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Aktivitets- og redegjgrelsesplikt (ARP) rapport
for Bymuseet i Bergen

Aktivitets- og redegjgrelsesplikten (ARP) i likestillings- og diskrimineringsloven stiller krav til hvordan
arbeidsgiver skal arbeide for a fremme likestilling og forebygge diskriminering pa arbeidsplassen.

Bymuseet har en bevisst tilnaerming til dette arbeidet og jobber systematisk med likestilling og ikke-
diskriminering innen rekruttering, lgnns- og arbeidsvilkar, utviklingsmuligheter og tilrettelegging.

Vi arbeider for a fremme likestilling og motvirke diskriminering pa grunnlag av kjgnn, graviditet, permisjon

ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kignnsidentitet og kjsnnsuttrykk, samt kombinasjoner av disse grunnlagene.

| denne rapporten vurderes tilstanden for likestilling og mangfold, blant annet knyttet til Isnnsutvikling,
velferdsordninger og rekruttering. Rapporten omfatter ogsa oversikt over sykefravaer, fraveer ved barns
sykdom og foreldrepermisjoner.

stiftelsen Bymuseet | Bergen Postboks 4052, Sandviken, 5835 Bergen posti@bymuseet.no

Orgunr. 938 212 024 MVA Telefon +47 55 30 80 30 bymuseet. no
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Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Kjonnsbalansen totalt

| Bymuseet er kignnsfordelingen mellom kvinner og menn slik, Kvinner 58 % og menn 42 %.
Bransjegjennomsnittet er pa 58 % kvinner for faste ansatte. Ref. Kulturrddet. Statistikk for museum 2023.
Museumsstatistikken 2023 digitalt tilgjengelig - Museum og kulturvern - kulturradet.no

Deltid

| 2025 jobbet 22 (30 %) av de faste ansatte i Bymuseet deltid. Av disse var 73 % kvinner og 27 % menn.
Blant de faste ansatte er det 41 kvinner, hvorav 16 (39 %) arbeider deltid. Tilsvarende er det 32 menn,
hvorav 6 (19 %) arbeider deltid. Dette viser at deltidsandelen fortsatt er hgyere blant kvinner enn blant
menn.

Bymuseet forholder seg til heltidsnormen, og drgfter behov for deltidsstillinger sammen med
representantene for de organiserte arbeidstakerne. Deltidsstillingene er saerlig knyttet til museumsverter,
hvor stillingene ofte har lavere stillingsprosenter. Dette henger sammen med at arbeidsoppgavene
innebaerer korte vakter, og at mange ansatte kombinerer arbeidet med studier eller annet arbeid.
Kartleggingen av deltid er giennomfgrt ved en spgrreundersgkelse blant de deltidsansatte. Av 22
deltidsansatte var det 12 som besvarte undersgkelsen. Kartleggingen viser at det fortsatt er enkelte ansatte
i ufrivillig deltid. | tillegg er det ansatte 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. | 2025 var det 12 midlertidige
ansatte i Bymuseet.

| 2025 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: 9
e Menn: 2

Tall pa ansatte med tidsavgrensede kontrakter (sesong): Totalt 39
e Kvinner: 24
e Menn: 15
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Foreldrepermisjon
| 2025 var det ingen ansatte som tok ut foreldrepermisjon.

Rekruttering

| Igpet av 2025 rekrutterte Bymuseet i Bergen tre faste stillinger, 39 nye sesongansatte og en person i et

vikariat.

Oversikten nedenfor viser kjgnnsfordelingen blant sgkerne, bade samlet og fordelt pa faste og midlertidige

stillinger.

Faste stillinger Totalt antall sokere fordelt pa kignn

Q¢

® Kvinner & Menn Kvinner ® Menn

Rekruttering - Faste stillinger og midlertidige stillinger

Kjgnnsforskjeller i ansettelser

Totalt nyansatte i Bymuseet i Bergen
Ansatte i fast stilling og vikariat

Ansatte for sesong

Stillingsoversikt

Faste stillinger
Totalt: 3

- Fulltid: 2 (66,7 %)
- Deltid: 1 (33,3 %)

Kjgnnsfordeling:
- Kvinner: 2 (66,7 %)
- Menn: 1 (33,3 %)

