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Likestillingsredegjorelse
Dyreparken

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering

pd grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved f@dsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell

orientering, kjgnnsidentitet og kignnsuttrykk
og kombinasjoner av disse grunnlagene

Del 1: Tilstand for kjonnslikestilling

| denne delen vil vi redegjgre for:

kignnsbalansen totalt i virksomheten (antall, tall fra 2022)

midlertidig ansatte (kignnsforskjell i antall, tall fra 2022)

ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall, tall fra 2022)

gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn (tall fra 2022)
lennsforskjeller pa ulike stillingsnivd/grupper (kignnsforskjeller i prosent, tall fra 2021)
lgnnsforskjell totalt i virksomheten (kignnsforskjell i prosent, tall fra 2021)
kignnsfordeling pa ulike stillingsnivaer/grupper (kignnsforskjeller i prosent, tall fra 2021)
ansatte som jobber ufrivillig deltid (kjgnnsforskjell i antall, tall fra 2021)

Sykefraveer fordelt pa kjgnn (tall fra 2021)

Vi vil ikke redegjgre for kategorier bestdende av mindre enn fem av hvert kjgnn i en gruppe.

Sesongansatte er ikke med i beregningsgrunnlaget grunnet vurdering om at dette oppfattes som
en feilkilde vedrgrende Ignn, stillingsbrgk, andel ufrivillig deltid m.m. med tanke pd konklusjon og

tiltak.

Vi vil ogsa kort beskrive:
® hvordan vi har satt sammen og definert ulike stillingsnivder
e hvordan vi har kartlagt ufrivillig deltid



Tilstand for kjgnnslikestilling i Dyreparken Utvikling AS/konsern

Tall fra
2021

Kjgnnsfordeling
pa ulike
stillingsnivaer/
grupper **

Lonnsforskjeller **

Kvinners andel av menns Ignn oppgis i prosent

Kvinner Menn

Kontante ytelser

Naturalytelser

Sum Avtalt Bonuser
kontante Ignn /

ytelser fastlgnn

Uregelme
ssige
tillegg

Overtids-go
dtgjgrelser

Sum
skattepliktige
naturalytelser

77,9 % 101,8 %

32,2%

Ledergruppe

Avdelings-
leder

Mellomleder/
fagansvarlig

Medarbeider
admin

Medarbeider
drift

Medarbeider
sesong

Laerling/
praksis/
tilrettelegging

Kjgnns-
balanse
(2022) *

Oppgis i antall

Midlertidig
ansatte
(2022) *

Oppgis i antall

Foreldre-
permisjon
(2022) *

Oppgis i
gjennomsnitt
antall uker av de
som har hatt
permisjon

Faktisk deltid
(2022) *

Oppgis i antall

Ufrivillig deltid
(2021) **

Oppgis i antall

Sykefravaer
(2022) ***

Kvinner

Kvinner

Kvinner

Kvinner

Kvinner

Kvinner

148

22,5

85

13

%




Tall fra
2021

Lede-gruppe/
avdelings-
leder

Mellomleder/
fagansvarlig

Medarbeider
admin

Medarbeider
drift

Medarbeider
sesong

Laerling/praksi
s/tilretteleggi

ng

Kjgnns-
balanse
(2022) *

Oppgis i antall

Tilstand for kjgnnslikestilling i Kristiansand Dyrepark AS

Kjgnnsfordeling
pa ulike
stillingsnivaer/
grupper **

EE
T

Midlertidig
ansatte
(2022) *

Oppgis i antall

Lennsforskjeller **

Kvinners andel av menns Ignn oppgis i kroner eller prosent

Kontante ytelser

Avtalt
lpnn /
fastlgnn

82,2 % 9

92,2 %

Sum
kontante
ytelser

Uregelme
ssige
tillegg

81,3 %

3,9%
2,2

93,1%

87,2%
98,2 %

Faktisk deltid
(2022) *

101,7 % 101,4 %

Foreldre-

permisjon

(2022) *
Oppgis i antall

Oppgis i gjennomsnitt
antall uker av de som
har hatt permisjon

Bonuser

i -

Naturalytelser

Sum
skattepliktige
naturalytelser

58,8 % 30,4 %

Overtids-go
dtgjgrelser

27,9% %

100 %
15,3 %

67,3 %
143,8 %

Sykefravaer
(2022) ***

103,7 %

Ufrivillig
deltid (2021)

