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Aktivitets- og redegjogrelsesplikt (ARP) rapport
for Bymuseet i Bergen 2023

Aktivitets- og redegjg@relsesplikten (ARP) etter likestillings- og diskrimineringsloven stiller krav om hvordan
arbeidsgiver ma jobbe for a fremme likestilling og hindre diskriminering pa arbeidsplassen.

Bymuseet har en bevisst holdning til likestilling og diskriminering og jobber aktivt med dette gjennom
rekruttering, lenn- og arbeidsvilkar, utviklingsmuligheter pa arbeidsplassen og tilrettelegging.

Likestillingsrapport — Bymuseet i Bergen

| Bymuseet jobber vi for likestilling og mot diskriminering pa grunnlag av kjgnn, graviditet, permisjon ved
fedsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsetting, seksuell
orientering, kjignnsidentitet og kjgnnsuttrykk, eller kombinasjoner av disse grunnlagene.

| rapporten har vi vurdert tilstand for likestilling og mangfold, i tilknytning til Isnnsutvikling,

velferdsordninger og rekrutteringer. Som ledd i dette viser rapporten ogsa sykefraveer, fravaer ved barns
sykdom og foreldrepermisjoner.
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Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Kjgnnsbalansen totalt

| Bymuseet er kjpnnsfordelingen mellom kvinner og menn slik, Kvinner 60 % og menn 40 %.
Bransjegjennomsnittet er pa 57 % kvinner for faste ansatte. Ref. Kulturrddet. Statistikk for museum 2021.
Statistikk for museum 2021 - Publikasjoner - kulturradet.no

Deltid

| 2023 jobbet 21 (24 %) av de faste ansatte i Bymuseet deltid. 67 % kvinner og 33 % menn.

Bymuseet jobber med a gke tallet pa heltidsansatte og gke stillingsprosenten pa de som allerede er ansatt i
deltidsstillinger. Arsaken til at antallet pa deltidsansatte har en gkning siden forrige ar skyldes at
museumsverter har gatt over fra midlertidig stilling til fast stilling og disse stillingene har en lavere
stillingsprosent grunnet korte vakter og at flere har jobb ved siden av studiet.

Kartleggingen viser at i 2023 var det tre kvinner i ufrivillige deltidsstillinger. Dette er kartlagt giennom
samtaler med de ansatte dette gjelder for.

| tillegg til disse er det tre kvinner og to menn som har redusert stilling etter eget gnske.

Midlertidig

| Bymuseet er det mange sesongansatte og ringevikarer. | tillegg er det noen midlertidige ansatte som
enten jobber mot prosjekt eller har sma stillinger som museumsverter. | 2023 var det 18 midlertidige
ansatte i Bymuseet. Flere av museumsvertene vil fa tiloud om fast stilling i 2024 da stillingene ikke kan
anses som midlertidige lenger.

1 2023 var det fglgende fordeling pa midlertidige ansatte som museumsverter som jobber gjennom hele
aret og midlertidige ansatte som jobber mot prosjekt.

Tall for ansatte som er midlertidig ansatt i prosjekt og som museumsverter (ikke sesong) med

tidsavgrensede kontrakter:
e Kvinner: 13
e Menn: 5

Tall pa ansatte med tidsavgrensede kontrakter (sesong): Totalt 39
e Kvinner: 26
e Menn: 13

Fédselspermisjon
| 2023 var det ingen ansatte som tok ut fgdselspermisjon.
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| Igpet av 2023 rekrutterte Bymuseet i Bergen 39 nye sesongansatte og 6 faste stillinger og vikariater.

Rekruttering - fulltidsstillinger og deltidsstillinger

Det er ikke kartlagt kjpnnsfordeling blant sgkerne, men dette vil bli vurdert i fremtidige kartlegginger.

Kjonnsforskjeller ved rekruttering

Totalt nyansatte i Bymuseet i Bergen

Ansatte i fast stilling og vikariat

Ansatte sesong

Faste stillinger og vikariat:

e  Fulltid: 5 stillinger
e Deltid: 1 stilling

Kjgnnsfordeling:
e Kvinner: 24 %
e Menn:76%

Sesongstillinger:

e  Fulltid: O stillinger
e Deltid: 39 stillinger

Kjgnnsfordeling
e Kvinner: 67 %
e Menn:33%

Mangfold

Kvinner Menn
62 % 38%
33% 67 %
67 % 33%
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| Bymuseet var det ansatte fra 8 nasjoner i 2023. Totalt var 14 % av de ansatte av utenlandsk opprinnelse.
33 % av de nyansatte til faste stillinger og prosjektstillinger var av utenlandsk opprinnelse.

Oppsummert i tabell:

. Midlertidi Foreldre- . . .
Kjgnns-balanse* " g cr Faktisk deltid* Rekruttering
ansatte permisjon
. . Inkludert prosjekt- . . .
Oppgitte tall pa faste ansettelse, Gjennom-snittstall i Oppgitt tall av faste Totalt
ansatte uker ansatte
museumsverter 0og
sesong
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Kvinner
33 30 39 17 0 0 14 7 28 17
Fravaer grunnet . .
Lennsvekst Sykefravaer g Videreutdanning
barns sykdom
Totalt 5,7 % Oppgitt i prosent av ansatte AU C TS
0 PPEILLIR hevende tiltak
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
6,6% 6,6% 31% 26% 0,09 % 0,12 % Ikke kartlagt i Ikke kartlagt i

2023 2023

Lennsforskjeller i organisasjonen
Vi har kartlagt Ignnsforskjeller i organisasjonen. Den gjennomsnittlige Ignnen for 100 % stilling for faste
ansatte i museet var hhv. 586 440 for kvinner og 575 210 for menn.

For Ignnsvurdering har vi delt organisasjonen i 5 grupper der stillingstype, arbeidsoppgaver og
utdanningskrav kan kategoriseres som relativt like.

Det er ikke nok ansatte menn i gruppen 3b til at vi kan publisere Ignnsulikheter mellom kjgnnene.
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Stillingsniva/- gruppe Kvinner Menn Del kvinner Totalt
Totalt ansatt pr 31.12.2023 50 34 60 % 84
Niva/gruppe 1: Museumsverter, tilkallingsvakter og sma
stillinger (guide osb.) 12 5 71 % 17
Niva/gruppe 2: handverkere, driftspersonell, renhold 4 13 24 % 17
Niva/gruppe 3a: formidling, forvaltning, radgivere og
konservatorer 13 10 57 % 23
0,
Niva/gruppe 3b: Administrasjon, marked 13 1 93 % 14
Niva/gruppe 4: Ledere inkl. mellomledere (seksjonsledere) 8 5 62 % 13
Kjpnnsfordeling Lgnnsforskjeller **
p5 ulike Kvinners andel av menns Ignn oppgis i kroner eller prosent
stillingsnivaer/
grupper **
Kvinner Menn Kontante ytelser Naturalytelser
Sum Avtalt Uregelmessig Bonuser Overtids- Sum
kontante lgnn / e tillegg godtgjgrelser skattepliktige
ytelser fastignn naturalytelser
Total 60 % 40 % 96,28 % Ikke kartlagt i Ikke i Ikke kartlagt
2023 bruk 2023
Niva / 71% 29% 101,53 %
gruppe 1
Niva / 24 % 76 % 87,35 %
gruppe 2
Niva / 57 % 43 % 89,98 %
gruppe 3a
Niva / 93 % 7% NA
gruppe 3b
Niva / 62 % 38% 111,36 %
gruppe 4
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Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering

Stiftelsen Bymuseet i Bergen har definerte retningslinjer som skal sikre likestilling og hindre diskriminering i
organisasjonen. Dette er formulert i personal- og HMS-handbgkene, samt i den Ignnspolitiske plattformen.

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

| Bymuseet arbeider ledelsen sammen med de tillitsvalgte og verneombudene for & styrke og sikre det
generelle HMS-arbeidet, samt arbeid for a styrke likestilling, og hindre diskriminering. Arbeidet blir utfgrt i
flere fora:

e Samarbeidsutvalg (10 mgter i aret)
e Arbeidsmiljputvalg (4 meter i aret)
e Verneombudsmgter (4 ganger i aret)

| tillegg er HMS tema i ledermgter, enkelte allmgter, og styret informeres om HMS gjennom rapporter i
Igpet av aret.

Stiftelsens HMS mal er som fglger:
Arbeidsmiljget ved Bymuseet skal gi grunnlag for en god og meningsfylt arbeidssituasjon for alle, og
gi sikkerhet mot fysiske og psykiske skadevirkninger.

Bymuseet har satt sammen en arbeidsgruppe bestaende Administrasjonsleder, HR-konsulent og tillitsvalgt
ved Delta (nhominert av de tillitsvalgte i Samarbeidsutvalget) til det videre arbeidet for likestilling og mot
diskriminering.

Slik jobber vi for a identifisere risiko for diskriminering og hindre for likestilling

Gjennom 2023 arbeidet Bymuseet med & arrangere en anonym arbeidsmiljgundersgkelse i samarbeid med
bedriftshelsetjenesten Salutis HMS. Kartleggingen var kvantitativ ved hjelp av verktgyet AMUS®
Arbeidsmiljg. Relevant for ARP-rapporten er spesielt delundersgkelsen sitt omrade om ledelse og
psykososialt arbeidsmiljg. Undersgkelsen kartlegger de ansattes subjektive opplevelse av arbeidsmiljget pa
arbeidsplassen. Det psykososiale arbeidsmiljget brytes ned i temaene Personlig utvikling, Sosialt samspill,
Organisatoriske forhold og Organisasjonskultur. Bymuseets undersgkelse ble sammenlignet med
referansedata basert pa en database pa omtrent 25 000 respondenter innen et forsgksvis representativt
bransjeutvalg av norske virksomheter (Benchmark). Alle med et ansettelsesforhold tilknyttet
organisasjonen, samt innleide konsulenter, ble invitert og oppfordret til & delta i undersgkelsen.
Undersgkelsen var apen for besvarelse fra midten av september til midten av oktober 2023. Svarprosenten
ble 69 %, som bedriftshelsetjenesten omtaler som tilstrekkelig valid for a identifisere trender pa et
overordnet niva.
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Samlet resultat oppgitt | AMUS-indeks for alle spgrsmal under ledelse og psykososialt arbeidsmilje:

Resultat drets us. 1% 2% 67

Benchmark B s1% 61

Analyse fra bedriftshelsetjenesten:

Den samlede scoren pa tvers av avdelingene for temaet ledelse og psykososialt arbeidsmiljg i
organisasjonen ligger totalt +6 prosentpoeng over benchmark. Som en overordnet score er dette gode
resultater. Det er generelt flere som scorer i gvre del av skalaen (62%), og relativt fa som scorer i nedre
del (14%), sammenlignet med benchmark-data.

AMUS-indeks SCoTe

26 Sa% Rirdiiltat Benchmark

B3 B0

1. Personlig utvik ling

2. Bosialt sams pill 17% 7o

=5
]

J. Organisatoriske Torhold

264 5%
62 ol

|L_E.h‘g.il"l"-..’ﬂ.|:'||'|‘~l-.|'|.l Pl ] =% B1

Analyse fra bedriftshelsetjenesten:

De fire underindeksene i illustrasjonen over utgjgr den samlede scoren pa 67 prosentpoeng. Alle fire
underindekser ligger hgyere enn benchmark med henholdsvis +3 pp, +10pp, +3pp og +8 pp. Det er szerlig
indeksene «2. Sosialt samspill» og «4.0rganisasjonskultur» som skiller seg ut i positiv retning.

Vi oppdaget foglgende risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Til tross for gode overordnede resultater i arbeidsmiljgundersgkelsen, er det enkelte individuelle spgrsmal
som kan indikere at det kan vaere risiko for diskriminering i organisasjonen. Delundersgkelsen om sosialt
samspill har spgrsmal om mobbing og trakassering. Ser vi naermere pa spgrsmalene er fglgende interessant
med arets undersgkelse:

Spgrsmalet om mobbing og trakassering har svaert gode resultat, og ogsa noe over benchmark (+0,3. 4,7
mot 4,4)

Selv om indeksen samlet sett scorer hele 10 prosentpoeng over benchmark, er det to spgrsmal som skiller
seg ut: Forstyrrende konflikter mellom arbeidskolleger og om man fgler seg ille til mote eller nedfor pa
grunn av kritikk eller vanskeligheter pa jobb. Fgrstnevnte spgrsmal om konflikter tangerer benchmark,
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mens sistnevnte som eneste spgrsmal i indeksen ligger under benchmark -gjennomsnitt med 0,2 (3,7 mot
3,9).

Vi fant felgende mulige arsaker til risikoer og hindre, og satte i gang fglgende tiltak

Samtidig som tilbakemeldingene viser til relativt hgy lederstgtte og kollegastgtte, er det spgrsmal pa
indeksen som til sammenligning ikke far de samme resultatene: Relativt til den hgye scoren pa gvrige
spgrsmal i indeksen er det flere som melder at de har lagt merke til forstyrrende konflikter, og at de har fglt
seg «ille til mote» pa grunn av kritikk eller vanskeligheter pa jobb.

Angaende mobbing/trakassering gir dette lite utslag, med score 0,3 over benchmark. Selv om scoren isolert
sett er god, er det anbefalt fra bedriftshelsetjenesten a fglge opp hvor dette gir utslag i den enkelte
avdelingen. De anbefaler at det bgr jobbes kontinuerlig med a bedre bade forstaelse for fenomenet
mobbing/trakassering, og gjgre det tydelig hvordan man kan melde ifra om misngye og utilbgrlig atferd
blant kolleger eller fra ledere, publikum etc.

Bymuseet informerer de ansatte om varslingskanaler i allmgter, samt har kjennskap om varslingskanaler
som eget tema pa de arlige medarbeidersamtalene.

Resultatet og analysen av medarbeiderundersgkelsen ble presentert pa allmgte og for arbeidsmiljgutvalget
av bedriftshelsetjenesten, slik at de ansatte er informert om status i virksomheten.

Til oppfelging i det videre arbeidet ble hver avdelingsleder tildelt resultater for egen avdeling, samt tilbudt
oppfelgingssamtale med bedriftshelsetjenesten. Resultatet og analysen av medarbeiderundersgkelsen ble
ogsa presentert for ledelsen, av bedriftshelsetjenesten.

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Bymuseet vil fortsette arbeidet med arbeidsmiljpundersgkelser i de kommende arene, for a fglge
utviklingen over tid. Slik vil man ogsa kunne identifisere naermere tilsvarende utfordringer i bedriften, samt
male resultatene av malrettet arbeid for a redusere eventuell diskriminering og hindre for likestilling.

Et resultat av den siste undersgkelsen er at administrasjonen skal vurdere i 2024 3 ga til anskaffelse av eget
digitalt verktgy for 3 giennomfgre arbeidsmiljgundersgkelser og medarbeidersamtaler i fremtiden. Dette
for a kunne spisse tilpassede spgrsmal for ytterligere kartlegging av risiko og arsaker til diskriminering og
hindre for likestilling.
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Tiltaksoversikt og handlingsplan

Personal-
omrade

Rekruttering

Lgnns- og

arbeidsvilkar

Andre
relevante
omrader
(f.eks.

arbeidsmiljg)

Bakgrunn

for tiltak

Hva viste undersgkelsen av
diskriminerings-risikoer og
hindre for likestilling? Er
tiltaket knyttet til ett eller
flere diskriminerings-

grunnlag?

@nske om en balansert
kignnsfordeling i

ansettelsene

Kartlegge lgnnsforskjeller

mellom kvinner og menn.

Enkeltspgrsmal i
arbeidsmiljpundersgkelse
kan indikere at det er risiko
for diskriminering i

virksomheten.

Beskrivelse
av tiltak
Hvilke tiltak har blitt

iverksatt?

I manns- dominerte
stillinger oppfordres

kvinner til 3 sgke.

Et av de overordnede
prinsippene i
Ignnspolitisk plattform i
Bymuseet er at Ignn skal
fastsettes og reguleres
med henblikk pa
likestilling og likelgnn.

Ansatte, AMU og ledelse
har fatt meddelt
resultater og analyse av
undersgkelsen av

bedriftshelsetjenesten.

Administrasjonen
vurderer i 2024 digitale
verktgy for @ kunne
gjennomfgre mer
malrettede
undersgkelser og

analyser i fremtiden.

Mal for
tiltakene
Hvordan vil
tiltakene bidra til
likestilling?
Hvordan male

suksess?

Mal om at
kignnsbalansen
skal bli enda
bedre.

Malet er at

ulikhetene jevnes

ut for ansatte
med samme

kvalifikasjoner.

Male effekt av
tiltak over tid.
Identifisere og

kartlegge risiko

for diskriminering

og hindre for

likestilling.

Ansvarlig Frist /
Status
Hvem har ansvar Utsatt,

for & fglge opp og pabegynt eller
gjennomfgre ulike ferdig?

tiltak?

Avdelingsledere, Kontinuerlig
personalansvarlig

og andre som

rekrutterer.

Administrasjon og Kontinuerlig
tillitsvalgte.

Administrasjon Pabegynt

Diskrimineringsgrunnlagene vi jobber med: kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjisnnsidentitet og

kjpnnsuttrykk og kombinasjoner av disse grunnlagene

Resultat

Hvordan fungerte
tiltaket og

prosessen?

Kartleggingen viser
at det er noe
ubalanse mellom
kjgnn ved
ansettelser. Det er
ansatt flere menn
enn kvinner i faste
stillinger og vikariat.
Det er fortsatt en
overvekt av kvinner

ansatt i Bymuseet.

Gruppeinndelingen
av ansatte viser at
det er noe
Ignnsforskjell mellom
kvinner og menn i
gruppene. Aggregert
sett er det liten
forskjell mellom

kjgnnene.
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