Kvinner

60 %

50 %

61 %

Midlertidige stillinger

Kvinner ® Menn

Menn

40 %

50 %

39 %
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Vikariater
Totalt: 1

- Fulltid: 1 (100 %)
- Deltid: 0 (0 %)

Kjgnnsfordeling:
- Kvinner: 0 (0 %)
- Menn: 1 (100 %)

Sesongbaserte stillinger
Totalt: 39

- Fulltid: 3 (7,7 %)

- Deltid: 36 (92,3 %)

Kjgnnsfordeling:

- Kvinner: 24 (61,5 %)
- Menn: 15 (38,5 %)

Samlet oversikt
Totalt antall stillinger: 43

Mangfold

Bymuseet har ansatte med ulik bakgrunn, og det er representasjon fra flere nasjoner i organisasjonen.

Dette bidrar til et bredere erfarings- og kompetansegrunnlag i virksomheten.

Pa bakgrunn av tilgjengelig informasjon vurderes mangfoldet i organisasjonen som relativt stabilt over tid.

Bymuseet vil vurdere behovet for a utvikle bedre oversikt over mangfold i virksomheten, innenfor
rammene av gjeldende personvernregelverk. Dette for a sikre et tilstrekkelig kunnskapsgrunnlag i det

videre arbeidet med likestilling og forebygging av diskriminering.

Oppsummert i tabell:
Midlertidig Foreldre-

Kj@nns-balanse .. Faktisk deltid
ansatte permisjon
Oppgitte tall pa faste I S1e18 i sl Gjennom-snittstall i Oppgitt tall av faste
ansettelse,
ansatte uker ansatte
museumsverter og
sesong
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
41 30 35 14 0 0 16 6

Rekrutteringer

Totalt

Kvinner Menn

26 17
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Fravaer grunnet

Lgnnsvekst Sykefraveer Videreutdanning
barns sykdom
Totalt 5,2 % Oppgitt i prosent av ansatte S E| S PCEITES =
e PPEttTP hevende tiltak
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
o o o o o o Ikke kartlagt i Ikke kartlagt i
4,45 % 4,32 % 3,2% 2,0% 0,13 % 0,13 % 2026 2026

Lennsforskjeller i organisasjonen
Vi har kartlagt Ignnsforskjeller i organisasjonen pr 31.12.2025. Gjennomsnittlig arslgnn for faste ansatte i

100 % stilling ved museet er oppdatert for rapporteringsaret og utgjgr henholdsvis 553 815 kroner for
kvinner og 667 309 kroner for menn.
Forskjellen skyldes i stor grad at museumsvertene har relativt lavere Ignnsniva enn andre

stillingskategorier, og at kvinner utgjgr et klart flertall i denne stillingsgruppen.

Kartlegging av Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn skal giennomfgres minimum annet hvert ar i
henhold til aktivitets- og redegjgrelsesplikten (ARP). Siste detaljert kartlegging ble gjennomfgrt per
31.12.2024, med utgangspunkt i ansatte pa dette tidspunktet og inndelt i fem stillingsgrupper basert pa
stillingstype, arbeidsoppgaver og utdanningskrav.

Det er ikke gjennomfgrt detaljert kartlegging per 31.12.2025. Tallene fra 2024 legges derfor til grunn som
siste tilgjengelige oversikt.

| denne kartleggingen ble organisasjonen delt inn i fem grupper der stillingstype, arbeidsoppgaver og
utdanningskrav kan anses som relativt like. Utgangspunktet for dataene er ansatte per 31.12.2024.

Stillingsniva/- gruppe Kvinner Menn Del kvinner Totalt
Totalt ansatt pr 31.12.2024 50 32 61% 82
Niva/gruppe 1: Museumsverter, tilkallingsvakter og sma

stillinger (guide osb.) 18 4 82 % 22
Niva/gruppe 2: handverkere, driftspersonell, renhold 4 12 25 % 16
Niva/gruppe 3a: formidling, forvaltning, radgivere og

konservatorer 13 10 57 % 23
Niva/gruppe 3b: Administrasjon, marked 8 0 100 % 8
Niva/gruppe 4: Ledere inkl. mellomledere (seksjonsledere) 7 6 54 % 13
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Den prosentmessige endringen i kignnsfordelingen fra 2023 til 2024 er liten.