%k

Oppgis i antall

Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn

110




Tilstand for kj@gnnslikestilling i Dyreparken Overnatting AS

Tall fra Kjonnsfordeling Lgnnsforskjeller **
pé ulike Kvinners andel av menns Ignn oppgis i kroner eller prosent

stillingsnivaer/
grupper **

Kontante ytelser Naturalytelser

Sum Avtalt Uregelme Bonuser Overtids-go Sum
kontante lgnn / ssige dtgjgrelser skattepliktige
ytelser fastlgnn tillegg naturalytelser

Ledergruppe/
avdelings-

Mellomleder/
fagansvarlig

Medarbeider
admin

Medarbeider
drift

Medarbeider
sesong

Laerling/praksi
s/tilretteleggi
ng

Midlertidig Foreldre- Faktisk deltid | Ufrivillig Sykefraveer
balanse ansatte permisjon (2022) * deltid (2021) (2022) ***
(2022) * (2022) * (2022) * *x

Oppgis i antall

Oppgis i antall Oppgis i antall Oppgis i gjennomsnitt Oppgis i antall
antall uker av de som
har hatt permisjon

_ 37’5 m- % %

Stjerneforklaring:

* Skal kartlegges hvert ar

*¥ Skal kartlegges (minst) annethvert ar
*kx Valgfritt 8 ha med i redegjgrelsen




Hvordan kategoriserer vi stillingsnivaer og lgnn

Til beregningen av lgnnsforskjeller har vi delt opp fastlgnn og ulike tillegg, bonuser og goder for
perioden januar til og med august 2021. (Tallene vi opererer med gjelder til 01.09.21 grunnet
tidspunkt for sertifisering (november 2021) fra Likestilt Arbeidsliv, og rapport ma foreligge for G bli
sertifisert. | fremtiden vil tallene gjelde til drsskiftet. Vi har fanget opp den perioden i selskapet hvor
datagrunnlaget er vesentlig, og det er ikke faktorer som tilsier markante endringer etter 01.09.21.)

Vi har ogsa vurdert likt arbeid og arbeid av lik verdi i utformingen av stillingsnivaene. Vi kunne
med fordel ha gruppert i enda mindre og spesifisert grupper for a fa en bedre forstaelse for arbeid
av lik verdi, men utfordringen da er at det ikke er nok ansatte i hver stillingskategori. Utformingen
av stillingsnivaene er basert pa eksisterende stillingskategorier i virksomheten og en vurdering av
hvilke stillinger som inngar i de ulike nivaene.

Ledergruppe, avdelingsleder og laerling/praksis/tilrettelegging har ikke nok ansatte til at vi kan
analysere pa disse.

Oppsummering av funn

Den kategorien som skiller seg merkbart ut i analysen er mellomledere/fagansvarlige hvor kvinner
tjener 78,5 % av mennenes Ignn selv om det er omtrent like mange kvinner og menn i gruppen
totalt sett. En av arsakene til dette er at enkeltpersoner drar opp snittet grunnet organisatoriske
endringer. En annen arsak er at vi ser at mennene i denne kategorien har et bredere ansvar enn
kvinnene, og har faerre ledd over seg. Vi ser ogsa at mellomlederne/fagansvarlige i kategorien er
splittet pa krav til utdanning/spesialisering, og at kvinnene er ansatt i stillinger som ikke krever
utdanning/spesialisering. Arlig analyserer HR om det finnes skjevheter pa gruppeniva, og setter inn
tiltak hvis dette oppdages.

