Kultur-, Fritids- og
Borgerserviceudvalget gennem de arlige ledelsesberetninger fra
institutionerne fremhaeve unikke eksempler/rollemodeller til inspiration
for andre aktgrer gennem omtale pa www.kk.dk. Forvaltningen vil
orientere de institutioner som har indsendt ligestillingsredegerelser,
om Kultur-, Fritids- og Borgerserviceudvalgets fremhaevede
ligestillingsredegerelser, hvilket kan anvendes som inspirerede
eksempler. Kultur-, Fritids- og Borgerserviceforvaltning foresléar, at
nedenstdende ligestillingsredegerelse fremhaeves;

Fonden De Kebenhavnske Filmfestivaler, CPH DOX og Buster
Ligestilling, diversitet og inklusion

Fonden de Kgbenhavnske Filmfestivaler er forpligtet til at sikre lighed
og mangfoldighed. Til dette formal har ledelsen indfert flere strategier
pé tveers af organisationen savel som de implementerede aktiviteter.

Organisation:

Fonden de Kgbenhavnske Filmfestivaler tilstraeber en ligelig
kensfordeling i organisationen. | 2025 udgjorde den gverste Bestyrelse
3 kvinder og 4 maend, mens den faste stab talte 8 kvinder og 8 maend.
Heraf udgjorde den todelte Direktion 1 kvinde og 1 mand, mens
organisationens afdelingsledere talte 3 kvinder og 3 meend. Den
kenslige fordeling er ligeledes et udtalt opmaerksomhedspunkt ved
tidsbegreensede anseettelser i forbindelse med planlaegning og
afvikling af Fondens aktiviteter.

Parallelt hermed arbejder CFF aktivt med at ege antallet af frivillige,
praktikanter og medarbejdere med minoritetsbaggrund. Flere
mangearige medarbejdere hos De Kebenhavnske Filmfestivaler
startede som praktikanter i organisationen. Ved at etablere De
Kebenhavnske Filmfestivaler som en dben og imadekommende
organisation, som unge med minoritetsbaggrund kan taenke pd som en
mulig arbejdsplads, vil vi operere pa flere niveauer fra bunden og op:
Fra de frivillige, blandt hvilke nogle er mulige praktikanter, som vi
arbejder for at kvalificere afheengigt af deres individuelle interesser og
talenter til at tiltreede professionelle stillinger i fremtiden. Dette er ogsa i
organisationens interesse, da stabilitet blandt medarbejderne har
dbenlyse langsigtede fordele.

Aktiviteter:

| 2019 underskrev festivalerne charteret om 50/50 inden 2020, hvilket
betyder, at vi sigter mod at praesentere et program med en balanceret
repraesentation af ken blandt instrukterer samt gaester og
foredragsholdere. Dette blev opnéet for CPH:DOX i 2020 og har siden
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veeret opretholdt i stor udstraekning - ogsé i 2025, hvor 50% af filmene i
konkurrenceprogrammerne pd CPH:DOX var instrueret af kvinder,
mens 40,3% var instrueret af meend, 6,9% var instueret af meend og
kvinder i feellesskab, og 2,8% var instrueret af personer, som (efter
festivalens bedste vidende) identificerer sig om non-binare. Betragter
man det samlede program inklusive de non-competitive sektioner, var
45,5% af filmene instrueret af kvinder, mens 45,9,% var instrueret af
meaend, 6,2% var instrueret af maend og kvinder i feellesskab, og 2,4% var
instrueret af non-binaere filmskabere (sa vidt vides). Pa BUSTER 2025
var 47 % af filmene instrueret af kvinder, mens 44,3 % var instrueret af
maend og 8,7 % af non-binare (eller bdde maend og kvinder). For
festivalerne er kensbalancen fortsat en prioriteti 2026 og fremover.

En bevidsthed om repreesentation og opmaerksomhed pé
mangfoldighed i filmudvalget er et andet veesentligt punkt i festivalens
ambitioner. Ved udveelgelsen til programmet for de enkelte festivaler er
mangfoldighed i kan, etnicitet og geografi et af de fire hovedkriterier,
mens de gvrige er relevans, kunstnerisk kvalitet og nyskabelse. | de
officielle konkurrencer p&d CPH:DOX skal det naevnes, at premierestatus
er et yderligere kriterium. Da festivalerne allerede er godt péa vej med at
opfyldte sin mission om en 50/50 kensrepraesentation, vil andre
omrader af mangfoldighed blive begunstiget med gget
opmaerksomhed.

Introduktionen af en Ungdomsredaktion i 2021 p4d CPH:DOX er en
saddan bevidst indsats for at diversificere festivalen og introducere nye
stemmer til kultur- og kuratoromrddet med henblik pé at sikre
fremtiden for begge. 1 2025 var 6 unge kuratorer ansat med stor
indflydelse p& programmet.

Ungdomsredaktionens arbejde er blevet modtaget som et nyskabende
bud pa hvordan den unge generation (18-25 ar) kan komme hurtigere
til orde i kulturlivet, og veere med til at speede omstillingen op i retning
af en sterre diversitet af stemmer og udtryk, hvilket er af hgj prioritet for
festivalen - bade i forhold til at nd det unge publikum og i forhold til at
uddanne potentielle ansatte til festivalen i fremtiden.

Mht. tilgeengeligheden af vores aktiviteter for alle brugergrupper, inkl.
personer med handikap, har viien intern revision identificeret felgende
overordnede mal, som vi arbejder pa for de fremtidige udgaver af De
Kebenhavnske Filmfestivaler:

¢ Oversigt over alle tilgeengelighedsbegraensninger pa festivalernes
venues, offentliggjort pa vores hjemmeside og i kataloger, samt
distribueret til alle gaester

¢ Tydeligt anviste pladser til potentielle besggende i kerestol eller med
krykker, placeret ved siden af mulige siddepladser for en assistent.
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e Samarbejde med vores partnere for at sikre tilgeengelighed for
personer med handikap.

e Personlige assistenter/guider for personer med handikap har gratis
adgang.

e Tegnsprogstolkning og undertekstning af alle fysiske events og
onlinebegivenheder.

En stor del af dette gennemfertes i 2025, mens tegnsprogstolkning og
undertekstning lader vente pé sig af gkonomiske &rsager.
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Kulturlab Kapellet
Spergsmal Ja Nej

Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det forgangne | X
ar?

Hvordan har | arbejdet med ligestilling? (Beskriv) X

- Viarbejder fortsat med at sikre mangfoldighed
og ligestilling pé alle parametre i alle dele af
vores organisation. Bade ift. ken, alder,
kulturelle og sociale baggrunde og levede
erfaringer. Ydermere har vi et stigende fokus
pa vilkar i branchen for unge kunstnere og
forseger at skabe de bedste vilkdr omkring
anseettelserne af unge udevende kunstnere,
fleksibilitet ift. barsel, ligelgn, Izbende
opkvalificering og fastholdelse over lang tid.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv gerne
hvorfor:

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres X
organisation for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?

- Vihar fortsat arbejdet med at ansaette og
engagere flere kvindelige og non-bineere, der
tidligere har veeret underrepraesenterede, samt
fortsat arbejdet med at sammenseaette vores
gruppe af ansatte og frivillige, sdledes at de
afspejler de lokalomrader, vi arbejder i og
samfundet generelt bdde mht. kulturelle og
sociale baggrunde og livserfaringer.

Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete eendringer i
jeres organisation, beskriv gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres X
aktiviteter for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

- Vihar afholdt feriecamps med seerlig fokus pa
rekruttering af henholdsvis piger og en yngre
malgruppe, der dbner op for at flere far
mulighed for at deltage i vores aktiviteter. Vi
ved af erfaring, at seerligt piger kan have brug
for en indgang til vores aktiviteter, hvor de kan
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deltage flere sammen, s& det har vi sterre
opmeerksomhed pé i hverdagen.

- Mere synlighed i vores eksterne
kommunikation omkring deltagelse af og for

piger.

Hvis | ikke har foretaget nogle eendringer ijeres
aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:

Har | har nogle gode eksempler pé initiativer | har
foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv):

- Afholdelse af feriecamps, en bred reekke af
samarbejder og events med fokus pa
ligestilling pd mange parametre, ansaettelse af
unge fra de forskellige lokalomrader, vi
arbejder i og en synlighed og italeseettelse af
vores veerdisaet omkring ligestilling i
hverdagen samt efterlevelse af disse ved nye
anseettelser.
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Ovrige ligestillingsredegorelser

Copenhagen Photo Festival

Skema til arlig ligestillingsredeagrelse

Indsendt af:
Spergsmal .
Ja Nej
Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det «
forgangne ar?
Hvordan har | arbejdet med ligestilling? Vi arbejder med ligestilling 1) i vores
(Beskriv) programudvalg, 2) i vores arlige valg af

soloudstillere og selectees til vores
festivalcentrum, 3) i vores valg af
hovednavn 4) i valg af eksperter til
diverse paneler/talks mv. og sa vidt
muligt i vores ansaettelser og i vores
bestyrelse. Vi har en overvaegt af
kvinder i vores team pt, hvilket
udelukkende skyldes at vi generelt far
vaesentligt faerre ansegere fra maend.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv
gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres

Nej, ikke de seneste ar.
organisation for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete aendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?

Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete Nej, ligestilling har vaeret og er en
aendringer i jeres organisation, beskriv gerne naturlig del af vores arbejdsstrukturer
hvorfor: og veerdigrundlag i en del ar.

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres Vi praktiserer ligestilling
aktiviteter for at sikre ligestilling? hvert ar i vores udstillings-

og aktivitetsprogram.
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Hvilke konkrete aendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

Som naesvnt har vi indfert ligestilling pa
alle strukturelle niveauer. Pa udstillings-
og tematikniveau har vi altid en eller
flere udstillinger/aktiviteter i vores
festivalcentrum, der har fokus pa
ligestilling mellem k@n, mellem kulturer
eller samfundsminoriteter, fx en
udstilling om at vaere ung
karestolsbruger ved (Futures talent
Frida Jersg), om forholdene pa en

moldoviansk dagninstitution for psykisk
syge (Futures talent Maria Hoy
Hansen) eller udstilling om tabuer, som
fx incest (solokunstner Rita Puig-Sera
Costa).

Hvis | ikke har foretaget nogle andringer i jeres
aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:

Som sagt er det noget vi ggr hvert ar.