1 2023 utgjorde kvinner 60 % av totalen, mens andelen gkte til 61 % i 2024. Selv om endringen er
beskjeden, representerer den en liten forverring i kjpnnsbalansen.

90,2 % Ikke kartlagt i Ikke i Ikke kartlagt i

2024 bruk 2024

102,6%

92,0 %
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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.
Et av malene i den gjeldende strategiplanen er at stiftelsen skal veere en trygg og attraktiv arbeidsplass.

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

| Bymuseet arbeider ledelsen sammen med de tillitsvalgte og verneombudene for a 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 styresaker 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 (nominert 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

Bymuseet arbeider systematisk med 3 identifisere risiko for diskriminering og hindre for likestilling ved a
folge Barne-, ungdoms- og familiedirektoratets digitale veileder for aktivitets- og redegjgrelsesplikten for

arbeidsgivere. | trad med lovkravene undersgker og kartlegger vi alle de fire aktivitetsomradene.

Risiko for diskriminering og hindre for likestilling kartlegges arlig giennom en systematisk giennomgang av
felgende omrader: rekruttering, lgnns- og arbeidsvilkar, forfremmelse og utviklingsmuligheter,
tilrettelegging, mulighet for 3 kombinere arbeid og familieliv, samt trakassering, seksuell trakassering og

kjgnnsbasert vold. Disse omradene vurderes opp mot diskrimineringsgrunnlagene kjgnn, graviditet,
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permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse,
seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kignnsuttrykk og kombinasjoner av disse.

Arbeidet omfatter gjennomgang av fysiske forhold, rutiner, avtaler, praksiser, virksomhetens planverk,
samt bevisste og ubevisste holdninger og fordommer, i trad med veilederen. Som en del av kartleggingen
giennomfgres ogsa arbeidsmiljgundersgkelser som involverer bade ansatte og ledelse.

Som omtalt i del 1 av rapporten kartlegger og analyserer Bymuseet ogsa kjgnnsbalanse og forskjeller
knyttet til deltid, midlertidighet, uttak av foreldrepermisjon, ufrivillig deltid, sykefravaer, samt Ignn og

kjgnnsfordeling pa ulike nivaer.

Arbeidsmiljgundersgkelse

Arbeidsmiljgundersgkelsen gjiennomfgres som hovedregel annet hvert ar, og skal ikke giennomfgres
samme ar som vernerunde. Som fglge av pandemien ble trivselsundersgkelsen, som opprinnelig var
planlagt gjennomfert i 2022, utsatt til 2023.

I henhold til den etablerte frekvensen skulle neste undersgkelse vaert gjennomfgrt i 2025. Dette ville
imidlertid medfgrt at arbeidsmiljgundersgkelsen og vernerunden ble gjennomfgrt samme ar, noe man har
gnsket a unnga.

Neste arbeidsmiljpundersgkelse er derfor planlagt giennomfgrt i 2026.

Pa bakgrunn av dette, og som del av vart systematiske arbeid med & kartlegge arbeidsmiljget, vises det til

sist giennomfgrte arbeidsmiljpundersgkelse i 2023:

Gjennom 2023 arbeidet Bymuseet med a arrangere en anonym arbeidsmiljpundersgkelse 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 3 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 i AMUS-indeks for alle spgrsmal under ledelse og psykososialt arbeidsmilje:

Resultat drets us. % 62% 67

Benchmark e s1% |

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.

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.

Nﬂ US'i”dEkEﬂ BCcorme

Resultat  Benchaark

1. Personlig utvik ling 20% S6%

63 60

2. Soslalt sams pill 17% TT%

-]
]

3. COrganisatoriske forhold

G2 =

4. Organisas jons k ultur - 0% % 61 5

Kartleggingen avdekket fglgende risikoer for diskriminering og hindre for
likestilling

Rekruttering
Kartleggingen viser at det er noe ubalanse mellom kjgnn ved ansettelser. Det er ansatt flere menn enn

kvinner i faste og midlertidige stillinger, samt i deltidsstillinger. Det er fortsatt en overvekt av kvinner ansatt
i Bymuseet, og utviklingen har blitt marginalt forsterket det siste aret.
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Mulige arsaker
Data fra rekrutteringsprosessene vare viser at det ansettes i omtrent samme kjgnnsfordeling som finnes i

sgkermassen, men litt flere kvinner enn menn. Dette forklarer gkningen i kvinneandel blant de ansatte. Det
er mulig at rekrutteringsgrunnlaget til stillinger som lyses ut, er lavere blant menn.

Sgkere som etter vurdering synes a vaere best kvalifisert, skal etter interne retningslinjer innkalles til
intervju. Det er likevel viktig at kandidatene som innkalles til intervju speiler bredden i sgkermassen.

Tiltak

Bymuseet har ikke vektlagt a gjgre malrettede tiltak pa dette omradet. Fordelingen mellom kjgnnene blant
spkere og de faktiske ansettelsene viser at virksomheten fglger praksis med a speile bredden i sgkermassen
ved innkalling til intervju. Dette mener vi viser at prosedyren for ansettelser fungerer, og ikke bidrar til
diskriminering.

Evaluering

Resultatet kartlegges i ARP-rapporten.

Rekruttering
Det vil alltid vaere en risiko for subjektiv diskriminering i tilsettelseskomiteen, pa tross av rutinen i

personalhandboken, som er vanskelig a fjerne helt. Rutinen i personalhandboken for intervju: «Sgkere som
etter vurdering synes a vaere best kvalifisert, skal innkalles til intervju. Det er likevel viktig at kandidatene
som innkalles til intervju speiler bredden i sgkermassen.»

Mulige arsaker

Ubevisste holdninger og fordommer.

Tiltak

Bymuseet har anskaffet Ebber evalueringsverktgy, som gir muligheter for mer objektive vurderingskriterier
av kandidater gjennom personlighetstest og evne-test.

Evaluering
Ordningen er ikke tatt i bruk enda, og ma evalueres etter erfaringer med systemet er opparbeidet.

Forfremmelse og utviklingsmuligheter

Gjennomgang av rutiner og praksis pa omradet rundt kompetanseutvikling avdekker at det fremstar a veere
store forskjeller rundt hvem som far mulighet til 3 delta pa kompetansehevende tiltak i virksomheten. Det
er store forskjeller mellom avdelingene, selv om det omhandler personell med akkurat like
arbeidsoppgaver.

Mulige arsaker

Arsakene har trolig utgangspunkt i ulike avdelingers budsjetter, og prioritert bruk av budsjettmidler.

Det er ogsa slik at enkelte avdelinger har fatt dispensasjon til a benytte andre maler for
medarbeidersamtaleskjema enn virksomhetens offisielle mal. Virksomhetens offisielle mal har tema som
omhandler faglig utvikling og muligheter og gnsker for nye oppgaver. Det er mulig at kompetansehevende
tiltak dermed ikke kommer pa dagsorden.

Tiltak

Revidere retningslinjer for etterutdanning og kompetanseheving i virksomheten.

Pakreve at virksomhetens offisielle mal til medarbeidersamtaler benyttes.

Vurdere praksis for budsjettering av midler til utviklingsmuligheter per avdeling.

Evaluering
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Kartlegge hvilke kompetansehevende tiltak som gjennomfgres gjennom aret, opp mot gnskede
kompetansehevende tiltak fordelt per kjgnn og avdeling.

Lgnns- og arbeidsvilkar

Kvinners andel av menns lgnn utgjgr 90,2 % samlet sett.

Mulige arsaker

Niva / gruppe 1 har lavest Ignnsniva i virksomheten, og ogsa en skjevfordeling i kipnnssammensetning.
Dette gjgr at kvinners andel av menns Ignn far et veldig utslag samlet sett. Kvinners andel av menns Ignn
ved a holde niva / gruppe 1 utenfor er lik 103,5 %. Mellom gruppene som er kartlagt er det moderate
Ignnsforskjeller mellom kjgnnene.

Tiltak

Et av de overordnede prinsippene i Ipnnspolitisk plattform i Bymuseet er at lgnn skal fastsettes og reguleres
med henblikk pa likestilling og likelgnn, men ogsa andre hensyn. Dette ivaretas gjennom
Ipnnsforhandlingene og ansettelsesprosessene.

Malet er at ulikhetene jevnes ut for ansatte med samme kvalifikasjoner, ansvar og resultatoppnaelse.

Evaluering
Resultatet kartlegges i ARP-rapporten.

Tilrettelegging
Gjennomgang av rutiner og praksis pa omradet rundt tilrettelegging har avdekket at det ikke finnes rutiner

for a tilby samtale om tilrettelegging, og behov for dette, med nyansatte, gravide, og ansatte med
funksjonsnedsettelser.

Mulige arsaker

Ubevisste holdninger til at det kan finnes ukjente behov for tilrettelegging man ikke kan se.

Tiltak

Etablere onboarding rutine som ivaretar samtale om tilretteleggingsbehov med nyansatte.
Etablere punkter i virksomhetens offisielle medarbeidersamtaleskjema om tilretteleggingsbehov.

Evaluering
Ordningen er ikke tatt i bruk enda, og ma evalueres etter erfaringer med systemet er opparbeidet.

Trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold

Pa spgrsmalet fra Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet sin digitale veileder om virksomheten har etiske
retningslinjer/kjgreregler pa hva som er akseptabel oppf@rsel, er svaret at det mangler i Bymuseet.
Retningslinjer har veert savnet ved personalsaker.

Mulige arsaker
Bymuseet har generelt sett hatt veldig gode malinger pa arbeidsmiljget i undersgkelser. Behovet for etiske

retningslinjer har muligens ikke vaert fremtredende.

Tiltak

Verdiene til Bymuseet bgr komme til uttrykk i ansettelsesprosesser og kulturskapende prosesser for atferd
og holdninger til hverandre. Det bgr utarbeides etiske retningslinjer.

Evaluering
Retningslinjer er ikke utarbeidet, og ma evalueres etter erfaringer er opparbeidet.

Andre relevante omrader (f.eks. arbeidsmiljg)
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Samtidig som arbeidsmiljpundersgkelsen 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 & 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.

Mulige arsaker

Ma undersgkes naermere gjennom malrettede arbeidsmiljgundersgkelser.

Tiltak

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
oppfalgingssamtale med bedriftshelsetjenesten. Resultatet og analysen av medarbeiderundersgkelsen ble

ogsa presentert for ledelsen, av bedriftshelsetjenesten.

Evaluering

Male effekt av tiltak over tid. Ny arbeidsmiljgundersgkelse er planlagt i 2026.

Tiltaksoversikt og handlingsplan

Personal-
omrade

Rekruttering

Bakgrunn
for tiltak

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

Kartleggingen
gjennomfgres arlig og
viser at
kignnsfordelingen
blant ansettelser i
hovedsak speiler
spkermassen. Dette
tyder pa at
rekrutteringsrutiner i
liten grad bidrar til
systematisk
forskjellsbehandling.
Det er noe ubalanse

mellom kjgnn ved

Beskrivels
e
av tiltak

Hvilke tiltak har
blitt iverksatt?

Ingen malrettede
tiltak utenom a
fglge gjeldende
retningslinjer om a
kalle inn de best
kvalifiserte til
intervju, samt at
kandidatene skal
speile bredden i

spkermassen.

Bymuseet har
anskaffet Ebber
som
evalueringsverkt
oy.

Mal for
tiltakene

Hvordan vil
tiltakene bidra til
likestilling?
Hvordan male
suksess?

Mal om & ansette
de beste
kandidatene, uten a

diskriminere.

Redusere risiko
for subjektiv
diskriminering i
ansettelsesproses
sen.

Ansva Frist /
rlig Status
Frist?

Hvem har ngztt’ o
ansvar for pabegy
3 folge eller

g ferdig?
opp og
gjennomf
gre ulike
tiltak?
Avdelingsle Kontinuerlig
dere,

personalans
varlig og
andre som
rekrutterer.

@verste
ledelse

Resultat

Hvordan
fungerte
tiltaket og
prosessen?

Kartlegges
hvert ar.

Side 12 av 14



‘.‘M.n-.hﬂ.“

BYMUSEET,

Forfremmelse og
utviklingsmuligheter

Lgnns- og
arbeidsvilkar
Evalueres annet
hvert ar. Dette er
basert pa
evalueringen fra
2024

ansettelser, seerlig
knyttet til
sesongstillinger.

Samtidig er det fortsatt

en overvekt av kvinner

ansatt i Bymuseet, og

utviklingen har blitt

marginalt forsterket de

siste aret.

Det vil alltid vaere en
risiko for subjektiv
diskriminering i
tilsettelseskomiteen,
pa bakgrunn av
ubevisste holdninger

og fordommer.

Fremstar a veere
store forskjeller
rundt hvem som far
mulighet til 3 delta
pa
kompetansehevende
tiltak i virksomheten.

Gruppeinndelingen av
ansatte viser at det er
noe Ignnsforskjell
mellom kvinner og

menn.

Pakreve at
virksomhetens
offisielle mal til
medarbeidersa
mtaler benyttes.
Vurdere praksis
for budsjettering
av midler til
utviklingsmuligh
eter per
avdeling.
Revidere
retningslinjer for
etterutdanning
og
kompetansehevi
ngi
virksomheten.

Etav de
overordnede
prinsippene i
Ignnspolitisk
plattform i
Bymuseet er at
Ignn skal fastsettes
og reguleres med
henblikk pa
likestilling og
likelgnn, men ogsa
andre hensyn.

Dette ivaretas
gjennom
Ignnsforhandling
ene og
ansettelsesprose
ssene.

@verste
ledelse

Mal om like
muligheter for
faglig utvikling.
Kartlegge hvilke
kompetanseheve
nde tiltak som
gjennomfgres
gjennom aret,
opp mot gnskede
kompetanseheve
nde tiltak fordelt
per kignn og

avdeling.

Malet er at Administrasj
ulikhetene jevnes ut onen og

for ansatte med tillitsvalgte.

samme
kvalifikasjoner,
ansvar og

resultatoppnaelse.

Ikke
avklart

Kontinuerlig

Ikke evaluert
enda

Kartlegges
annet hvert
ar.
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BYMUSEET,

Tilrettelegging

Mulighet for &
kombinere arbeid og
familieliv

Trakassering,
seksuell trakassering
og kjgnnsbasert vold

Andre relevante
omrader (f.eks.
arbeidsmiljg)

Finnes ikke rutiner
for a tilby samtale
om tilrettelegging,
og behov for dette,
med nyansatte,
gravide, og ansatte
med
funksjonsnedsettelse
r.

Ingen klar risiko
avdekket pa dette
omradet.

Pa spgrsmalet fra
Barne-, ungdoms- og
familiedirektoratet
sin digitale veileder
om virksomheten har
etiske
retningslinjer/kjgrere
gler pa hva som er
akseptabel
oppfgrsel, er svaret
at det mangleri
Bymuseet.
Retningslinjer har
veert savnet ved
personalsaker.

Score fra
enkeltspgrsmal i den
siste avholdte
arbeidsmiljgundersgkel
sen kan indikere at det
er risiko for
diskriminering i
virksomheten.

Etablere
onboardingrutin
e med fokus pa
tilretteleggingsb
ehov for
nyansatte.
Inkludere
tilretteleggingsb
ehov i skiema
for med

arbeidersamtale

Verdiene til
Bymuseet bgr
komme til
uttrykk i
ansettelsesprose
sser og
kulturskapende
prosesser for
atferd og
holdninger til
hverandre. Det
bgr utarbeides
etiske
retningslinjer.

Resultater og
analyse fra
undersgkelsen
er formidlet til
ansatte, AMU og
ledelsen.
Administrasjone
n vurderer
digitale verktgy
for mer
malrettede
undersgkelser
fremover."

Tvinger
tematikken pa
leders agenda.

Etablere et
rammeverk for
hvordan de
ansatte og
ledelsen er
forventet a
opptre mot
hverandre som
gode kollegaer i
et
helsefremmende
arbeidsmiljg.

Tiltaket kan
males gjennom
arbeidsmiljgunde
rsgkelser.

Male effekt av tiltak

over tid.
Identifisere og
kartlegge risiko for
diskriminering og
hindre for
likestilling.

@verste
ledelse

@verste
ledelse

Administrasj

onen

2026

2026
Kontinuerlig,
ny
arbeidsmiljg
undersgkels
e er planlagt
i2026.

Ikke evaluert
enda

Ikke evaluert
enda

Ikke evaluert
enda

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