Hvordan maler og beskriver vi ufrivillig deltid
Vi har sendt ut en egen undersgkelse til alle som jobbet deltid per 31.12.2020, med formal a
avdekke om de ansatte jobbet ufrivillig eller frivillig deltid.

Resultatene fra kartleggingen viste at 15 ansatte gnsket a gke sin stillingsprosent. Av disse er 5
ansatt i helgestillinger pa sesongbetingelser. | etterkant har 3 av de 10 helarsansatte som gnsker
hgyere stillingsprosent fatt fast fulltidsstilling. Et av punktene i handlingsplanen var var a kartlegge
behovet som enkelte av disse deltidsstillingene dekker, for deretter a vurdere stillingsprosenten til
de ansatte. Konklusjonen var at det er behov for at stillingene ma veaere deltid for a fa nok antall
ansatte til & dekke antall helger i forbindelse med vare helgeaktiviteter. 2 av de ansatte som meldte
om ufrivillig deltid valgte da a slutte pa bakgrunn av at vi ikke kunne tilby heltidsstilling.


https://bufdir.no/Inkludering/arp/for_private_og_offentlige_arbeidsgivere/lonnskartleging_og_katlegging_av_ufrivillig_deltid/

Del 2: Vart arbeid for likestilling og
mot diskriminering
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Kulturen og arbeidsmiljget vart er preget av mangfold og likestilling. Med dette mener vi likeverd
uavhengig av blant annet kjgnn, alder, etnisitet, seksuell orientering, kjisnnsuttrykk og -identitet,
funksjonsvariasjoner, personlighetstrekk, familiebakgrunn, faglig bakgrunn, livserfaring og
arbeidserfaring. Vi verdsetter ulikheter, og opplever at en mangfoldig ansattgruppe utfordrer
etablerte sannheter, som igjen bidrar til at vi blir mer kreative og kommer frem til bedre Igsninger.

Likestillingsarbeidet er forankret i virksomhetens mal og strategier, verktgy og retningslinjer. Det er
klare mal for arbeidet, og dette er nedskrevet i egen handlingsplan. Handlingsplanen er levende,
og justeres etter behov, blant annet avdekket i ROS-analyse. Likestillingsarbeidet er integrert i
bedriftens rutiner, flesteparten beskrevet i HMS-avdelingens eller HR-avdelingens arshjul.



Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot
diskriminering

Eksempler pa beskrivelse av prinsipper, prosedyrer og standarder

e Vart likestillingsarbeid er forankret i Virksomhetens ulike strategier, verktgy og
retningslinjer.

e Det er etablert en tverrfaglig baerekraftsteam i Dyreparken, der sosial baerekraft er en viktig
del av arbeidet.

e Vi er sertifisert av Likestilt Arbeidsliv, og ble resertifisert hgsten 2021. | dette ligger det a ha
jevnlige fagsamlinger i nettverket, interne arbeidsmgter, jevnlige kartlegginger og analyser
av bedriftens tilstand pG omradet, samt rddgivning og veiledning fra prosjektveilederne.

e Viorganiserer arbeidet i en arbeidsgruppe, en referansegruppe, samarbeid med
tillitsvalgte, samarbeid i baerekraftsteamet og samarbeid med ledergruppa.

® Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er ellers inkludert i den gvrige
personalpolitikken. I tillegg har vi egen handlingsplan med konkrete mdl for arbeidet.