Har I har nogle gode eksempler pa initiativer | har
foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

Alt det ovenstaende er gode eksempler
pa, hvordan det er implementeret i
daglig praksis pa alle niveauer.
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Aktivitetsspor pa Ungdomsgen 2025

Ligestillingsforhold internt i Ungdomsgens organisation og aktiviteter
Ungdomsgen har som erkleeret mél at have en bestyrelse-, medarbejder
og deltagersammensatning, der afspejler samfundets diversitet.
Vores erfaring er, at Ungdomsgens deltagere udger en mangfoldig
gruppe pa tveers af interesser, baggrunde og engagementstyper. Vi
forer ikke systematisk kensstatistik pa deltagere, men oplever ikke en
skaev kensfordeling blandt hverken deltagere, engagerede eller gaester.
Det er samtidig en prioritet for os, at unge fra forskellige sociale og
etniske baggrunde foler sig velkomne og repraesenterede i gens
aktiviteter. Dette understattes blandt andet gennem et bredt
aktivitetskatalog, der speender fra praktiske og kreative aktiviteter til
arrangementer med fokus p& demokrati og samfundsengagement.

| Ungdomsgens bestyrelse er der en ligelig kensfordeling, og gennem
alderskvoter sikres det, at unge altid er repraesenteret i
bestyrelsesarbejdet. Unges medbestemmelse er et centralt princip for
Ungdomsgen og afspejles i organisationens beslutningsprocesser.

P& vores sekretariat er der i dag en overvaegt af kvindelige
medarbejdere. Det er et opmaeerksomhedspunkt i vores fremtidige
rekruttering at arbejde for en fortsat mangfoldig
medarbejdersammensaetning.
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Gronnegardsteatret 2025

Da Grennegdards Teatret kun har 3,5 fastansatte, svinger
sammensatningen i ken og alder kun lidt, men er nogenlunde ligeligt
fordelt fra ar til ar, selv om det mestendels er anseettelser af 2-3
maneder, vaelger de fleste blandt de seesonansatte at vende tilbage hver
sommer. Udskiftningen i det tilbagevendende personale ligger oftest i
forhuspersonalet, da der er tale om de yngste medarbejdere, som for
de flestes vedkommende er under uddannelse. Disse har sendt
uopfordrede ansggninger og antages i den udstreekning, som er
pakraevet for at have det ngdvendige antal i forhuset. Disse har ikke
nedvendigvis forudgdende erfaring med teater- eller
publikumsarbejde. Teatrets administration er ogsé i kontakt med
Kgbenhavns Kommunes Center for Beskaeftigelse og Erhverv.

Ud af 63 ansatte i 2025 var 29 mand og 34 kvinder. Instruktion,
scenografi, kostumer, tekstbearbejdelse og musikindstudering blev
varetaget af kvinder. | ledende stillinger er tre maend og tre kvinder,
heraf de 3,5 fastansatte. Aldersspaendeti 2025s ansatte géar fra 76 til 21
ar. Dervariar to elever/studerende udlant pa kontrakt fra to andre
teatre samt en praktikant. Hvad angér lebende hdndtering af ligestilling,
sé tiltaler og omtaler alle ansatte hinanden med respekt og i gjenhgjde.
Teatret har mennesker med udfordringer eller deciderede diagnoser
ansat, men det er selvsagt ikke noget, der sporges til ved ansaettelser, ej
heller seksuelle praeferencer eller definition af ken, men der tales om for
eksempel kaldenavn eller andre specifikke gnsker til tiltale. Den ansatte
bestemmer naturligvis selv, i hvilken udstreekning, vedkommende
ognsker at dele disse personlige oplysninger med teatret og dets gvrige

ansatte.

Gronnegérds Teatret overholder lan- og arbejdsvilkdr. Lanmaessigt
differentieres der ikke efter ken, men udelukkende funktion og
anciennitet indenfor vedkommendes fag.

11/55



Borgmester- og Direktionssekretariat

Teater ZeBU 2024/2025

P& ZeBU arbejder vi bevidst med ligestilling og ligeveerd - béde i
betydningen af k@nsrepraesentation og medarbejderindflydelse. Vi har
en flad organisationsstruktur og en politik om ligelgn pa tveers af
faggrupper. Vi bestraeber os pé at sikre fair og gennemsigtige vilkar for
alle medarbejdere - uanset funktion.

Der er en lille overvaegt af kvindelige ansatte blandt vores ansatte nér
man ser pad hele seesonens personale. Det er en skeevhed der gérigenii
store dele af bade kultur- og skoleverdenen, seerligt i institutioner med
fokus pa barn. Det rejser vigtige spergsmal om strukturel ulighed og de
vilkar, som traditionelt kvindedominerende fag er praeget af, herunder
lavere lgnniveauer. Som et mindre teater kan vi ikke eendre hele
strukturen, men vi kan tage aktivt stilling og justere, hvor vi kan, og
lzbende reflektere over vores egne praksisser. Det har bl.a. medfert at vi
pé ZeBU har valgt at tilbyde pension under barsel til vores fastansatte
personale.

Gennem kunsten har vi til gengeeld en seaerlig mulighed for at adressere
og udfordre normer og skaeve strukturer. Vi overvejer altid hvilke
signaler vi sender til barn og unge - ogsé nér det geelder kgn, identitet
og ligestilling. Scenekunsten er for os et sted, hvor komplekse emner
kan blive til neerveerende og nuancerede forteellinger, der dbner for nye
perspektiver.
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Teatret Zeppelin 2025
Refleksion over ligestillingsforhold internt i organisation samt aktiviteter

P& Teatret Zeppelin har vi fokus péa ordentlige arbejdsvilkar, saglig
opgavefordeling og respektfuld omgangstone. | aktiviteterne har vi
opmaerksomhed pé repraesentation og relevans i forhold til publikum,
kunstnere og interessenter. Der er i &rets lab gennemfart seerskilte
ligestillingsdreftelser foranlediget af deltagelse i bl.a. brancheinitiativer
som 'Stregen i sandet’ og moduluddannelsen ‘Kunst og Kultur i
balance’, som fokuserer pé at skabe forandringer og opna diversitet,
antidiskrimination, ligestilling og inkluderende arbejdspladser i kunst
og kulturbranchen. Omradet indgéar som en Igbende refleksions- og
udviklingsopgave i bdde organisation og aktiviteter.

AKTUELT EKSEMPEL
ROD: MISTRIVSEL BLANDT DRENGE forestillingen ROD tematiserede
drenges mistrivsel og identitetsdannelse. Her gnskede teatret at rette

opmarksomhed mod et omrade, som ofte fylder mindre i den
offentlige samtale end pigers mistrivsel, og dermed bidrage til en
bredere og mere nuanceret forstaelse af barn og unges trivsel pa tveers
af ken.

KONSFORDELING

Pa teatret har fordelingen mellem
Meaend/Kvinder/Andet vaeret séledes:
ROD: (M) 8 - (K) 14 - (A) O

TOVE: (M) 10- (K)12-(A) O

MUMI: (M) 6 - (K) 13 - (A) O
FASTANSATTE: (M) 2 - (K) 3-(A) 0
BESTYRELSE: (M) 1-(K)4-(A)O0
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Dansehallerne

Arsrapport 2025

LIGESTILLING, DIVERSITET OG MANGFOLDIGHED

| Dansehallerne er vi overbeviste om, at diversitet fremmer bade
kreativitet og innovation. Nar forskellige perspektiver og livserfaringer
samles, skaber det et positivt grundlag for udvikling, resultater og et
sundt arbejdsmilje. Vi forpligter os derfor til aktivt at fremme en kultur,
der respekterer og udnytter individuelle baggrunde og perspektiver,
béde pé kontoret og blandt de kreative kreefter péa scenen, i
provelokalerne og i andre aktiviteter.

Vi anerkender, at det danske scenekunstlandskab ikke altid afspejler
befolkningens mangfoldighed. Det kreever en malrettet indsats at sikre
ligestilling og repraesentation pa tvaers af etnicitet, ken, kensidentitet,
alder samt fysiske og psykiske handicap m.m. Derfor arbejder vi
kontinuerligt péa at ege bevidstheden om vigtigheden af
mangfoldighed og inklusion i vores aktiviteter, i organisationen som
helhed og i det danske dansemiljg generelt.

| praksis har vi fra og med 2025 praesenteret vores veerdisaet i de
produktioner og projekter, vi er involveret i - skriftligt i kontrakter og pa
lamineret materiale i de rum, produktionerne benytter i huset, og
mundtligt i introduktioner til Dansehallerne.

| 2025 afspejlede vores scenekunstneriske program og
traeeningsprogrammet desuden vores bestraebelser pa at undgé et
ensidigt og ikke-repraesentativt program, og forestillingerne har
repraesenteret mangfoldighed i udtryk, kroppe, etnicitet og
kensidentitet.

| 2025 satte Dansehallerne mal for 2026 om at prioritere
vidensopbygning inden for diversitet og inklusion. Dette skal ske ved at
inddrage eksperter pd omrédet, som skal r&dgive Dansehallerne om,
hvilke mal og indsatser netop vores virksomhed bgr fokusere péide
kommende ar. Den opndede viden omkring diversitet og inklusion vil
Dansehallerne dele med branchen pé branchemgder.
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Anemonen

Arsrapport 2025

Ligestillingsredegerelse

P& Anemonen er opmaerksomheden pa ligestilling og diversitet en
integreret del af vores daglige arbejde. Det geelder badde i ansaettelser i
driften, i sammensaetningen af kunstneriske hold og i vores
formidlingsindsatser, hvor vi arbejder malrettet for at né alle barn -
uanset forudseetninger og baggrund.

Der er en bred repraesentation af ken og evrige minoriteter i bade
organisationen og de kunstneriske produktioner. Samtidig arbejder vi
aktivt, i samarbejde med skoler, daginstitutioner, NGO'er og eksterne
akterer, for at sikre en s& mangfoldig publikumssammensatning som
muligt. Af hensyn til personfelsomme oplysninger redegeres der ikke
naermere for konkrete forhold i denne beretning.
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Sort/Hvid

Arsrapport 2025

LIGESTILLINGSREDEG@RELSE

Pa Sort/Hvid er der i ledelsen og det faste personale en overvaegt af
kvindelige ansatte. Ligestilling i organisationen har veeret et tema i
saeson 2024/2025, og vi har haft en gget opmaerksomhed pé dette
omrade. Sort/Hvid gnsker at veere en institution med fokus pa
ligestilling - badde blandt de fastansatte og de kunstnere, vi samarbejder
med. Vi samarbejder med en bred vifte af kunstnere og fagpersoner
inden for det scenekunstneriske felt, og i seeson 2024/2025 har vi
arbejdet med kunstnere og fagpersoner af begge ken samt nonbinaere
og transpersoner. | seeson 2025/2026 har vi et yderligere fokus pa
diversitet og indgér blandt andet i samarbejder med organisationen
Black To Normal samt Glad Teater, hvor ferstnaevnte preesenterer
tekster af dramatikere med afrikanske redder og sidstnaevnte
producerer scenekunst med performere med funktionsvariationer.
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Keobenhavns Internationale Teater
Ligestillingsredegearelse for 2025
Metropolis-KIT & ligestillingsredeg@relse 2025

e Fast personale: de 3 fastansatte er 2 kvinder og 1 mand.
e Korttidsansatte i 2025 var 2 kvinder og 1 mand.
e Kunstnere: | Metropolis 2025 har vi arbejdet med og

preesenteret 87 kunstnere. Heraf er 70% kvinder og 30% meaend.

e Teknikere pa Metropolis: 4-5 maend

17/55
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Copenhagen Pride

Arsrapport 2025

Inklusion af minoriteter og udfordrede grupper

Vi er forpligtet til ligestilling og mangfoldighed i alle vores aktiviteter,
herunder rekruttering af frivillige. Vi mener, at mangfoldighed bringer
veerdifuld autenticitet og erfaring til vores organisation. Vi modarbejder
aktivt enhver form for diskrimination baseret pé race, farve, ken,
kensidentitet, handicap, udseende, nationalitet, national eller etnisk
oprindelse, flygtningestatus, religion eller tro, aegteskabelig/partner-
eller familiestatus, seksuel orientering, alder, graviditet og barsel, social
klasse, uddannelsesmaessig baggrund, beskaeftigelsesstatus eller andre
faktorer.

2022 introducerede vi solsikkesnoren i vores event og planlaegning,
som den ferste pride i verden. Siden har vi udviklet pa vores tilgang til
tilgeengelighed og inklusion i vores event, og det er et af de vigtigste
styringsredskaber i al vores planlaegning.

Ligestilling mellem kennene

Copenhagen Pride er en ligestillingsorganisation i sin grundeksistens,
og baserer hele sin mission péa at fremme intersektionalitet i jagten pa
starre lighed for minoriteter. For at maksimere mangfoldigheden
blandt vores bestyrelse, frivillige, sekretariat og deltagere vurderer vi
labende vores egen praksis og har regler pa

plads om inkluderende samveer, afstaelse fra diskriminerende adfaerd
og sprog med mere. Vi saetter mangfoldighedsmal for hele
organisationen. Vi bruger en bred definition af minoritetsbegreber og
tager hgjde for mangfoldighed i form af seksuel orientering, ken,
kensidentitet, kansudtryk, alder, fysisk forméen, social baggrund,
uddannelse, religion og neuropsykologisk status.

Vi foretager Igbende justeringer pd baggrund af evalueringer for at
sikre, at vores indsats for at fremme ligestilling mellem kennene hele
tiden forbedres. Det betyder, at vi gennemgér og opdaterer alle
politikker og implementerer nye tiltag som reaktion pé nye krav. For at
sikre, at mennesker med f.eks. autisme eller andre neuropsykologiske
diagnoser fgler sig trygge ved at deltage i pride-marchen, gennemgar
vi pride-ru

ten fysisk en uge fer arrangementet.

Eksempler péa vores aktiviteter for at bidrage til ligestilling omfatter:

e Visikrer mangfoldighed blandt kunstnerne péa vores scener.

e Vi har tegnsprogstolkning til en stor del af vores aktiviteter, og hvert ar
gger vi antallet af arrangementer med tolkning.

e Siden 2020 har vi udvidet live-streaming af vores aktiviteter
betydeligt for at sge deltagelsesmulighederne for mennesker, der ikke
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kan/ensker at deltage i store forsamlinger, eller som af den ene eller
anden grund ikke kan komme til Kebenhavn for at deltage fysisk i vores
aktiviteter.

e Vikgrer en paraderute-tur dagen fgr paraden med mennesker med
neuropsykologiske udfordringer, sé de kan géd gennem den og fgle sig
trygge ved at deltage efterfglgende.

e Vi har regler for inkluderende adfeerd, som er meget synlige pa Pride
Square og vores andre steder.

e Vores samarbejde med Hidden Disabilities Sunflower Programme
sikrer fokus p& mennesker med usynlige handicap.

e Information om tilgeengelighed er tilgeengelig for alle vores
arrangementer, sa folk med specifikke behov kan tage hgjde for det i
deres planleegning

Vi forsgger pé alle mader at vaere et godt eksempel og at veere
selvkritiske, og vi mener, at alle de naevnte initiativer kan betragtes som
gode eksempler.
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Karens Minde Kulturhusforening

Refleksioner over ligestilling

| Karens Minde Kulturhus er vi grundlaaggende opmaerksomme pé at
behandle alle mennesker ikke ens, men lige. Karens Minde Kulturhus
har geester og brugere fra alle sociale lag og af mange etniciteter og
nationaliteter, og det er en del af stedets dna og brand, at alle er
velkomne og bliver mgdt med respekt. Vi forventer ogsa af vores
gaester og samarbejdspartnere at de lever op til dette. Det er noget vi
aktivt tager stilling til og taler om, feks. i forbindelse med hvordan man
kan handtere sexistisk eller anden fordomsfuld tale, feenomener som jo
indimellem forekommer, nar der er plads til alle.

Selvom mange steder - ligesom vores hus - er dbne for enhver, er
adgangen til kultur dog i realiteten ikke en selvfalge for alle. Der kan
veere fysiske, mentale og vanemaessige forhindringer i forhold til at
melde sig ind kulturhus-feellesskabet. P4 baggrund af den erkendelse
har Karens

Minde Kulturhus sammen med Bgrnekulturstedet Karens Minde og
Sydhavn teater i disse ar en fremskudt indsats, Det mobile Kulturhus,
hvor vi beveeger os ud pé forskellige steder i bydelen og tilbyder noget
af det vi ogsa plejer at gere pa egen matrikel. Der er tegn pé at det
virker, at kendskabet til huset @ges ogsé i disse grupper, og vi har et klart
billede af, at vi bidrager til med sma skridt at fremme den sociale
ligestilling i forhold til adgang til kunst og kultur.

Balancen mellem mandlige/ kvindelige musikere pé scenen til de
honorarstgttede koncerter, har flyttet sig lidt og ligger nu veeldig teet pa
50/50. Der er ingen decideret opgerelse over det samlede antal for alle
koncerter og kulturarrangementer. Men vi er som altid opmaerksomme
pa at holde en balance.
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GAME Street Mekka
LIGESTILLING, DELTAGELSE OG ADGANG TIL FALLESSKABER
Konsfordeling i GAME Lokaleforening i Kebenhavn 2025

66 % af medarbejdere piger/kvinder/kensminoriteter

44 % af studentermedhjaelpere er piger/kvinder/kgnsminoriteter
70 % af frivillige er piger/kvinder/kgnsminoriteter

34 % af medlemmer er piger/kvinder/kensminoriteter

63 % af deltagere i Urban Music School er
piger/kvinder/kgnsminoriteter

| GAME Lokalforening Kgbenhavn arbejder vi med ligestilling som et
praktisk spgrgsmal om adgang, tryghed, rollemodeller og medskabelse.
| GAME Streetmekka Kebenhavn handler ligestilling ikke kun om, hvem
der deltager, men ogséd om hvem der fgler sig inviteret, hvem der kan se
sig selv i huset, og hvem der far mulighed for at tage ansvar i
feellesskabet. Det er seerligt relevant i gadeidreet og streetkultur, hvor
nogle aktiviteter historisk har en steerkere drenge- og mandedominans.
GAME Lokalforening Kebenhavn vil derfor i 2026 arbejde bevidst med
at saenke barrierer for piger, kvinder og kensminoriteter gennem dbne
treeninger,

Friday Jams, FerieCamps, skolebookinger, brugerworkshops og Urban
Music School. Mélet er ikke parallelle feellesskaber, men rammer hvor
flere har lyst til at deltage, tage plads i streetkulturen og veere med til at
forme aktiviteterne.

Erfaringer fra FerieCamp malrettet piger og pigedeltagelse i Urban
Music School i 2026 viser, at deltagelse styrkes, nér aktiviteterne er
feellesskabsorienterede, trygge, tydeligt faciliterede og baret af
relationer og rollemodeller. IDANs viden om piger og unge kvinders
motions- og

sportsvaner peger pé, at adgang til faciliteter, organisering og sociale
rammer har betydning for deltagelsen. Derfor vil GAME Streetmekka
Kebenhavn ikke kun tilbyde aktivitet, men skabe en kultur, hvor bern og
unge mgder unge rollemodeller, fleksible deltagelsesformer og
mulighed for at preve sig frem uden krav om forudgaende erfaring.

| 2026 teenkes dette ind i streetbasket, fodbold, parkour, dans, musik,
events, frivillighed og rekruttering. GAME Lokalforening Kgbenhavn vil
have fokus p4, at ansatte, inkl. unge studentermedhjeelpere i huset
fortsat repraesenterer forskellige ken, baggrunde og dele af
gadekulturen. Det er seerligt vigtigt for unge medarbejdere, der ofte far
deres farste job i GAME Streetmekka Kebenhavn. Nar de far ansvar og
bliver synlige i huset, bliver de rollemodeller for barn og unge, der kan
spejle sig i flere mader at vaere aktiv, kreativ og ansvarstagende pa.
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Frivillighedsundersggelsen pa idraetsomréadet i Kebenhavn viser tillige,
at frivilligheden er under forandring, og at flere eftersparger konkrete,
fleksible og synlige frivilligroller. 1 2026 vil GAME Lokalforening
Kebenhavn ogséa arbejde med frivillighed som en inkluderende vej ind i
huset, hvor flere piger, unge kvinder og unge med forskellige
baggrunde kan bidrage som frivillige, eventskabere, kulturaktgrer og
lokale rollemodeller.

Ligestilling i GAME Lokalforening Kebenhavn er derfor en Igbende
praksis: Vi skal bruge data og erfaringer aktivt, invitere bredt, justere
formater, arbejde med tryghed i bdde dagtimer og aftentimer og sikre
mangfoldighed blandt frivillige og ansatte. Mélet er, at GAME
Streetmekka Kgbenhavn bliver et endnu steerkere feelles sted for
gadeidraet og gadekultur, hvor flere bern og unge kan finde vej ind i
aktive feellesskaber og veere med til at skabe dem for andre.



Borgmester- og Direktionssekretariat 23/55

Foreningshuset Sundholmsvej 8

Overvejelser omkring ligestilling

| bestyrelsen sédvel som i den daglige drift er ligestilling et
opmarksomhedspunkt. Bestyrelsen bestér i dag af 5 medlemmer og 1
suppleant, hvoraf 3 medlemmer og 1 suppleant er kvinder og 2
medlemmer er maend. | Frivilligcentret arbejder 1 mand og 4 kvinder. |
rekruttering til bestyrelsesarbejde, i ansaettelsesprocesser samt i
involveringen af borgere og foreninger er det vigtigt, at der er lige
adgang og sé lige repraesentation, som muligt. Ligestilling pa
aktivitetsniveau er altid en dimension i planlaegning og udferelse, som
iagttages af savel bestyrelse som ansatte i foreningshuset.



Borgmester- og Direktionssekretariat 24/55

Foreningen EKHO EKHO
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Ligestillingsredegorelse

Ligestillingsredeggrelse for Musikfeellesskabet EKHO EKHO

1. Introduktion

Musikfaellesskabet EKHO EKHO har som formal at fremme musikalsk kreativitet og feellesskab blandt
mennesker. Ligestilling er en del af det fundament, vores arbejde hviler pa, sa vi kan skabe et inkluderende
miljg for alle.

2. Beskrivelse af Musikfaellesskabet EKHO EKHO

Musikfaellesskabet EKHO EKHO er en forening, der faciliterer evelokaler, musikalske workshops, kurser og
events for folk i alle aldre og baggrunde. Alle ansatte i foreningen er i deres daglige virke opmaerksomme pa,
at ligestilling kraever en seerlig indsats og omhyggelighed i arbejdet.

3. Ligestillingspolitik og malsaetninger
Vi arbejder malrettet for at skabe et miljg, hvor ligestilling har bedst mulige betingelser. Vores mal er at

fremme ligestilling i alle vores aktiviteter og beslutningsprocesser, samt at sikre repraesentation af alle ken i
foreningen.

4. Analyse af ligestillingsdata

Vi monitorerer Igbende kgnsfordelingen blandt vores medlemmer og ansatte. Vi vurderer repreesentationen
af kennene i vores ledelse og bestyrelse.

5. Initiativer og handlinger

Implementering af kurser, talentudviklingsprojekter og workshops om eller for ligestilling og kensdiversitet.
Bevidst rekrutteringsstrategi for at tiltreekke flere kvinder og kensminoriserede personer som medlemmer og
arbejdskraft, fx teknikere, kursusholdere eller coaches til seerlige begivenheder. Fastlaeggelse af retningslinjer
for inkluderende og respektfuld adfaerd pa tveers af kennene. Malrettet projekt om ken, EKHO EFFEKT, er
gennemfert i 2022-2024. Andring af de fysiske rammer, fx flere toiletter for kvinder og kensminoriteter.

6. Resultater og effektmaling

@get diversitet i vores medarbejdergruppe, medlemsgruppe samt bestyrelse. Styrket repraesentation af
kvinder i ledende roller.

7. Udfordringer og fremtidige initiativer

Identifikation af barrierer for ligestilling inden for musikindustrien. @get fokus pé at inkludere
kensminoriserede personer og skabe et inkluderende miljg. Kontinuerlig evaluering af vores
ligestillingsinitiativer for at sikre effektivitet.

8. Konklusion

Musikfaellesskabet EKHO EKHO forpligter sig til at fortsaette vores arbejde med at fremme ligestilling og
skabe et inkluderende milje for alle musikinteresserede. Vi vil fortsat udvikle og implementere initiativer, der
styrker ligestillingen og mangfoldigheden i vores organisation. Vi ser frem til at fortseette vores rejse mod
ligestilling og haber, at vores indsats vil inspirere andre til at ggre det samme.

EKHO EKHO - Refshalevej 207A - 1432 Kebenhavn K
admin@ekhoekho.dk - 28 83 04 77
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Vera Daghgjskole
Skema til arlig ligestillingsredeggrelse

Indsendt af: VERA Skole for Kunst og Design / Skoleleder Richard

Lehner
Spergsmal Ja Nej
Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det X
forgangne ar?
Hvordan har | arbejdet med ligestilling? Vier
(Beskriv) opmeaerksomme

pa det nar der

organisation for at sikre ligestilling?

rekrutteres
Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv
gerne hvorfor:
Har | foretaget konkrete a&endringer i jeres X

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?

Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete
a&ndringer ijeres organisation, beskriv gerne
hvorfor:

Vi arbejdede med
detiforvejen

Har | foretaget konkrete a&endringer i jeres
aktiviteter for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

Hvis | ikke har foretaget nogle eendringer ijeres
aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:

Vier
opmerksomme
pa det og har altid
veeret det

Har | har nogle gode eksempler pa initiativer |
har foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

Serger ligelig
kensfordeling og
lige lgn, slar altid
stillinger op, er
opmeerksomme
pa inklusion.
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Filmvaerkstedet KBH
Skema til arlig ligestillingsredeggrelse

Indsendt af:

Spergsmal

Ja

Nej

Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det
forgangne ar?

Hvordan har | arbejdet med ligestilling?
(Beskriv)

Vi har fortsat ligestilling og diversitet er altid i
fokus, nar vi uddeler statte. Vi far omkring 450
ansggninger om aret, og vores konsulenter har
til opgave at sikre, at de projekter, vi stgtter,
afspejler mangfoldighed — bade i forteellinger
og blandt dem, der skaber dem.

Internt i organisationen har vi ogsa fokus pa
ligestilling og har i dag en ligelig kensfordeling
blandt de faste medarbejdere.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv
gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres
organisation for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete andringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?

| den tekniske afdeling har vi fortsat fokus pa,
at der bade er kvindelige og mandlige ansatte.
| stedet for én mandlig teknisk assistent har vi
nu to ansatte: en mandlig og en kvindelig
fotograf. Det sikrer bade faglig bredde og
bedre kensmaessig balance i afdelingen.

Vi har to konsulenter ansatte — i stedet for en —
for at sikre starre diversitet — ogsa nar det
geelder kgnsbalance og forskellige
perspektiver i udvaelgelsen af projekter.
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Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete
gndringer i jeres organisation, beskriv gerne
hvorfor:

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres
aktiviteter for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete andringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

Nar vi planlaegger workshops og
arrangementer, er vi meget opmaerksomme pa
at repreaesentere alle kon blandt
oplaegsholdere. Vi teenker ogsa i variation i
alder og erfaring, sa deltagerne mader et bredt
og mangfoldigt felt af fagpersoner.

Hvis | ikke har foretaget nogle sendringer i
jeres aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:

Har | har nogle gode eksempler pa initiativer |
har foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

Ikke udover dem, vi allerede har sat i veerk og
Iebende har fokus pa.
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AFUK daghgjskole
Skema til arlig ligestillingsredeggrelse

Indsendt af:
Spergsmal Ja Nej
Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det X

forgangne ar?

Hvordan har | arbejdet med ligestilling?
(Beskriv)

Vier og har altid
veeret
opmeaerksom pé
ligestilling pa
daghgjskolen

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv
gerne hvorfor:

Se ovenfor

Har | foretaget konkrete a&endringer i jeres
organisation for at sikre ligestilling?

X

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?

Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete
a&ndringer ijeres organisation, beskriv gerne
hvorfor:

Vi har ikke fundet
det ngdvendigt at
&ndre noget i
vores producere

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres
aktiviteter for at sikre ligestilling?

X

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

Hvis | ikke har foretaget nogle eendringer i jeres
aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:

Vi har ikke fundet
det ngdvendigt at
&ndre noget i
vores producere

Har | har nogle gode eksempler pé initiativer |
har foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

28/55



Borgmester- og Direktionssekretariat 29/55

Akademiet Daghgajskole

Indsendt af:
Spgrgsmal Ja Nej
Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det X

forgangne ar?

Hvordan har | arbejdet med ligestilling?

(Beskriv) Viveegter
diversitet og
ligestilling nér vi
benytter
geesteleerere og
nar vi
sammensatter de
forskellige
kursuslinjer.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv gerne
hvorfor:

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres
organisation for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?

Vier meget
opmaeaerksom pé at
f& yngre kvinder
og nonbineere
personer ind som
geesteleerere

Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete eendringer
i jeres organisation, beskriv gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete eendringer i jeres
aktiviteter for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter? Vi udbyder flere
kurser med
udelukkende
kvindelige og
nonbinaere
personer
geesteleerere
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Tilskud 3/3

Hvis | ikke har foretaget nogle eendringer i jeres
aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:

Har | har nogle gode eksempler pé initiativer | har
foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)
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Chart
Spergsmal Ja Nej
Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det X
forgangne ar?
Hvordan har | arbejdet med ligestilling?
(Beskriv)
lige.
Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv gerne
hvorfor:
Har | foretaget konkrete aendringer i jeres
organisation for at sikre ligestilling? X
Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?
Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete eendringer
i jeres organisation, beskriv gerne hvorfor:
Har | foretaget konkrete eendringer i jeres
aktiviteter for at sikre ligestilling?
X

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

| forhold til vores

af samtidksunstscenens diversite|

Hvis | ikke har foretaget nogle aendringer i jeres
aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:

Har | har nogle gode eksempler pé initiativer | har
foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)
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Daghgjskolen for indvandrerkvinder
Skema til &rlig ligestillingsredegerelse

Spergsmal

Ja Nej

Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det
forgangne ar?

Hvordan har | arbejdet med ligestilling?
(Beskriv)

Vi har haft en

fortlebende dialog i skolens
bestyrelse

og i personalegruppen om
ligestilling.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv
gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres
organisation for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?

Vi har &bnet op for
ligestilling i bestyrelsen
og ved ansaettelse af nye

aktiviteter for at sikre ligestilling?

medarbejdere.
Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete
a&ndringer ijeres organisation, beskriv gerne
hvorfor:
Har | foretaget konkrete a&endringer i jeres X

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

Nar vi optager nye
bestyrelsemedlemmer
og ved ansaettelse af nye
medarbejdere,

prover vi at tiltraskke
ansggere af begge kan.

Hvis | ikke har foretaget nogle eendringer i jeres
aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:
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Har | har nogle gode eksempler pa initiativer | har
foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

Vores malgruppe er fortsat
kvinder med anden

etnisk baggrung.
Undervisningen tager
udgangspunkt

i malgruppen og de vilkar
denne gruppe har. Vi har
fokus pa kvindeliv, kvinders
stilling i samfundet og
kulturen. Kvinderne
kommer ofte fra patriakale
samfundsstrukturer

og vi gnsker at give dem
mulighed for at frigere sig i
deres eget tempo, med
henblik pd atindgé aktivti
det danske samfund.
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Golden Days

Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det forgangne ar?
JaX Nej

Hvordan har | arbejdet med ligestilling? (Beskriv)

Golden Days vil skabe et samlet festivalprogram, der repraesenterer
mangfoldighed ift. bdde kan, alder, etnicitet og sociale grupper, sé s
mange som muligt kan genkende sig selv i festivalen. Dette fordi, det er
vigtigt for Golden Days, at festivalens program afspejler det samfund, vi
gnsker at praege. Derfor sgsatte vi en diversitetsindsats i 2020, der tager
udgangspunkt i en nulpunkts-analyse for repraesentation blandt
medvirkende i festivalens programindhold som talere, opleegsholdere,
kunstnere, performere m.fl., der indtager scenen under festivalen. Vi
monitorerer labende dette gennem opteelling og metodisk
synliggegrelse. Vi arbejder ikke med kvoter, men har en systematisk og
gennemgaende bevidsthed ift. at skabe balance. Med indsatsen er det
@nsket om at ga forrest mod at ege den sociale inklusion og diversitet i
festivalen - og i bedste fald i resten af kulturverdenen.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete andringer i jeres organisation for at sikre
ligestilling?
JaX Nej

Hvilke konkrete andringer har | foretaget for at sikre ligestilling i
jeres organisation?

Golden Days indfgrte i 2022 en lgbende optaelling og monitorering af
kensbalancen mellem ansatte. Denne monitorering bruges til at sikre at
ligestilling og diversitet forbliver en faktor i alle ansaettelsessituationer.
Derudover er det geeldende praksis, at ansaettelsesudvalgene er
dynamiske, lsbende roteres og bestér af en divers gruppe af
medarbejdere for at modvirke underbevidste bias.

Hvis I ikke har foretaget nogle konkrete aendringer i jeres
organisation, beskriv gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete aendringer i jeres aktiviteter for at sikre
ligestilling?
JaX Nej

Hvilke konkrete aendringer har | foretaget for at sikre ligestilling i
jeres aktiviteter? Golden Days s@satte som tidligere beskrevet en
diversitetsindsats i 2020, der tager udgangspunktien
nulpunktsanalyse for repraesentation blandt medvirkende i festivalens
programindhold. Golden Days arbejder systematisk med ligestilling i
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festivalens program. Her er vores lgbende monitorering af festivalens
indhold altid et pejlemaerke for festivalens programlaegning. Denne
labende monitorering kan gere os opmeaerksomme pé ubalancer og
blinde vinkler. Opdager vi f.eks. en overrepraesentation af et kan eller
en aldersgruppe i festivalens program, arbejder vi for at
programleegge mere indhold, der ger op med denne ubalance eller
ved at fremhaeve og give ekstra plads i vores kommunikation til
rollemodeller, der gdr imod majoriteten og séledes synligger behovet
for sterre mangfoldighed inden for et fagfelt eller en undertematik i
festivalen.

Hvis | ikke har foretaget nogle andringer i jeres aktiviteter, beskriv
gerne hvorfor:

Har | har nogle gode eksempler pa initiativer | har foretaget for at
styrke ligestillingen i jeres organisation, eller i jeres aktiviteter?
(beskriv)

Hvert &r undersgger Golden Days et nyt kulturhistorisk tema sdsom 30-
aret for Murens fald, 70’erne, 1. verdenskrig, Historiens B-sider,
Ungdom, Antikken, Queens, Landet eller Arbejde. Har en tematik en
steerk bias mod et kan eller en bestemt aldersgruppe er det altid
festivalens mal at skabe indhold, der inviterer til mangfoldighed, skaber
alternative indgange og dbner temaet for nye stemmer og
publikumsgrupper. Et godt eksempel pd dette er ‘Golden Days -
Keerlighed'i 2025, hvor festivalen arbejdede malrettet pa og lykkedes
med at skabe ligelig repraesentation mellem medvirkende maend (41%)
og kvinder (59%). Samtidig lykkedes festivalen med at skabe en jeevn
aldersfordeling i spaendet mellem 18-66-arige blandt festivalens
medvirkende, hvor 2% var 18-25 ar, 25% var 26-35 ar, 22% 36-45 ar,
13% var 46-55 ar, 8% var 56-65 ar og 5% var 66 ar eller derover.
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08.05.2026, Valby

KBH Film & Fotoskole
Ligestillingsredegerelse 2025

| forbindelse med den kommunale ligestillingsredegerelse gnsker vi at
knytte et par ord ;l, hvordan vi pd KBH Film&Fotoskole arbejder aktivt
med at skabe en inkluderende og repraesentativ leeringskultur.

Siden sidste redeggrelse, er der ikke sket store aendringer i det
fastansatte personale. Her er vi stadig 8 medarbejdere, 4 kvinder og 4
meend. De eendringer vi har foretaget, er ;| gengeeld kommet ;| udtryk i
rekrutteringen af vores gaesteleerere. Dette er en direkte konsekvens af
den feedback vi har faet fra vores elever.

P& KBH Film&Fotoskole er vi netop meget interesserede i vores elevers
feedback, bade pa indholdet i kurserne, men ligeledes deres syn pa, om
vi egentlig er lykkedes med at skabe den kultur vi gnsker, rent
ligestillingsmaeessigt. Det er i forbindelse med disse evalueringer, at
nogle elever, pa iseer filmlinjen, gav udtryk for, at de savnede flere
kvindelige undervisere.

Vi er rigtig glade for deres dbne og erlige feedback. Vi anerkender fuldt
ud, at de undervisere vi har, eller som vi inviterer ind, agerer som
forbilleder for eleverne og har direkte indflydelse pé& deres egen
udvikling som historiefortaellere. Derfor har vii 2025 - og ind i 2026 -
bestraebt os pé at ansaette flere kvindelige undervisere i
projektanseettelser, seerligt pa filmlinjen. De ekstra filmundervisere er to
kvinder péa vores nye dokumentarforlgb og 1 kvinde, der veksler mellem
undervisning pa filmbasis og film-overbygning.

Nar det er sagt, er det veerd at bemeaerke, at vi bestraeber os péa at give
plads ;| alle pa vores skole uanset ken eller etnicitet. Vi har i flere
perioder ogsé haft en geesteunderviser pa foto med handicap og andre
midlertidige geesteundervisere med neurodivergens. Hos os ser vi
ligestillingen bredere end blot dens kensnormative aspekt og det er
noget vivil fortseette med at praktisere og seette fokus pa i 2026.
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LGBT+ Medborgerhus
Ligestillingsredegegrelse Ja

Spergsmal

Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det
forgangne ar?

Hvordan har | arbejdet med
ligestilling? (Beskriv)
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Nej

Trivsel, lige muligheder og rettigheder for
alle mennesker uanset ken og seksuel
orientering er foreningens grundleeggende
formél og centralti alt vores arbejde.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete a&endringer i jeres
organisation for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for
at sikre ligestilling i jeres organisation?

X

Vi opstartede i slutningen af ar 2025 en
APV-proces med fokus pé psykologisk
tryghed og for at undersege og adresserer
evt. oplevelse af ulige behandling og har
igangsat arbejde med bl.a. gget fokus pa
intern ligestilling gennem vores APV-
handleplan. Vi har ogséd i 2025 udpeget
en HR-ansvarlig i organisationen og
investeret i efteruddannelse og faglig
opkvalificering i HR, ligestilling og
anseettelsesret for bade ledere og
tillidsvalgte i organisationen.

Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete sendringer i jeres organisation, beskriv gerne hvorfor:

Har | foretaget konkrete @ndringer i jeres
aktiviteter for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete andringer har | foretaget for
at sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

X

Vi arbejder Ipbende pa at klaede de frivillige
pa til at patage sig opgaven, med at tage
veertsskab for en divers og indimellem sarbar
malgruppe. Der arbejdes med tryghedsaftaler,
etablering af klare rammer, samt
tilgeengelighedstilbud, sasom stillerum.

Hvis | ikke har foretaget nogle aendringer i jeres aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:
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Har | har nogle gode eksempler pa initiativer |
har foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)
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Vi igangsat processer med flere grupper i
LGBT+ Medborgerhuset, for at sikre, at
frivillige gruppeledere er klaedt pa til at skabe
et inkluderende rum. De har f.eks. arbejdet
med andrede i gruppeformater, fra at sidde i
en stgrre rundkreds til at opdele sig ved
mindre borde baseret pa interesseomrade.
Det har sikret, at flere kommer til orde, og at
der bliver skabt en anden form for tryghed og
fortrolighed.

Vi afholdt LGBT+ Politisk Topmgde pa
Christiansborg i efteraret med specifikt fokus
pa ligestilling, med deltagelse fra bade lands-,
kommunalpolitikere og fagpersoner i
Kgbenhavns Kommune. Vi er glade for, at
formatet har inspireret et lignende topmgde
om kommunalpolitik arrangeret af
byradsmedlemmer i Kgbenhavns Kommune.
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Kunsthallen Gammel Strand
Skema til &rlig ligestillingsredegerelse

Spgrgsmal

Ja Nej

Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det
forgangne ar?

Ja

Hvordan har | arbejdet med ligestilling?
(Beskriv)

Primeaert i forbindelse med
rekrutteringer og projektanseettelser,
hvor vi leegger veegt pd mandlige
ansggere, idet vi modtager flest
kvindelige ansggninger. Det geelder
béde i vores faste medarbejderstab,
blandt vores timelgnnede
hé&ndvaerkere og butiks- og
eventpersonale.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv gerne
hvorfor:

Har | foretaget konkrete eendringer i jeres
organisation for at sikre ligestilling?

Nej

Hvilke konkrete a&endringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres organisation?

Kulturinstitutioner er tungt preeget af
kvinder i de fleste funktioner. Vi
opfordrer alle kan og etnicitet til at
sege ledige stillinger og vi indkalder
kandidater i et mix mellem kan,
séleenge der er en faglig substans.
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Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete eendringer
i jeres organisation, beskriv gerne hvorfor:

Vi har ikke foretaget os yderligere
&ndringer jf.
ovenfor

Har | foretaget konkrete eendringer i jeres
aktiviteter for at sikre ligestilling?

Ja

Hvilke konkrete e&endringer har | foretaget for at
sikre ligestilling i jeres aktiviteter?

| 2025 har vi fokuseret pa
gruppeudstillinger, hvilket har
muliggjort nogle meget mangfoldige
udstillinger med en god fordeling
mellem kvindelig og mandlige
kunstnere. Det har samtidig afspejlet
sig i vores arrangementer og talks,
hvor der ligeledes har veeret en god
fordeling bland ken og en
opmeaerksomhed p4, at hvis talken var
med mandlige kunstnere forsggte vi
os med kvindelige moderatorer.

Hvis | ikke har foretaget nogle eendringer i jeres
aktiviteter, beskriv gerne hvorfor:

Har | har nogle gode eksempler pé initiativer | har
foretaget for at styrke ligestillingen i jeres
organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

| forbindelse med Kunstforeningens
200 érs fejring havde vi freelance
kurator assistance, hvor vi udover
egne kuratorer ogsa tilknyttede en
mandlig kurator, for at give
udstillingen en stgrre og bredviftet
touch.
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Dansk Jodisk Museum

Museet har foruden direkteren syv ansatte - fire kvinder og tre maend.
Bestyrelsen bestod i 2024 af syv personer - to kvinder og fem meaend.
Direkter og bestyrelsesformand er begge maend. Blandt korpset af
studerende er fordelingen 5 maend og 9 kvinder. Museet tilstrasber
bevidst at skabe en ligelig fordeling mellem mand og kvinder bade pa
arbejdspladsen og i bestyrelsen sédvel som i det strategiske
udviklingsarbejde og formidlingen.
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Copenhagen Contemporary

1. Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det forgangne ar? Huvis ja:
Hvordan har | arbejdet med ligestilling?

Svar: CC har via en mere mélrettet rekruttering sikret en sterre diversitet
i medarbejdersammensaetningen angédende bade kan og alder.

2. Har | foretaget konkrete aendringer i jeres organisation for at sikre
ligestilling? Hvis ja: Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at sikre
ligestilling i jeres organisation?

Svar: Der er ikke i 2025 gennemfert seerlige organisationseendringer
med dette sigte.

3. Har | foretaget konkrete eendringer i jeres aktiviteter for at sikre
ligestilling? Hvis ja: Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at sikre
ligestilling i jeres aktiviteter?

Svar: CC har arbejdet videre med det awareness forlgb for hele CCs stab
der blev pdbegyndti 2023. Forlgbet skal veere med til at sikre, at
ligestilling og tilgaengelighed teenkes ind i alle CCs aktiviteter
(udstillinger, vaerksteder m.v.) fra starten.

4. Har | har nogle gode eksempler pa initiativer | har foretaget for at
styrke ligestillingen i jeres organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

Der henvises til besvarelsen af ovenstdende tre spargsmal.
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Hafnia Hallen
Skema til arlig ligestillingsredegegrelse
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Spergsmal

Ja

Nej

Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det forgangne ar?

Hvordan har | arbejdet med ligestilling? (Beskriv)

Arbejdsplads og rekruttering: Hafnia-Hallen arbejder lsbende for at
veere en inkluderende arbejdsplads, hvor medarbejdere magdes med de
samme muligheder og forventninger. Stillingsopslag formuleres, sé de
henvender sig bredt pd tvaers af ken, alder, etnicitet og baggrund. Ved
ansaettelser leegger vi vaegt pd ans@gernes faglige og personlige
kvalifikationer.

Lon og udvikling: Vi arbejder ud fra princippet om lige lon for samme
arbejde og samme ansvar. Len fastseettes pd baggrund afstilling,
kvalifikationer, erfaring og ansvar - og ikke pd& baggrund af ken. Alle
medarbejdere skal have mulighed for at sege ledige stillinger og pdtage
sig yderligere ansvar.

Brugere og aktiviteter: Vi arbejder for, at Hafnia-Hallens aktiviteter og
faciliteter er tilgaengelige og attraktive for forskellige brugergrupper. Vi
er saerligt opmaerksomme pd, at flere drenge og maend end piger og
kvinder benytter hallen, og vi arbejder derfor med aktiviteter,
kommunikation og rammer, der kan understgtte en bredere deltagelse.

Hvis | ikke arbejder med ligestilling, beskriv gerne hvorfor:
Ikke relevant

Har | foretaget konkrete eendringer i jeres organisation for at sikre
ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at sikre ligestilling i jeres
organisation?

Inkluderende rekruttering: Vi har eget opmaerksomheden pé&
kensneutralt og inkluderende sprog i stillingsopslag og benytter
forskellige digitale platforme og netveerk. Formdlet er at né et bredt og
kvalificeret ansegerfelt - ogsd kandidater, som ikke p& forhdnd har
kendskab til Hafnia-Hallen eller idraetsbranchen.

Mangfoldig arbejdsplads: Vi har lsbende fokus pd sammenssetningen
af medarbejder- og ledergruppen, herunder kan, alder samt forskellige
faglige og personlige baggrunde. Det bidrager til en arbejdsplads, der
kan mede Hafnia-Hallens mange forskellige brugere.

Praktik og jobafprovning: Vi samarbejder om praktik, jobafprevning og
andre beskaeftigelsesrettede forlab, saerligt i caféen og
serviceafdelingen. Forlabene tilpasses den enkeltes forudseetninger og

gennemfares med relevant opleering og statte.
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Hvis | ikke har foretaget nogle konkrete eendringer i jeres organisation,
beskriv gerne hvorfor:
lkke relevant

Har | foretaget konkrete eendringer i jeres aktiviteter for at sikre
ligestilling?

Hvilke konkrete eendringer har | foretaget for at sikre ligestilling i jeres
aktiviteter?

Aktivitetstilbud: \Ved udvikling og tilretteleggelse af aktiviteter har vi
fokus pa&, at forskellige kan, aldersgrupper og feerdighedsniveauer far
mulighed for at deltage. Nye deltagere skal kunne fale sig velkomne,
ogsa selv om de ikke tidligere har vaeret aktive i en idraetsforening eller
har erfaring med den pdagaeldende aktivitet.

Kommunikation: | vores kommunikation og billedvalg tilstreeber vi at vise
forskellige typer brugere og deltagelsesformer, sa flere kan spejle sig i
Hafnia-Hallens tilbud.

Fysiske rammer: Vi har opomaerksomhed p&, at adgangsforhold,
omkleedningsfaciliteter, café og feellesomrader skal opleves som trygge
og indbydende for forskellige brugergrupper herunder piger/kvinde,
samt handicappede, derfor har vi tilpasset vareudbuddet i caféen og
installeret handicapvenlige adgangsdare.

Hvis | ikke har foretaget nogle eendringer i jeres aktiviteter, beskriv gerne
hvorfor:
Ikke relevant

Har | har nogle gode eksempler pa initiativer | har foretaget for at styrke
ligestillingen ijeres organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

Beskaeftigelsesrettede forlob: Hafnia-Hallen har gode erfaringer med
praktik- og jobafprevningsforleb i caféen og serviceafdelingen.
Forlzbene giver mennesker med forskellige sociale, personlige og faglige
forudsaetninger mulighed for at indgad i et arbejdsfaellesskab og afpreve
deres kompetencer i praksis.

Bredere adgang til arbejdspladsen: Vi arbejder aktivt p& at n&
ansggere, som ikke nadvendigvis pd forhand ville se Hafnia-Hallen som
en mulig arbejdsplads. Det sker blandt andet gennem bred
annoncering, netveerk og samarbejder.

Adgang til faellesskaber: Vi arbejder for, at aktiviteter praesenteres og
gennemfores pd en mdde, der gaor det lettere for nye mdalgrupper at
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deltage - ogsd personer, som ikke allerede er en del af et etableret
idreetsfeellesskab.

Organisation:

Vi har ligelen for lige arbejde mellem de forskellige ken. Vi har statistik
viser, at der er lige len i faggrupperne blandt de forskellige kan.

Vi understatter lige mulighed for at patage sig lederfunktioner i
organisationen. Vi har en ledergruppe p& 3 personer, og der er lige
mulighed for at blive udnsevnt til evt. ledige stillinger blandt
ledergruppen. Pt. har vi1 mand og 2 kvinder i ledergruppen.

Fokus i det kommende ar?

Organisation: Vi vil fortsaette arbejdet med inkluderende rekruttering og
falge udviklingen i medarbejder- og ledergruppens sammensaetning.
Deltagelse: Vi vil have aget fokus pd&, hvilke brugergrupper der deltager i
vores aktiviteter, og hvor der kan veere barrierer for deltagelse.

Rammer og kommunikation: Vi vil lsbende vurdere vores
kommunikation, faciliteter og aktivitetstilbud med henblik pd at skabe
gode deltagelsesmuligheder for flere piger og kvinder samt andre
grupper, der er underrepraesenterede blandt brugerne.

Samarbejder: Vi vil fortsaette samarbejdet om praktik, jobafprevning og
beskseftigelsesrettede forlab, nadr Hafnia-Hallen har relevante opgaver
og mulighed for at tilbyde den nedvendige stotte.
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Arbejdermuseet
LIGESTILLINGSREDEG®@RELSE

Har | arbejdet for at sikre ligestilling i det forgangne ar?
Hvordan har | arbejdet med ligestilling? (Beskriv)

Museets store seerudstilling KVINDELIV var &ben for offentligheden fra
oktober 2023 til den 2. august 2025. Udstillingen formidlede 150 ars
kvindeliv set gennem arbejderhistoriens briller. Den blev en stor
publikumssucces og satte fokus pa kvinder som aktive skabere af
historiske forandringer. Samtidig belyste udstillingen, hvordan kvinders
indsats har vaeret en vigtig negle til forstdelsen af, hvordan demokratiet
er blevet udvidet, og hvordan arbejderbevaegelsens visioner gradvist er
blevet realiseret. | tilknytning til udstillingen udviklede og gennemfarte
museet en raeekke undervisningsforlgb for grundskoler, gymnasier og
erhvervsuddannelser. Gennem undervisningsforlgbene har eleverne
arbejdet med og diskuteret ligestillingskampe pa tveers af tid, sted og
kon. Dette er blandt andet sket gennem dilemmabaseret undervisning
og demokratisk peedagogik, som har skabt rum for vanskelige samtaler
og forskellige perspektiver. Formalet har veeret at styrke elevernes
demokratiske selvtillid, refleksionsevne og handlekompetencer. | alt har
6.034 elever deltaget i undervisningsforlebene, hvilket ger KVINDELIV til
museets mest bookede undervisningstilbud nogensinde.
Undervisningsforlebene er blevet evalueret af Skoletjenesten -
Videnscenter for eksterne leeringsmiljger. P4 baggrund af evalueringen
har museet identificeret en raeekke opmeaerksomhedspunkter, som der
efterfelgende er arbejdet videre med. Det gaelder blandt andet
sporgsmal om, hvordan man undgér at individualisere strukturelle
problemstillinger, samt hvordan dilemmabaseret undervisning kan
anvendes til at skabe sterre flerstemmighed og plads til nuancer i
historieundervisningen.

Af de demografiske faktorer, der preeger museernes besggsstatistikker,
er uddannelsesniveau en af de mest markante. Generelt geelder det, at
jo leengere uddannelse, desto hyppigere museumsbesgg.
Hojtuddannede forbinder ofte museumsbesag med gnsket om at leere
nyt, fa inspiration og udvide perspektiver, mens borgere med kortere
uddannelsesbaggrund eller erhvervsfaglig uddannelse i hgjere grad
kan forbinde museer med begreber som utilgeengelige, gammeldags
eller mindre relevante for dem. Pa denne baggrund lancerede museet i
2025 en ny strategi, hvor arbejdet med at mindske kulturel ulighed
indtager en central plads. Et vigtigt indsatsomrade har veeret at styrke
museets relation til erhvervsuddannelserne gennem partnerskaber
med blandt andet SOSU H. Museet har desuden gget sin
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tilstedeveerelse uden for de traditionelle museumsrammer gennem
foredrag og formidlingsaktiviteter forskellige steder i landet. Her mader
vi borgere med erhvervsfaglig baggrund pa deres arbejdspladser, i
faglige klubber og péa kursusejendomme. Formaélet er at ggre museets
viden og tilbud mere tilgeengelige for grupper, der traditionelt er
underrepraesenterede blandt museernes besggende, og dermed
bidrage til at reducere kulturelle barrierer for deltagelse i kulturlivet.

En anden malgruppe, som museet har haft seerlig opmeerksomhed p4,
er unge med udfordringer i forhold til mental trivsel. For mange af disse
unge kan det veere vanskeligt at benytte og deltage i
kulturinstitutionernes tilbud inden for de traditionelle rammer.

Museet har derfor indgéet partnerskaber med blandt andre Ventilen,
Center for Kunst og Mental Sundhed, GirlTalk og Psykiatrisk Center
Bispebjerg. Gennem disse har vi afprevet alternative formater og
adbningstider, hvor deltagerne er blevet inviteret til aktiviteter pd museet
uden for den almindelige dbningstid.

I mindre og trygge feellesskaber har deltagerne kunnet deltage i seerligt
tilrettelagte workshops og aktiviteter. Indsatserne har blandt andet haft
fokus pé at reducere lyd- og lysstimulering, begraense antallet af
deltagere og skabe rammer, der understegtter tryghed og deltagelse.
Samtidig har museet arbejdet taeet sammen med de unges
kontaktpersoner samt medarbejdere og frivillige fra
samarbejdsorganisationerne for at sikre et relationelt og inkluderende
forlgb. Erfaringerne fra samarbejderne peger pa, at mélrettede og
fleksible formidlingsformer kombineret med relationelle metoder kan
bidrage til at gere kulturtiloud mere tilgeengelige for unge, der ellers
kan opleve barrierer for deltagelse i kulturlivet.

Har | foretaget konkrete andringer i jeres organisation for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete sendringer har | foretaget for at sikre ligestilling i jeres organisation?
Museet har oprettet en ny stilling som chef for veertskab. En central
opgave for funktionen er at styrke museets arbejde med tilgeengelighed
og inklusion, sé vi i endnu hgjere grad kan mgde vores besggende med
forstaelse for de forskellige behov, som borgere kan have, bade af fysisk
og psykisk karakter. Oprettelsen af stillingen har samtidig styrket
museets muligheder for at tiloyde flere afklaringsforlgb og
virksomhedspraktikker end tidligere. Herved understgttes flere borgere
med seerlige behov eller borgere i udsatte positioneriatindgéiet
arbejdsfeellesskab, bidrage med deres ressourcer og opné nye
kompetencer. Indsatsen er med til at fremme lige muligheder for
deltagelse og udvikling pé arbejdsmarkedet.
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Har | foretaget konkrete sendringer i jeres aktiviteter for at sikre ligestilling?

Hvilke konkrete andringer har | foretaget for at sikre ligestilling i jeres aktiviteter?
Kvindernes Internationale Kampdag er en af &rets mest besggte dage
pé museet. | tidligere &r har museet i programleegningen haft fokus pa
at prioritere kvindelige oplaegsholdere og pé at formidle kvinders
historie og erfaringer. | 2025 markerede museet dagen med det hidtil
sterste arrangement, som strakte sig over bdde dag- og aftentimerne. |
planleegningen blev det besluttet, at sammensaetningen af
paneldeltagere og musikalske indslag skulle afspejle en bred
repraesentation i forhold til blandt andet alder, kan, etnicitet og
uddannelsesbaggrund. Samtidig blev programmet udvidet med et
bredere ligestillingsperspektiv, s forskellige erfaringer og udfordringer
relateret til ligestilling blev belyst. Der blev blandt andet sat fokus pa det
at veere i kensmaessigt mindretal pé arbejdsmarkedet, herunder maend,
der arbejder inden for fagomréder med en hgj andel af kvindelige
medarbejdere. Formalet var at skabe plads til flere perspektiver og
styrke dialogen om ligestilling pa tvaers af ken, brancher og
livserfaringer.

| forbindelse med udstillingen KVINDELIV gennemfarte museet desuden
en kritisk undersggelse af egne samlinger og formidlingspraksisser.
Analysen viste, at museet gennem arene har indsamlet vaesentligt flere
personarkiver fra maend end fra kvinder. En opgerelse viste, at kvinder
kun udgjorde 7,5 pct. af museets personarkiver. Erfaringerne fra
projektet er efterfalgende blevet omsat til konkrete a&endringer i museets
aktiviteter og arbejdsmetoder. Museet har blandt andet styrket fokus pa
repraesentation i formidlingen péa sociale medier samt i visuelt materiale
pé digitale platforme, kampagner og hjemmeside.

| udviklingen af nye udstillinger er der et krav om @get repraesentation i
udveelgelsen og kurateringen af historier og personforteellinger.
Tilsvarende arbejdes der malrettet med at styrke indsamlingen af
arkiver efter kvinder som led i udviklingen af museets samlinger.
Museets registreringsstatistik viser allerede tegn pé en positiv udvikling.
| 2021 blev der registreret O privatarkiver efter kvinder, mens der i 2022
blev registreret tre. | perioden 2023-2025 er der registreret 13
privatarkiver efter kvinder. Udviklingen peger p4, at den sgede
opmarksomhed pé repraesentation har bidraget til at styrke
indsamlingen og tilgeengeliggerelsen af kvinders historie og erfaringer i
museets samlinger.
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Har | har nogle gode eksempler pa initiativer | har foretaget for at styrke
ligestillingen i jeres organisation, eller i jeres aktiviteter? (beskriv)

Prioriteringen af det omfattende udstillings- og formidlingsprojekt
KVINDELIV har veeret et af museets vaesentligste initiativer til at styrke
ligestilling i bade aktiviteter og organisatorisk praksis. Projektet har ikke
alene skabt stor synlighed omkring museet og tiltrukket nye
malgrupper, herunder flere yngre besggende, men har ogsa givet
anledning til en vigtig intern refleksion over museets rolle som
kulturinstitution. Arbejdet med KVINDELIV har styrket bevidstheden om,
hvordan museet gennem forskning, indsamling og formidling kan
bidrage til at synliggere kvinders erfaringer, arbejde og historiske
betydning. Samtidig har projektet understattet en bredere dialog om
repraesentation og deltagelse, herunder hvordan kulturinstitutioner kan
bidrage til, at flere oplever sig repraesenteret i historieforteellingen og i
de rum, hvor samfundets udvikling og faelles hukommelse formes.
Projektet har desuden medbvirket til en gget opmeaerksomhed pé
grupper, som historisk har veeret underrepraesenteret i museets
samlinger og formidling. Denne erkendelse har fert til et styrket fokus
pa repraesentation i museets Igbende arbejde med indsamling,
registrering, udstillingsudvikling og publikumsrettede aktiviteter.

Internt har museet ogséa arbejdet mere systematisk med ligestilling i
rekrutteringsprocesser. | forbindelse med anseettelse af nye
medarbejdere drafter anseettelsesudvalg i hgjere grad potentielle bias
og ubevidste praeferencer, der kan pévirke rekrutteringsprocessen.
Formaélet er at understgtte en mere bevidst, transparent og
inkluderende tilgang til rekruttering og dermed styrke lige muligheder
for ansggere med forskellige baggrunde og erfaringer.
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Spillestedet Stengade

Ligestillingsredeggarelse:

- Kontor/daglig ledelse: 1 kvinde, 1 mand og 1 nonbineer.

- Timelgnnede afviklere: 2 kvinder og 1 maend (1. halvar) samt 2 kvinder
og 1 nonbinger (2. halvar)

- Bestyrelse: 3 kvinder og 3 meend, 1 nonbineer.

- Koncertniveau: 66% af vores begivenheder repraesenterede kvinder
eller nonbinaere pé scenen.

- Musikerniveau: 789 maend /126 kvinder /17 nonbinaer
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ALICE
K@ONSBALANCE & TALENTUDVIKLING | HENHOLD TIL
MUSIKHANDLINGSPLANEN

ALICE arbejder i dag med en raekke initiativer, der styrker
talentudviklingen og vaekstlaget, herunder samarbejder med
musikskoler og publikumsudvikling for artister inden for niche-
miljeerne. Derudover indgér ALICE i et samarbejde med Netveerket for
Regionale Spillesteder om Igbende dataindsamling fra afholdte
koncerter med henblik pa at skabe sterre indsigt i blandt andet
kensbalancen.

PROGRAMDIVERSITET

Den lgbende dataindsamling viser, at ALICE i 2025 fortsatte udviklingen
mod sterre diversitet og en bedre kensbalance. | alt stod 805 artister pé
scenen til ALICEs koncerter mod 654 i 2024. Fordelingen er opgjort
efter kenskategorier i vores dataregistrering:

e 314 (39%) kvinder, hvoraf 121 (42%) var leads. (1 2024 var tallet 220
kvinder, hvoraf 55 var leads).

e 467 (58%) meaend, hvoraf 114 (40%) var leads (i 2024: 414 maend, 54
leads).

e 24 (3%) non-binaere, hvoraf 11 (46%) var leads (i 2024: 20 non-
bineere, 15 leads).

e Dertil kommer 41 artister (14%), hvor der optreeder mixed leads eller
flere kensidentifikationer i ensemblet; denne kategori er ikke opgjort i
2024.

64 forskellige nationaliteter blev preesenteret af ALICE i 2025 mod 711
2024. Med 118 koncerter af danske artister mod 112 i 2024, var
hovedveegten stadig dansk. Engelske, amerikanske, norske, irske,
japanske, svenske og colombianske artister, samt acts med blandede
nationaliteter fulgte efter i naevnte raekkefelge med mellem 15 og 7
koncerter pr. nationalitet.

Endelig viser vores data, at vi arbejdede med hele 167 kontraktpartnere,
heraf 114 agenturer eller bureauer for de optreedende artister i 2025.



Borgmester- og Direktionssekretariat 52/55

Vega

o VEGA | Amrapport2025 < | ‘Konoerhvirksomied / Udwkingsmal

KONCERTVIRKSOMHED

VEGAs handlepian i forhold @l mangfoldighed og
reprassentation leber i to spor:

L Programmet
2. Dialogen

L der giver mulighed for

ti '.ﬂ-:u:l Disse skal nu implemen-
tercs. I:ul.a. via fokus pd nye arangerer og anderedes
kuratening.

Vi er i fuld gang med at skabe lesninger pa tvaers |
branchen, bi.a. via vores invohvaring | Musiklivets Partner-
skabfor Basredygtig Udvikling.

» Vi skal arbejde fokuserat pé fastholdelse af kvinder pé
scenerne. VEGA: nye sirategi for 2025-2028 skitserer en
mélsastning om 50 % ikke-mandlige artister.

Vi skal give plads il flere succesknterer og mader at ud-
komme p&. Det behover ikke vaere alles drem at ramme de
STONE SCENer.

+ Vi har varet veerter for en vedholdende dislog om

emnarne repraesentation, inklusion og trivsel | branchen.

En dialog, som forhabentlig kan inspirere og pavirke hele
branchen.

KONCERTVIRKSOMHED /
ET BREDT OG MANGFOLDIGT
KONCERTPROGRAM:

NY TILGANG TIL BOOKING OG
SAMARBEJDE

| 2025 har wi gjort arbejdet med at skabe et mangfoldigt
koncertprogram centralt for hele wores bockingmetode.
Vi har eget samarbejdet med branchen, promotorer og
agenturer og skabt en lebende diakog om, hvad vi seger, og
hvor vi gerne ser programmet bevazge sig hen. Malet er at
praesentere et program der er bredt, nysgerrigt og inklu-
derende samtidig med, at vi forbliver det VEGA, som vores
gaesterkender og elsker.

Vores arbeide har en aigerende betydning for branchens
fedekaade, nar vi vaslger de rigtige artister tif de rigtige

13
Cxnnoy - Slorg VEGA - 2025 | Folo: Adrana Zak |

scener p& de rigtige tidspunkter | deres karmierar og giver
dem dedikeret markedsforing og synlighed. Vi anvender
vores platforme, fra kommunikationen til scenerne, il at lefte
artistarne op og give dem rygsted, 58 deudvikler sig, om det
sdertilen storre scene eller til &t andet udingc

Huwer gang ensclist elfer et band har spillet sig op frade mindsie
scener Gl Store VEGA og langt videre, er det et eksempel
pé, at vores tilgang virker. Vi fanger vibes, tager chancer 0g
skaber plads tit og er med til at udvikle bade etablerede og
nye navne: Denne “trappetendens™ afspejler vores anske om
at bidrage til en langsigtet karmereudviking.

Vores mél om mindst en koncert om méneden der raskker
ud over vores kernepublikum har betydet, at vi har spurgt
bredere rundt og segt inspiraticn i nye retninger. Dermed har
vi iikke kun udvidet vores publikum, men ogsa beriget vores
program med aye hde, foemater og faellesskaber.

ET ARLIGT KUNSTNERISK
SERARRANGEMENT

Vi har igen owerghet vores egen ambition om mindst ét Ardigt
kunstnerisk arrangement, som skifler sig wd i kraft af sinform
elier ambition. De falgende o ar gode eksempler:

Eiter at have introduceret immersiy Iyd | ideal Bar | 2024
tog John Cxnnor konceptet tl nye hajder i 2025 med et
vanvittigt ne up og en progressiv, neervaerende helaftens-
konceroplevelse | Store VEGA. Det var en aften, hvor
publikum blev fuldstaendig opsiugt - ingen telefoner, ingen
distraktioner, kun ren livemusik og faslies energl. koncerten
viste, miordan VEGAs scaner kan bive et rum for bade
vitdskab og faslesskab, hvor kunsinere og publikum mades i
ejeblikke, der ryster og forvandier.

Etlcentralt elementi 2025 harvaeret at felgeudviklingen af nye
initiativer, herunder residencies eller take over-programmet
med Spleen Unitad, vi sluttede aret af med. Dette samarbejde
har vist, wordan VEGA sammen med artisterne kan udvikle
storre universer omkring lveshows og eksperimentere med
nye koncertfiormater. Det afspejier vores fortsatte fokus pa
at vaere en dynamisk aktor, der iytter, ucvikler og tilpasser sig
for at skabe relevante og meningsifulde musikoplevelser - et

VEGA | beveegelse.
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M5  VEGA | Arsrapport 2025

KONCERTVIRKSOMHED /
REPRASENTATION OG DIVERSITET
IMUSIKPROGRAMMET

Vi tror pd, at mangfoldighed ikke kun beriger kunsten, men
ogsa styrker fasllesskabet omkring musikkan.

Som det fremgér af mélsaetningen, er det afgorends for
VEGA at arbejde dedikeret med reprassentation, kans-
balance og diversitet - b&de paé scenen og bag kulisserne.
| 2025 har vi sdledes igen sat skarpt fokus pa at skabe
repraesentation og diversitet | vores musikprogram. Denne
mérettede indsats har | 2025 formet sig som en integreret
del af vores kurataring, vores samarbejder og vores partner-
skaber. Vi har sat konkrete mél for at ege antallet af kvinde-
lige, nonbinaere og etniske minoriteter | vores program, og vi
miler og evaluerer lebende for at sikre fremsknidt

KVINDELIGE GENNEMBRUD OG
FASTHOLDELSE

Et sariigt fokus har vasret pé at stotte op fejre kvindelige
kunsinere, der formar at skabe gennembrud. Navne som
Annika, Milla og Ida Laurbarg har spilleti Store VEGA | 2025,
og det er netop den slags eieblikke, der viser, atvi er pa ratte
vij. Nuhandier det om at fastholde denne udvikling og sikra,
at flere kvinder og nonbinaesna kunstnere f4r mulighaden for
at vokse med os, netop ved at tilrettelaagge muligheder for
at starte og udvikle musikken i de mindre sale og via vores
manga tiltag og koncepter.

Vores malssstning om at ege andelen af ikke-mandlige artister
med 5% ar ikke lykkedes i 2025. Vi har lebende fokus pa
udtordringer forbundet med dette mal og pd, hvordan de
tiltag vi saatter | soen virker.

K@NSFORDELING AF
ARTISTER PASCENERNE

STOREVEGA LILLEVEGA IDEALBAR

K

41%

o | Moncertvirksomined / Udvikingamal #2

VEGA har | 2025 prazsenteret et sambet program med 317 %
kvindedige artister, hvilket ikke er fuldt tifredsstilende (2024:
36.5%).

Diissa arfordelt pd 41% (2024: 41,5 %} i Ideal Bar, 28,5% (2024;
336%) i Lille VEGA 00 274% (2024: 33 6%) | Store VEGA.

Vi er opmasrksomme pd nedgangen i alle sale malt i for-
hold til 2024 og igangsastter en analyse, der kan gore os
klogere p&, hvor vores tiltag skal justeres.

| 2024 =4 vi en positiv fremgang i stigningen af kvindelige
artister | Store VEGA pa over 10%, som ikke tegner sig |
2025, men en razkke kvindelige artister blandt de bedst
saigende navne, feks. Annika og Mona Moroni, ger sig
dog fortsat positivt bemasrket.

Den procentvise nedgang viser, at vores titag skal til-
passas yderligere og kan bla. forklares med vores strategi
om at lade stora artister fiytte indi flere dage. De artister som
pt kan oppebaere et sadant billetsalg er fortsat overvejende
mandfige. Denne strategi, som ikke udelukkende tager
afsmet | kensdiversitet, gawner vores konkurrenceevne og
vores mulighed for at investere | diversitet lasngere nede |
fedekaeden. Vi fokuserer fortsat fremadrettet pa arbejdet
med talent- og udviklingsscenen og ser positive ansatser til
en mere balanceret fremtid pé udeversiden.

ed numarisk optaelling har VEGA I 2025 praesenterat 2. 553
musikere. Opgjort ‘head by head' er kenstordelingen her
23% kvindelige og 77% mandlige musikera, hvilket er stort
set identisk med 2024: 24% / 76% (det er ikke pt. muligt for
o0& at opgore antallet af nonbinaere musikere pd scenen, s&
her er et mindre marketsl, der gammer sig bag de oplyste
procentsatser).

Koensfordelingen

af artister
M: 68%

Kensfordelingen
af musikere
M:77%
K:23%

K:32%

OWEZESSI0E TGRS0

207

JRYORAS,

Pennep dokumyentrioghe: SFAT
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o6 WEGA | Arrappoe

Eksempler p& arrangementer med fokus pa kenadiversitet |
2025:

Store VEGA - Abningskoncert prassentereds Mona
Moroni, et band med en kvindefig forsanger Vores
sign; cdsatser far ekstra markedsfering og ekstra
synlighed. og derfor kan vi her praege udvikiingen med
ekstra aftryk, nér vi arbejder med de spor, hvor viansker
at goare en forskel.

+ UngKlang 7. marts og Kvindelig Wrestling 2. marts.
Disse arrangementer var dedikeret til at fejre kvindelige
kunsiners og skabe synlighed omkring kvinders bidrag
til musikken. Begge arrangementer titrak et diverst
publitum og skabte stserke fssllesskaber omkring
kvindelige udevere.

A Thousand Voices: Detie projekt har fokuseret pé
at give stemme tl kunstnere med forskellige etniske
baggrunde. Gennem samarbejder med lokale og inter-
nationale kunstnera har vi skabt koncerter, der afspajler
den mangioldighed, som vores publikum og sanfund
bestaraf.

+ Vores tlbagevendende signatur-formater er en oplagt
ramma til at vise sawel branche som publikum, at deter

1 | ‘Honcertviksomned / Udvkingsmal #2

fa Wresting Fight Might - Store VEGA - 8. marta 2025 | Folc: Adriana Zak

muligt at opna kensbalance pd scenerne. Antallet af
ikke-mandlige artister il VEGASs Udvalgte | 2025 var
5 ud af 6, igesom vi pé A Colossal Weekend og When
Copenhell Freezes Owver. som genremssssigh tradi
tionelt er prapget af maend, prassenterede et program
med flere kvinder og non-binzere end tidligere.

TALKS OG DIALOG OMINKLUSION

| forbindelse med VEGAs Udvalgte 2025 har wi afholdt
talks og debatter om, wordan unge med anden etnisk
herkomst kan komme | gang i musikbranchen. Disse
samtaler satte fokus pa barmerer 0og muligheder for at
skabe en mere inkluderende branche. Vi har imiteret
kunstnere, arrangerer og branchefolk fil at dele deres
ger og ideer til, wordan vi kan skabe bedre vilkiér for
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Opgaveomrade
KONCERTVIRKSOMHED

Udviklingsmal #01
Et mangfoldigt koncertprogram

Atusji, Melissa Inya, Laura Misch/Scfie Birch, Floex, Roger
Indsats A Fﬂmﬂlﬂﬂh‘eﬂd}me,&pﬁeﬁ, Svin/Arhus s::m

En koncert om maneden for nye malgrupper Naomi Sharon, Boko Yout.

John Cxnnor Takeover, ORM residency (3 dage/3 sale],
Indsats B Setoen et Hestency.

Et arligt kunstnerisk ssrarrangement ¥
oy

&

& Thousand Voices-projekiet — lobende 2025 q

Indsats C g
Veaark i VEGA Lab E
5

Mails {nyhedsbreve, pre- og aftershow-mails) der peger %

Indsats O nmumngafny&miwm =
E ialli Live-sessions, porirstiormater og fologallerier pd tveersaf =
ormiaiing genrer, generaticner, kon og baggrind, som spejler :imsﬁe‘lal%
VEGAS program. 8

Udviklingsmal #02

VEGAs=s arbejde med repreesentation og trivsel

Ikke i mdl med 5° stigning pd genersh plan.
Indsats A arpejder med diversitetskompas som internt arbejdsredskab,

Oge konsdiversitet med 5% arligt I skuing soext P8t O g

Talk under VEGAs Udvalgte hostet af Re-stage.

Indsats B Ansvar for Breakout Session under SPOT+ 2025,

I dialog om diversitet og trivsel Pm:;:gase ‘gmgfmm 5095,
Bidrag til udvikling af Trivselsrappon og Kodeks:

Indsats C Oplaag pd Branchedag om VEGAS B-corp proces.

Musiklivets Partnerskab for Basredygtig

Udvikling

Udviklingsmal #03

Beeredygtighed og VEGA som arbejdsplads

Indsats A ﬁmﬂd ny cerlicifering - B-corp.
Udvikling af VEGAs strateqi for ansvar og “i"ﬁi m‘i Wﬂﬁ’“ [F{ig!:_'ﬂ
baaredygtighed o ¥