Slik jobber vi for & sikre likestilling og ikke-diskriminering i
praksis

Vi har organisert likestilling- og mangfoldsarbeidet i en arbeidsgruppe bestaende av tre ansatte fra
HR, samt en referansegruppe bestaende av tillitsvalgt og ansatte fra de ulike selskapene.
Arbeidsgruppen jobber i hovedsak med kartlegginger og analyser, og fremstiller disse for
referansegruppen for tilbakemeldinger. Arbeidsgruppen jobber sa videre med de innspillene som
kommer fra referansegruppen. Vi har som mal @ mgtes i referansegruppen manedlig (med unntak
av sommersesongen), mens arbeidsgruppen jobber med likestilt arbeidsliv ukentlig i ulike former.
Likestilt arbeidsliv er oppe som tema pa styremgte og i ledergruppa arlig.

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og ikke-diskriminering
Vart arbeid med likestilling og ikke-diskriminering er pa god vei til a bli innarbeidet i virksomhetens
strategier. Vi har gjennomfgrt en rekke tiltak som skal bidra til et systematisk arbeid innen temaet:
® Oppleeringsmodul om mobbing, trakassering og seksuell trakassering og varslingsrutiner er
sendt ut som obligatorisk opplzering for alle ansatte, inkl. sesongansatte.
e Etiske retningslinjer er utarbeidet i samarbeid med tillitsvalgte og gverste ledere.
e Arlig medarbeiderundersgkelse, ogsd med fokus pa toleranse for mangfold, samt mobbing,
trakassering og varsling.
e Kartlegging av ufrivillig deltidsarbeid.
e En rekke tilretteleggingsinitiativ er etablert som fast ordning, eksempelvis Trivselspatruljen
(psykisk utviklingshemmede ungdom har sesongjobb hos oss), sprakpraksis, samarbeid med
KUP og alternativ skolegang.
e Utfordret etablerte sannheter i forbindelse med jobbanalyse og kravspesifikasjon ved
utlysning.
e Ny sprakopplaeringspolicy er etablert.
e Livsfasepolicy er etablert, med blant annet rutine for oppfglging av gravide.



Hvordan har vi arbeidet med a undersgke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre?

Som en del av vart systematiske arbeid inn mot temaet, gjennomfgrer vi arlig en ROS-analyse i
samarbeid med referansegruppen. Hensikten med analysen er a avdekke szerlige omrader hvor vi
kan oppleve risiko for diskriminering eller hindre for likestilling. Av punkter som er blitt avdekket i
analysen kan vi blant annet nevne:

e Ugnskede hendelser mellom ansatte og/eller gjester.
Mulig arsak: flere yrkesgrupper som historisk sett er ekstra utsatt, f.eks. nattevakter,
bartendere, servitgrer, renholdere, fgrstehjelpere, etc.
Tiltak: gkt fokus pa opplaering og sikre informasjon ut til ansatte om rutiner og
meldekanaler.




e Ansatte som ikke har norsk som fagrstesprdak kan ga glipp av viktig informasjon, rutiner og
opplzering.
Arsak: de fleste av vare rutiner er per i dag kun tilgjengelig pa norsk.
Tiltak: Vi jobber i dag med a oversette disse rutinene.
e Lage stillingsutlysninger som treffer en bredere mdlgruppe.
Arsak: ordbruk, bildebruk i stillingsannonsen og hvor vi lyser ut stillingen vil pavirke hvilken
malgruppe vi treffer.
Tiltak: opplaering og fokus blant ansvarlige rekrutterer. Fokus pa jobbanalyse fgr utlysning.
e Fysiske fasiliteter kan vaere til hinder for visse grupper.
Arsak: ikke alle vare bygg er universelt utformet. Dette gjelder i hovedsak gamle bygg.
Tiltak: alle nybygg skal vaere universelt utformet.

De fleste punktene som ble avdekket i ROS-analysen er tatt opp i var handlingsplan for likestilling
og mangfold. | tillegg har vernerunden fra 2021 hjulpet oss a oppdage at varslingsrutinene for
mobbing/trakassering ikke var like kjent for de ansatte som vi trodde, og tiltak som a forenkle
varslingskanalen og synliggjgre den for ansatte ble satt inn.




Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Hvordan kan vi evaluere tiltakene vare
Ved sertifisering i 2017 utarbeidet vi en handlingsplan basert pa kartlegginger av datidens
situasjon. Alle punkter pa handlingsplanen er i dag fullfgrt, og vi kan trekker frem:

e Fast avtale om sprakpraksis pa sesongbasis er etablert. Suksessraten er enorm, hvor ca 90%
av kandidatene som har veert i praksis har fatt tiloud om ordinzer sesongjobb samme ar
eller aret etter.

e Sprakkravet til sesongansatte er utfordret, og som en fglge av dette ser vi behovet for at
flere rutiner og oppleeringer er tilgjengelig pa engelsk.

e Status pa likestilt arbeidsliv i styremgte og ledermgte minst en gang i aret.

Etter sertifiseringen i 2017, opplever vi at arbeidet med likestilling- og mangfold har fatt stgrre
plass i driften var. Dette kan vises ved blant annet:

e Videltar aktivt i diskusjon og erfaringsutveksling i ulike fora og nettverk.

e Det har veert stgrre fokus i opplaering innen mangfoldsledelse blant sesonglederne vare,
men vi har fremdeles potensial pa dette i den faste staben.

e Flere rutiner og opplaringer er oversatt til engelsk.

e Dyreparken tilbyr sommerjobb for psykisk utviklingshemmede ungdom som et samarbeid
mellom oss og Kristiansand kommune. Ungdommene jobber i Trivselspatruljen, og besto i
2022 av 7 ungdom som jobber hos oss i juli.

e Dyreparken har samarbeid med mobilt team fra Kristiansand kommune og driver sammen
prosjektet om alternativ skolegang. Deltakerne her er elever som av ulike grunner har
vansker for a fullfgre ordinaer skolegang, og som star i fare for a falle i utenforskap. Eleven
far tilbringe faste dager i Dyreparken, og utgver ulike oppgaver hos oss.

e Dyreparken etablerte samarbeid med KUP i 2022, en organisasjon som arbeider
forebyggende inn mot ungdom som kan vaere ekstra utsatt. Formalet er a8 minske
sannsynligheten for at ungdom far hull i CVen og dermed er mer utsatt for a falle utenfor
arbeidslivet senere. | 2022 fikk 6 ungdom ordinzer sesongjobb gjennom prosjektet, og alle
ble godkjent for sommerjobb aret etter. | 2023 far nye 6 ungdom fra KUP ordinaer
sesongjobb.

e Det er etablert etiske retningslinjer for alle ansatte i bedriften.

e Lunsjordningen er flyttet fra 2. etasje til 1. etasje slik at den er tilpasset alle uavhengig av
funksjonsevne.

Handlingsplanen er et resultat av handlingsplanen fra 2017, ROS-analysen, vernerunde og
arbeidsmgter med referansegruppen og tillitsvalgte. Her har vi definert konkrete tiltak med mal,
hvem som har ansvar for tiltaket og tidsramme. Denne skal vi jobbe med frem til 2024. Som
eksempler pa tiltak fra handlingsplanen kan vi nevne:

Utarbeide egen strategi for baerekraft, herunder likestilling og mangfold
Fokus pa mangfoldsledelse

Kompetanseheving/informasjon ut om mobbing, trakassering og varsling
@kt andel kjpnnsngytrale toaletter og garderober

Fremover gnsker vi a8 fokusere pa punktene fra handlingsplanen, men ogsa bevisstgjgring av
ubevisste og bevisste fordommer blant vare ansatte. Det er viktig for oss at arbeidet med
likestilling og mangfold er en kontinuerlig del av den daglige driften, og ikke bare et
sertifiseringsbevis som henger pa veggen.



Vi jobber med, og vurderer handlingsplanen kontinuerlig, og vurderer da fremgangen i tiltakene
vare. Vi giennomfgrer ROS-analysen arlig, og setter inn tiltak pa punktene som avdekkes i denne
analysen. Resertifiseringen fra Likestilt Arbeidsliv vil ogsa veere beskrivende for vurderingen avom
tiltakene vi setter inn er tilstrekkelige. Suksess vil beskrives som at punktene i handlingsplanen er
giennomfgrt innen planlagt tid, og at dette er et levende dokument som oppdateres etter hvert
som nye risikoer avdekkes.




g SU Sl < : g * : 2
Personalomrade Bakgrunn Beskrivelse Mal for Ansvarlig Frist / Resultat
for tiltak av tiltak tiltakene Status
Forankring For & sikre en bredere Utarbeide egen Egen strategi Prosjekt- Vinteren Baerekraftsteam etablert,
forankring og dypere strategi for utarbeidet innen 2022. ansvarlig LA og 2022-Jul 2022 baerekraftsstrategi er
engasjement blant flere baerekraft, hvor 'Baerekraftsteam’ - baerekrafts- pabegynt og under
ansatte, gnsker vi a lage en likestilt arbeidsliv er arbeidsgruppe etablert ansvarlig utarbeidelse
egen baerekraftsstategi. Ved et av hovedfokus- som verktgy innen
a sette likestilling og omradene 2022.
mangfold inn i en stgrre
strategisk sammenheng,
tror vi at vi blir mer
handlekraftige.
Forankring For a sikre en bredere Sikre bredere 1) Alle rekrutteringer HR-leder D.d.-2023, Pabegynt
forankring og dypere kompetanse innen gar gjennom HR. HR pabegynt
engasjement blant flere mangfoldsledelse har en sjekkliste med
ansatte, gnsker vi a lage en punkter som skal
egen baerekraftsstategi. Ved gjennomgas med leder,
a sette likestilling og blant annet punkter
mangfold inn i en stgrre som gar pa likestilling
strategisk sammenheng, og mangfold. 2)
tror vi at vi blir mer Vurdere kurs/moti om
handlekraftige. temaet arlig
Inkluderende Per i dag er alle skriftlige Viktige rutiner Viktige rutiner skal Arbeidsgruppen Innen 2022, Rutine for mobbing og
arbeidsmiljg rutiner pa norsk. publiseres ogsa pa oversettes til engelsk i for Likestilt ferdigstilt trakassering,
engelsk Igpet av 2022. Viktige Arbeidsliv personalhdndbok og
rutiner defineres i arbeidsreglement er ferdi
minste fall til: rutine for oversatt.
mobbing og
trakassering,
smittevern,
brannoppleering,
personalhandbok,
arbeidsreglement.
Inkluderende Pa vernerunde gjennomfgrt Sikre at ansatte Alle vare ansatte har HR Jun. 21 73 % av stab har fullfgrt m|
arbeidsmiljg av BHT kom det frem at kjenner til rutiner giennomfgrt kurs i
ansatte vet at vi har rutiner for, og er sikre pa Motimate med
for mobbing og hvem de skal informasjon om rutiner
trakassering, men ikke vet kontakte dersom de + vare holdninger til
hvor de finner disse. De vet opplever mobbing temaet.
at de skal kontakte HR. og trakassering
Inkluderende Vi ma sikre at lederne har Sikre ngdvendig Alle vare ledere har HR Jun. 21 83 % av lederne har fullfg
arbeidsmiljg god nok kompetanse til kompetanse om giennomfart kurs i moti.
handtere og forebygge mobbing/ Motimate med
mobbing og trakassering i trakassering blant informasjon om rutiner
avdelingene. ledere/tillitsvalgte + vare holdninger til
temaet.
Rekruttering og Med kun en kvinne igjen i @ke andel kvinner i Utjevne Adm.dir Kontinuerlig, Status 2023: gkt med 2
karriere lederguppa, har vi sterkt ledergruppa kignnsbalansen. pabegynt kvinner, totalt 3 kvinner i
behov for a gke Balansert ledergruppa
kvinneandelen der (2021). kjgnnsbalanse er et
mal.
Rekruttering og Andel unge ledere i @Pke andel yngre Utjevne Adm.dir Kontinuerlig, Pabegynt, unge talenter

karriere

ledergruppa er lav.

ledere i ledergruppa

sammensetningen av
unge og eldre ledere i
ledergruppa.

pabegynt

satses pa



Rekruttering og
karriere

Sgkerandelen med
minoritetsbakgrunn,
spesielt til faste stillinger, er
lavere enn andel i
samfunnet ellers.

@ke andel aktuelle
sgkere med
minoritetsbakgrunn
ved a veere bevisst
nar vi skriver
stillingsutlysninger,
ved bruk av bilder
ved publisering og
hvor vi lyser ut.

Den etniske
bakgrunnen til vare
kandidater i en
sgknadsprosess er i
balanse med hvordan
bakgrunnen er ellers i
samfunnet innen
yrkeskategorien vi
sgker etter.

Rekrutterings-
ansvarlig per
rekruttering

Kontinuerlig,
pabegynt

Pabegynt, bildebruk i
annonsering

Rekruttering og

Et gnske om at alle i

Oppsgke grupper

Etablere samarbeid

Prosjektleder

Kontinuerlig,

Pilot av samarbeid med K

karriere samfunnet skal fa som star i fare for a med f.eks. KUP Likestilt pabegynt startet, og kurs for gruppe
muligheten til & bidra inn i fa hull'i CV og hjelpe angaende kursi a Arbeidsliv er gjennomfgrt. 6 stk fikk
arbeidslivet, og vi gnsker a dem med & sgke skrive CV/sgknad + sesongjobb i 2022, og 6 st
veere proaktive som jobb. tilrettelagte intervju for 2023. Ordningen har satt
arbeidsgiver inn mot denne denne gruppen og vil satses videre pa.
gruppen.
Rekruttering og Bruke nettverket vart til Lgfte frem gode Etablere samarbeid HR Kontinuerlig, Ikke pabegynt
karriere hjelpe ansatte pa LinkedIn med ikke pabegynt
sprakpraksiskandidater eller - eks. markedsavdelingen,
lignende ut i annet Ignnet sprakpraksiskandida som hjelper oss a ha et
arbeid ter regelmessig fokus pa a
publisere relevante
saker pa LinkedIn
Rekruttering og Til na har andel avdem som Opprettholde andel Andel av dem som har HR D.d-neste Pabegynt
karriere er i sprakpraksis (10-15 stk som far tilbud om sprakpraksis og blir resertifisering,
per sommer) og fatt ordinaer sesongjobb tilbudt ordinaer pabegynt
ordinzaer sesongjobb enten avdem someri sesongjobb er 90 %.
samme ar eller aret etter sprakpraksis
(uten intervju) veert pa 80-
90 %.
Tilrettelegging Vi spiser vi felles lunsj i 2. Utarbeide Ny lunsjordning som er Kommersiell Hgsten 2021, Fullfgrt, lunsj er flyttet til
etasje pa Soko. Det er ikke lunsjlgsning som tilpasset alle uavhengig avdeling fullfgrt 1.etasje
heis i bygget, noe som passer alle ansatte av funksjonsevne er pa
skaper utfordringer for uavhengig av plass
ansatte med nedsatte funksjonsevne
funksjonsevne
Tilrettelegging Vi gnsker & bidra gkonomisk @konomisk stgtte til Alle som har behov for, HR/leder D.d-neste Pabegynt, 1 ansatt benytt
til at ansatte skal lere sprakoppleering eller gnsker det, skal fa resertifisering, seg av tilbudet
norsk/forbedre spraket. Var tilbud om gkonomisk pabegynt
hypotese er at gkt stgtte til
sprakforstaelse og -uttale sprakopplzering, og
bidrar positivt til ledere vet at de har et
arbeidsmiljget. ansvar for a ta opp
dette med ansatte.
Lgnns- og For & sikre et mangfold av @ke andel Det skal veere Byggeleder D.d-neste Pabegynt
arbeidsvilkar ansatte, ma vi blant annet kjpnnsngytrale garderobemuligheter resertifisering,
sikre at ingen fgler seg toaletter og som bade er pabegynt
tvunget inn i en bestemt garderober i kjgnnsspesifikke og
kjgnnskategori som de selv ansattlokalene ngytrale pa alle
ikke fgler de hgrer til. destinasjonene vare.
Tilrettelegging Forskrift om universell Universell utforming Gjgre Dyreparkens Leder salg/ Kartlegging Fullfgrt
utforming av IKT-lgsninger. av IKT-Igsninger digitale Igsninger e-commerce sept 2021 - des
tilgjengelige for alle. 2021, arbeid i
KPI: Oppfylle krav i 2022, fullfgrt
WCAG 2.1 (<90%).
Heltidskultur Dyreparken har apent hver Opprettholde Heltidsandelen holdes HR D.d.-resertifiser Pabegynt
dag hele aret, og det er dagens pa samme niva som i ing neste gang,

behov for helgeansatte.
Dette er i hovedsak
studenter som gnsker a ha
en deltidsjobb ved siden av
studiet. 100 % heltid er
dermed ikke malet, men vi

prosentandel av
heltidsansatte

dag.

pabegynt




Heltidskultur

Livsfase

Likelgnn

Utarbeide ny
Ignnspolicy

gnsker a holde oss pa
dagens niva.

En liten, isolert gruppe
ansatte gnsker 3 gke sin
faste stillingsprosent. Vi vil
analysere behovet og evt.
gke stillingsprosent i
samsvar med dette. Dette
krever en gjennomgang av
organisering av kommersiell
avdeling.

Trekantsamtale med BHT,
gravid arbeidstaker og leder
reduserer sykefraveer.

12020 lagde vi en oversikt
over hvilke yrkesgrupper vi
sa pa som sammenlignbare
sammen med tillitsvalgt.
Disse grupperingene skal
vurderes annethvert ar, og
eventuelle skjevheter
vurderes arlig. Fgrste
vurdering av grupperinger
gjennomfgres i 2021, for
regnskapsaret 2020.

Dagens Ignnspolicy sier lite
om prosedyrer og dagens
praksis.

Rydde i
kontraktsform og
stillingsprosent til
en liten og isolert
gruppe ansatte som
gnsker a gke sin
faste
stillingsprosent.

Opprettholde avtale
med BHT om
trekantsamtaler
med gravide
arbeidstakere

Det opprettes rutine
for a se pa likelgnn
pa tvers av ulike
yrkeskategorier i
forkant av de arlige
Ignnsforhandlingen
e. Eventuelle
skjevheter
behandles samtidig
med
Ignnsforhandlingen
e.

Utarbeide ny
Ignnspolicy

De ansatte i denne

gruppen skal ha et klart
svar pa hvor stor andel

av stillingsprosenten
som regnes som fast
eller midlertidig innen
april 2022.

Alle gravide
arbeidstakere tilbys
trekantsamtale med
BHT.

Arlig vurdering av
skjevhet pa
gruppeniva.

Ny policy pa plass
innen desember 2021

Leder
kommersiell
avdeling

Leder pr
avdeling

Leder HR

April 2022,
fullfgrt

D.d.-resertifiser
ing neste gang

Arligiall
fremtid

Des. 2021

Fullfgrt

Tilbys alle gravide
arbeidstakere

Gjennomfgrt for 2021 og
2022

Pabegynt

Diskrimineringsgrunnlagene vi jobber med: kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjpnnsidentitet og kjsnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunnlagene




