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Inledning

Universitetsstyrelsen faststillde den 8 juni 2012 dokumentet, Umea universitet 2020 - Vision och maél,
diar Umed universitets viktigaste mal finns samlade. Dokumentet ska ligga till grund for
verksamhetsplaneringen pa universitetets alla nivaer. Dar fastslés att:

”Umea universitet byggs och utvecklas av dess medarbetare och studenter. Jamstalldhet, mangfald och
likabehandling ar darfor centrala begrepp. Vi har en langsiktig kompetensforsorjning och
stimulerande arbetsmiljo. Ett effektivt verksamhetsstod ger oss utmarkta majligheter till ett
framgéangsrikt arbete.”

Alla manniskors lika varde och fri- och rattigheter finns inskrivet i Forenta nationernas deklaration om
de mianskliga rattigheterna, i den Europeiska konventionen om skydd for de méanskliga rattigheterna
och de grundliggande friheterna, i lagstiftning inom den Europeiska unionen (EU) och i de svenska
grundlagarna. Diskrimineringslag 2008:567 (se bilaga 3) forbjuder diskriminering och trakasserier
samt redogor for de skyldigheter som arbetsgivare och utbildningsanordnare har att arbeta
forebyggande.

Planen for lika villkor tar sin utgangspunkt i aktuell lagstiftning, Vision 2020 och delmaélen f6r
perioden 2013-2015, plan for jaimstéilldhet och likabehandling vid Ume& universitet (UmU 300-2881-
11), N6jd-Medarbetar-Index (Medarbetarenkit), Studiebarometer, aktuella projekt och rapporter samt
diskussioner med bl.a. verksamhetsrepresentanter pa olika nivaer, studentkarer och
arbetstagarorganisationer (se bilaga 4). Den avser all verksamhet som bedrivs vid Ume& universitet
och omfattar bade studenter och anstillda. Utgangspunkten ar att alla anstéllda och studenter ska ges
mojlighet att arbeta och bedriva studier pa lika villkor vid Ume4 universitet, oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell 1aggning, konsidentitet
och/eller konsuttryck eller alder.

Planen for lika villkor 2014-2015 anger inriktningen for universitetets arbete med lika villkor. Planen
innehaller ett avsnitt som beror samtliga lagstadgade diskrimineringsgrunder, dérefter foljer avsnitt
for omradena jamstilldhet och kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell 1dggning, konsidentitet och/eller konsuttryck samt &lder. Inom varje
diskrimineringsgrund finns en sammanfattning av de problem som identifierats under férarbetet till
planen, problembeskrivningen f6ljs av mél for perioden 2014-2015. Inom diskrimineringsgrunden kén
finns ett mer omfattande bakgrundsmaterial med bland annat konsuppdelad statistik.
Diskrimineringslagen stéller ocksa hogre krav géllande aktiva atgarder avseende
diskrimineringsgrunden kon. Aktiviteter som planerats pa central niva finns i bilaga 1.

Utover de mél och aktiviteter som beskrivs i denna plan tillkommer det arbete med lika villkor som ska
utforas pa samtliga fakulteter, institutioner och enheter. Arbetet bor utga frdn Ume4 universitets
vision 2020 och delmal, de utgdngspunkter och mal som finns i Umed universitets centrala plan for
lika villkor samt utifrdn den egna verksamhetens specifika behov och forutsiattningar. Eftersom den
centrala planen for lika villkor avser samtliga diskrimineringsgrunder, och har mal och aktiviteter
inom samtliga omraden som lagstiftningen kraver, kan fakulteter/forvaltningen/
Universitetsbiblioteket och enheter/institutioner vilja att rikta in sig pa nagra omraden, mal och
aktiviteter varje ar. Arbetet bor inledas med en kartlaggning, resultaten frén kartldggningen ska sedan
ligga till grund f6r mél och aktiviteter avseende anstillda och studenter. Arbetet med lika villkor
behover inte redovisas i en sédrskild plan utan mél och aktiviteter redovisas i verksamhetsplanen.
Uppfoljning av mal och aktiviteter och eventuell revidering av dessa gors arligen i samband med
verksamhetsplaneringen. Planen for lika villkor har arbetats fram i Radet for lika villkor, samverkats i
Centrala samverkansgruppen (CSG) 140429 och faststillts av rektor 1404??


http://www.liu.se/om-liu/strategi/ett-liu-for-alla/lika-villkor/policy?l=sv
http://www.liu.se/om-liu/strategi/ett-liu-for-alla/lika-villkor/policy?l=sv

Ansvar och organisation

Rektor bar det yttersta ansvaret och ska tillsammans med 6vriga universitetsledningen aktivt och
maélinriktat stimulera och st6dja arbetet for lika villkor pé alla nivaer samt arbeta for att forebygga och
motverka diskriminering, trakasserier och krankningar.

Dekaner, forvaltningschef, 6verbibliotekarie och rektor for lidrarhégskolan har ett
overgripande ansvar for lika villkorsfragor inom sitt verksamhetsomréde och ska utifrén detta
stimulera och stodja prefekter och 6vriga chefer i arbetet. Dekaner och Gvriga chefer ansvarar for att
analys, mal och aktiviteter avseende studenter och anstillda genomfors.

Prefekter och Ovriga chefer har ett ansvar for att ett arbete inom omradet lika villkor bedrivs inom
sin verksamhet. Prefekter och 6vriga chefer ansvarar for att kartlaggning, analys, mél och aktiviteter
avseende studenter och anstillda genomfors.

Radet for lika villkor ska arbeta med universitetsovergripande fragor som ror lika villkor och ska
vara ett beredande och radgivande organ till universitetsledningen for det strategiska arbetet inom
omradet. Radet ansvarar for att ta fram forslag till en plan for lika villkor som innefattar en
jamstélldhetsplan for anstillda och en likabehandlingsplan for studenter.

Samordnare for lika villkor pa central nivd har som uppdrag att vara universitetsledningens
resurs i deras ansvar att bedriva ett malinriktat och aktivt arbete med lika villkor.

I uppdraget ingdr exempelvis att samordna myndighetens planarbete, vara sekreterare och
samordnare i rddet for lika villkor samt samordna traffar och utbildningar med handliaggare och
foretradare for lika villkor. Samordnarna kan initiera fragor till Centrala samverkansgruppen (CSG).

Handléggare for lika villkor pa fakulteter, forvaltningen och universitetsbiblioteket har som
uppdrag att vara respektive dekans eller chefs resurs i dennes ansvar att bedriva ett malinriktat och
aktivt arbete med lika villkor. Handlaggarna pa fakulteten adjungeras till fakultetsndmndens
sammantriaden och ska minst tva ganger per ar adjungeras till fakultetens samverkansgrupp (FSG).
Handldggare pa universitetsbiblioteket och forvaltningen ska ges motsvarande mojligheter i deras
verksamhets beslutande organ.

Foretradare for lika villkor pé institutioner och enheter har som uppdrag att vara respektive
prefekt eller chefs resurs i dennes ansvar att bedriva ett malinriktat och aktivt arbete med lika villkor.
Foretradare for lika villkor ska inga i institutionens lokala samverkansgrupp (LSG).

Varje medarbetare och student har ett eget ansvar for att i det vardagliga motet med kollegor,
larare och studenter behandla var och en med respekt samt att frimja en trygg och fordomsfri arbets-
eller studieplats. Studentkérerna har en viktig roll i arbetet med lika villkor for studenterna.



Vision
Vid Umea universitet rader lika villkor

Alla anstillda och studenter ska ges mojlighet att arbeta och bedriva studier pa lika villkor vid Umea
universitet, oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell laggning, konsidentitet och/eller konsuttryck eller alder.

Vi har en kreativ och stimulerande miljo for studenter savil som anstillda. Vi har de forutsiattningar
som kravs for att uppna goda studie- och arbetsresultat samt forverkligande av bade professionella och
personliga livsmal. Vi erbjuder en miljé dar 6ppna samtal mellan ménniskor med olika bakgrund,
perspektiv och kompetens lagger grunden for larande, skaparkraft och utveckling.

Vi har nolltolerans mot diskriminering, trakasserier eller annan kriankande behandling av studenter,
anstillda, samarbetspartners och besokare.

Véra lokaler och vart sitt att kommunicera och informera skapar tillginglighet for alla studenter,
anstillda och besokare.

Var utmaning ar att arbeta normkritiskt

Makt och normer paverkar varje persons handlingsutrymme och forutséattningar att forma samhallet
och sitt eget liv. Normer styr hur vi handlar och uttrycker oss, hur vi bemoéter andra och paverkar
kulturen och attityderna i vara arbets- och studiemiljoer. Det finns bade samhalleliga och akademiska
normer som vi vill virna om samtidigt som det finns normer som bor ifragasittas och problematiseras.

Ett normkritiskt perspektiv ar viktigt for att synliggéra maktrelationer som ofta ar komplexa. Normer
finns inbyggda i strukturer, system och undervisningsmiljoer, samt reproduceras av oss genom vara
handlingar. Makt och normer ar ndra sammankopplade, d4 personer som f6ljer normen ocksa har
makt och mojligheter att forandra den. Personer som inte f6ljer normen riskerar att betraktas som
avvikare eller annorlunda vilket samtidigt underordnas det normala. Normer samverkar ocksé vilket
kan forstarka svarigheterna for personer som pa flera sitt befinner sig utanfor de ridande normerna
samtidigt som det ocksa kan ge fordelar for personer som pa flera sitt befinner sig inom de rddande
normerna. Rddande maktstrukturer och dominerande normer har historiska forklaringar.

Att dela in méanniskor i grupper/diskrimineringsgrunder kan vara problematiskt eftersom det inom
varje diskrimineringsgrund finns en heterogen samling méanniskor som ar olika varandra och som hor
till flera grupper samtidigt. Att dela in manniskor i grupper kan dven bidra till att uppratthéalla normer
om det normala och det avvikande. Samtidigt synliggors ocks& normer genom att de belyses och
genom att normer ifragasatts. De skillnader som finns i samhillet i stort gallande personers
mojligheter och forutsattningar i arbetslivet och som studenter finns dven vid Umea universitet, darfor
ar det viktigt att vi har en plan for lika villkor. For att kunna fordandra ar det viktigt att kritiskt granska
normer och identifiera problem. Inom varje verksamhet behovs darfor ett synliggérande och ett
medvetandegorande arbete for att belysa normer och skapa forutsattningar for lika villkor.



Vara utgangspunkter

For Ume3 universitet ar arbete for lika villkor en rattvise- och kvalitetsfraga. Utgdngspunkter for
universitetets arbete med lika villkor ar att:

e detinte ska forekomma skillnader pa grund av kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell 14ggning, konsidentitet och/eller konsuttryck
eller dlder, vad géller arbetsforhallanden, 16ner, rekrytering, inflytande, karriarmgjligheter och
mojligheter att forena yrkeskarriir med hem och familj. Arbetsmiljon ska vara vilkomnande
och alla anstéllda ska goras delaktiga i universitetets lika villkorsarbete

e alla studenter ska ha samma rattigheter, skyldigheter och méjligheter vid universitetet oavsett
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
laggning, konsidentitet och/eller konsuttryck eller dlder. Studiemiljon ska vara vilkomnande
och studenterna ska goras delaktiga i universitetets lika villkorsarbete

e ingen student eller anstélld vid universitetet ska utsittas for diskriminering, trakasserier eller
annan krinkande behandling

e alla arbetsplatser ska strava efter 6kad méangfald inom olika anstillnings- och
studerandekategorier

o alla arbetsplatser ska striva efter en jamn konsfordelning (med jamn konsfordelning avses att
det finns minst 40 procent av endera kon) inom olika anstillnings- och studerandekategorier

e pd universitetets samtliga nivier ska en jaimn konsfordelning i alla ordinarie och tillfalliga
namnder, kommittéer, styrelser, rad och arbetsgrupper efterstravas

¢ mdjligheten till positiv sirbehandling ska beaktas vid varje rekryteringstillfille for att 6ka
andelen av underrepresenterat kon inom respektive anstéllningskategori

e moten och sammantraden ska ldggas under ordinarie arbetstid med syfte att underlitta for
anstillda och studenter att forena arbete och studier med foraldraskap

e den fysiska arbetsmiljon vid Ume3 universitet ska vara trygg och siker vid alla tider pa dygnet

o tillgdnglighet och andra fragor som ror lika villkor ska beaktas vid planering och
genomforande av universitetets utbildningar

e anstillda och studenter ska ha kunskap om diskrimineringslagen, normer, normkritik och
normsamverkan samt Umed universitets styrdokument inom omradet lika villkor.



Umea universitets delmal for perioden 2013-2015

De mél och aktiviteter som ingér i Plan for lika villkor ska bidra till att uppfylla samtliga
universitetsgemensamma delmaél (beslut av rektor 10 december 2013, Dnr: UmU 200-1111-12) samt
fakulteternas delmal. For att tydliggéra kopplingen mellan de universitetsgemensamma delmélen och
de mal och aktiviteter som finns i denna plan vill vi sarskilt lyfta fram nedanstdende delmal.

Delmal 1.1.2 Universitetet har infort tydliga och internationellt konkurrenskraftiga
karridrvigar, inkluderande resursstabila "tenure tracks”

Delmal 1.1.3 Universitetet har utvecklat ett system for hogre lararbefattningar (lektorat
och professurer) med ekonomiskt stabila och langsiktigt goda forutsittningar

Delmal 3.1 Universitetet har en vilutvecklad rekryteringsprocess

Delmal 3.2 Universitetet har system for strategiska rekryteringar inom flera omraden
(anstillningar och resurspaket)

Delmal 4.1 Universitetets prefekter och chefer har ett tydligt uppdrag och har
forutsattningar for att utova ett strategiskt ledarskap

Delmal 4.2 Verksamhetsstodet vid universitetet ger ett bra stod at ledare pa alla
organisatoriska nivaer och verkar i ett sammanhéngande system

Delmal 4.4 Universitetet har ett systematiskt och integrerat arbete med lika villkor
Delmal 4.5 Minst 30 procent av de anstillda professorerna ska vara kvinnor

Delmal 4.6 Andelen anstillda och studenter som upplever god hiilsa och viilbefinnande
har okat i jamforelse med 2012

Delmal 4.7 Universitetets tillganglighet och andamaélsenlighet for medarbetare och
studenter niir det giller information och lokaler har 6kat i jimforelse med 2012.



Mal och aktiviteter for lika villkor som berdr samtliga diskrimineringsgrunder

For att lika villkor ska uppnés vid Umea universitet kravs ett forebyggande, ett fraimjande och ett
atgiardande arbete. En genomgéng av rapporter, projekt, medarbetarenkiten, studiebarometern,
studentfallsskrivelsen och samtal med representanter fran olika verksamheter samt studentkérer (se
bilaga 4) visar att arbetet med lika villkor behover utvecklas inom ett antal omraden. Det finns bland
annat ett behov av att uppdatera och informera om styrdokument samt klargora chefernas ansvar och
handliaggarnas/foretradarnas roll i arbetet for lika villkor. Det systematiska arbetet med lika villkor
behover utvecklas pa alla organisatoriska nivaer med kartlaggningsmetoder och stéd for uppfoljning.
Fler dokument behdver oversittas fran svenska till engelska si att alla anstillda och studenter kan ta
del av viktig information. Lika villkorsperspektivet behover integreras i verksamhetens reguljara
budget- och verksamhetsplanering samt i reguljara verksamhetsbeslut. Det har ocksa
uppmairksammats ett behov av utbildningar inom bemétande-, tillgdnglighets-, religions- och HBTQ-
fragor (se ordlista bilaga 3), bade vad giller anstéllda och studenter.

En genomgang av diariet och resultaten fran medarbetarenkiten visar att det forekommer trakasserier
och sexuella trakasserier som har samband med diskrimineringsgrunderna, bade bland anstéllda och
bland studenter. Enligt arsredovisningen 2013 gjordes nio anmélningar om trakasserier.

Studentkarer och anstillda har patalat att det finns brister i informationen om lika villkor pa
universitetets webbsidor och i samband med introduktion av nyantagna studenter. Det patalas ocksa
att det finns ett behov av att granska rekryterings- och informationsmaterial till studenter ur ett lika
villkorsperspektiv. Ett problem som tas upp i studentfallsskrivelsen 2013 samt i méten med
studentkarerna ar att det forekommer brister i bemétande fran larare.

Det ar viktigt att inleda ett synliggorande och ett medvetandegorande arbete for att belysa normer och
skapa forutsattningar for lika villkor inom samtliga verksamheter, ett forsta steg kan vara att
foretradare/handlaggare for lika villkor och chefer/prefekter deltar i universitetets planerade

utbildningar inom lika villkorsomradet.

Mal: Vi har en tydlig ansvarsfordelning och utvecklade instruktioner och roller for
arbetet med lika villkor

Mal: Arbetet med lika villkor baseras pa viil utvecklade och relevanta
kartliggningsmetoder

Mal: Studenternas delaktighet i arbetet med lika villkor har 6kat
Mal: Vi har O6versatt ett storre antal universitetsgemensamma dokument till engelska

Mal: Umea universitets rekryteringsmaterial som riktar sig till studenter har granskats
utifran ett lika villkorsperspektiv

Mal: Informationen om lika villkor har utvecklats och forbittrats
Mal: Kompetensen hos anstillda och studenter som arbetar med lika villkor har 6kat

Aktiviteterna som beror samtliga lagstadgade diskrimineringsgrunder redovisas i bilaga 1, de ska bidra
till att uppfylla ovanstaende mal.



Jamstalldhet och kon

Diskrimineringsgrunden kon innefattar kvinnor, mén samt personer som ska indra
eller har dindrat sin konstillhorighet (SFS 2008:567, 1 kap. 58).

I hogskolornas verksamhet skall jimstilldhet mellan kvinnor och mén alltid iakttas och
framjas (SFS 1992:1434, 1 kap, 5 §).

Sveriges riksdag beslutade 2006 att det 6vergripande maélet for jamstilldhetspolitiken ar ”att kvinnor
och mén ska ha samma makt att forma samhallet och sina egna liv”. Riksdagen har dven fastslagit att
jamstilldhetsintegrering ar den huvudsakliga strategin som ska anvindas av statliga myndigheter for
att uppné de jamstélldhetspolitiska mélen. Strategin innebar att ett jamstalldhetsperspektiv ska pragla
beslut pé alla nivier och att cheferna i sitt dagliga arbete ska gora medvetna val utifran ett
jamstalldhetsperspektiv nir beslut fattas och resurser fordelas.

Det finns normer som styr vilka antaganden vi gér om personer vi méter. Heteronormen ar ett
begrepp som anvinds for att beskriva de normer som finns kring kon, konsidentitet och sexualitet i
samhdllet i stort. Heteronormen tar sin utgdngspunkt i att det finns tva kon, att dessa tva kon pa en
mangd olika sitt skiljer sig at och att alla personer antas vara heterosexuella. De tva kénen, kvinnor
och main, tilldelas ocksé olika egenskaper och forutsiattningar. Ett exempel ar den segregerade
arbetsmarknaden. Mén och kvinnor arbetar ofta inom olika yrkesomraden som i sin tur ocksa viarderas
olika. Kvinnors arbete (och kvinnodominerade yrkes- och forskningsomraden) varderas oftast légre,
kvinnor tar dven ofta ett storre ansvar for det obetalda arbetet i hemmet. Heteronormen aterskapas
hela tiden genom véra handlingar, vi behover darfor ett synliggérande och ett medvetandegorande
arbete kring normer om kon samt aktiva och framjande atgarder for att uppna lika villkor.

En genomgang av tidigare genomforda studier, rapporter och medarbetarenkéten (se bilaga 4) vid
Umea universitet visar att kvinnors mgjligheter till karriar begransas av olika faktorer som exempelvis
arbetsbelastning?, rekryteringsproblem2 samt problem att forena foraldraskap och arbete. Det finns
aven skillnader mellan mén och kvinnor nar det géller uppmuntran och feedback (projekt
Storytelling). Lonekartlaggningen 2013 visar att det inom ett fatal befattningar finns osakliga
Ioneskillnader. En handlingsplan for jamstéllda 16ner for perioden 2013-2015 har faststéllts. Planerade
atgarder dr bland annat att: implementera den nya l6nepolicyn och analysera 16nestrukturen for
professorer inom humanistiska fakulteten och samhallsvetenskapliga fakulteten, forskare inom
medicinska fakulteten och forskningsingenjorer pé teknisk-naturvetenskapliga fakulteten samt
oversyn av flera befattningsbendmningar. For vidare ldsning, se Lonekartlidggning Umed universitet
2013 (Dnr: 1.3.5—563-14) pd Umea universitets webbplats.

Enligt rsredovisningen 2013 ar kvinnor 6verrepresenterade inom befattningskategorierna
administrativ personal (778 procent), bibliotekspersonal (71 procent) och lokalvardare (92 procent).
Hogst andel mén finns inom befattningskategorin professorer (71 procent). Bland studenterna pa

1 En genomford studie vid Ume4 universitet tittar bland annat p& kvinnors arbetsbelastning och erfarenheter av
akademiska bedomningsuppdrag, enkitstudien har en svarsfrekvens pa 18,5 procent. Resultaten visar att de 83
svarande kvinnorna har en hog arbetsbelastning och att akademiska bedomningsuppdrag kan ge mindre tid till
den egna forskningen. Arbetsbelastningen beskrivs som en faktor som forsvarar majligheterna att avancera
eftersom det ger mindre tid till den egna forskningen (Giles et al 2012). Kvinnor tar pa sig och tilldelas ménga
arbetsuppgifter samtidigt som de ofta tar huvudansvaret for hem och barn (projekt Storytelling).

2 Enligt tidigare studier vid Umea universitet ar ett skél till varfor kvinnor slutat forska att inte blivit tillfragade
exempelvis gillande fortsatt forskning inom nya forskningsprojekt (Projekt 7:3 Kvinnors forskningskarriar).



grund- och avancerad niva ar 61 procent kvinnor. Det radder en jamn konsfordelning inom det totala
antalet forskarstuderande dven om det finns skillnader mellan fakulteter.

Sjukfranvaron bland kvinnor har ¢kat sedan 2011, frén 2,4 till 3,1 procent. Samtidigt har ménnens
sjukfranvaro minskat under samma period, frén 1,5 till 1,2 procent. Trots en 6kning bland kvinnor ar
den totala sjukfranvaron fortfarande lag, totalt 2,2 procent 2013 (Arsredovisning 2013). Enligt
foretagshalsovirden Feelgoods drsrapport for 2013 ar kvinnor och framforallt kvinnor som ar
doktorander 6verrepresenterade bland dem som soker sig till foretagshélsovirden. Ohélsan ar enligt
foretagshalsovirden ofta ett resultat av stress och hoga krav som tillsammans med bristfillig
“feedback” gor att manga arbetar langre pass och i ett allt hogre tempo. Detta gor det svart att forena
arbetet med familj och fritid och inte minst fa tid till aterhdmtning (Foretagshilsovarden Feelgood
"Team Ost” Arsrapport 2013).

Enligt medarbetarenkaten3 har 18 procent av kvinnorna och 10 procent av mannen som svarat pé
enkiten upplevt krankningar och trakasserier under 2011. I medarbetarenkiten kan krankning anges i
samband med sex av diskrimineringsgrunderna, inom gruppen kvinnor har flest angett samband med
kon4 (SCB 2011). Bland de som disputerade 2012 uppger 12 procent att de blivit utsatta for
krankningar och trakasserier, av dessa ar 80 procent kvinnor, de anger i huvudsak samband med kon,
religion eller annan trosuppfattning samt alder (Avgangsenkit for utbildning pa forskarniva 2012).

Nir det giller studenterna sa visar resultaten fran studiebarometer 2012 att kvinnor generellt dr mer
nojda dn méin med sin utbildning, samtidigt som de i hogre utstrackning beskriver oro, virk och besvir
som relateras till studierna. En hogre andel min &dn kvinnor uppger att de ar intresserade av att lasa
vidare pa avancerad nivés samtidigt som en hogre andel kvinnor uppger att de inte fatt tillracklig
information om studier pa avancerad niva®. Inom gruppen studenter som uppger att de utsatts for
trakasserier finns ingen storre skillnad mellan konen. Totalt uppger 3,2 procent att de varit utsatta for
enstaka eller upprepade trakasserier (Studiebarometer 2012).

I méten med studentkarerna har studeranderepresentanterna pétalat att det finns brister i hur
genusperspektiv formedlas inom vissa programutbildningar och att genusperspektivet ofta saknar
koppling till det studerade d&mnet. Resultaten fran studiebarometer 2012 visar att det finns skillnader
mellan fakulteter nar det giller hur ofta genusperspektiv behandlas i undervisningen.
Studeranderepresentanterna péatalar dven att det finns problem med att forena foraldraskap och
studier.

3 Medarbetarenkéten (N6jd-Medarbetar-Index 2011) besvarades av 73 procent av alla anstillda vid Umea
universitet

4”Har du pa din arbetsplats under de senaste 12 ménaderna utsatts for krankning/kréankningar”, ja vid enstaka
tillfallen” svarar 15 % av kvinnorna och 8 % av minnen, ja vid "upprepade tillfillen” svarar 3 % av kvinnorna 2 %
av minnen. Halften av dessa anger inte samband med ndgon av grunderna som finns bland alternativen. Halften
anger samband med en diskrimineringsgrund, av dessa anger 25 % av kvinnorna (jfr 6 % av mannen) samband
med konstillhorighet/-identitet vilket dr det enda svarsalternativ som finns for krankning som har samband med
kon.

5”ja absolut” svarar 31,8 procent av mannen och 23,2 procent av kvinnorna, ”ja kanske” svarar 40,7 procent av
maéannen och 46,3 procent av kvinnorna.

6 ”ja absolut” svarar 16,4 procent av mannen och 11,1 procent av kvinnorna, ”ja kanske” svarar 37,3 procent av
maéannen och 31,0 procent av kvinnorna.



Mal: Minst 30 % av de anstilllda professorerna ska vara kvinnor
Mal: Vi har genomfort en utbildning i att rekrytera utan att diskriminera
Mal: Vi har utvecklat rutiner fér befordran till professor

Mal: Handlingsplanen for jamstéillda 16ner anvinds som en utgiangspunkt vid
lonebildningsarbetet infor RALS 2014 — 2015

Mal: Vi har tydliggjort att det ska finnas goda mdjligheter att forena arbete eller studier
med fordaldraskap i en universitetsgemensam policy

Mal: Universitetets lidrare erbjuds pedagogisk fortbildning inom méangfald och om att
undervisa genusmedvetet

Mal: Anstillda som arbetar med fragor som ror lika villkor och studentkarerna har
kunskap om normer, normkritik och normsamverkan

Mal: Andelen sjukskrivna kvinnor, yngre én 50 ar, har minskat

Aktiviteterna som beror jamstilldhet och kon redovisas i bilaga 1, under rubrikerna Jimstélldhet och
kon och Samtliga diskrimineringsgrunder. De ska bidra till att uppfylla ovanstdende mal.



Etnisk tillhérighet

Diskrimineringsgrunden etnisk tillh6righet innefattar ”nationellt eller etniskt
ursprung, hudfirg eller annat liknande forhallande” (SFS 2008:567, 1 kap. 58).

”Alla manniskor har en eller flera etniska tillhorigheter. Alla kan darfor bli utsatta for etnisk
diskriminering (...). Den etniska tillhorigheten bygger pa sjalvidentifikation. Det ar alltsa individen
sjalv som definierar sin eller sina etniska tillhorigheter” (DO:s hemsida).

Rasism och framlingsfientlighet har varit en del av det svenska samhdllet i arhundraden och under
olika perioder har det kommit till uttryck pa olika satt. Fordomar och forestillningar om att personer
med ett visst utseende och/eller en etnisk tillhorighet ar pé ett visst sitt lever fortfarande kvar i
sambhallet och dven inom universiteteten. Idag paverkar vithetsnormen och normen om att vara svensk
exempelvis mojligheten att {4 ett arbete eller en bostad. Det finns en segregering pa
bostadsmarknaden, arbetsmarknaden och i sociala sammanhang. I rapporter och undersékningar (se
exempelvis de los Reyes 2007) beskriver universitetsanstillda och studenter upplevelser av rasism,
diskriminering, utanforskap och ifrdgasittande som har samband med etnisk tillhrighet och/eller
hudfarg. I norra Sverige har samer och tornedalingar genom historien varit utsatta for diskriminering
och ifrdgasidttande. Umea universitet har ett siarskilt ansvar for att fortsitta utveckla
amneslararutbildningen i samiska samt att erbjuda utbildning i meénkieli och samiska varje lasar
(Regleringsbrev for budgetaret 2014 avseende Ume3 universitet). Det ar viktigt att bedriva ett
synliggorande och ett medvetandegorande arbete inom samtliga verksamheter och belysa normer som
exkluderar for att motverka rasism och framlingsfientlighet och for att skapa lika villkor oavsett etnisk
tillhorighet.

I arbetet med att kartligga och analysera omraden som ska ligga till grund f6r planen har vi
konstaterat att vi beh6ver mer kunskap om hur anstillda upplever sina rattigheter och mojligheter
inom Umea universitet och om det forekommer skillnader som har samband med etnisk tillhorighet.
Det underlag vi har haft att tillgd fokuserar pa internationella medarbetare och studenters erfarenheter
och arbetet med mottagning. Detta har resulterat i att fokus ligger pa internationella medarbetare och
studenter i denna bakgrundsbeskrivning.

Som ett led i att kunna attrahera och rekrytera internationella medarbetare har universitetet under
2013 paborjat ett arbete med att bygga upp en service for internationella medarbetare. Funktionen ska
underlitta introduktionen av nyanstillda som kommer till Ume3 universitet och vara ett stod for
institutioner och enheter nir de tar emot internationella medarbetare. I méten med
verksamhetsrepresentanter har behovet av att se 6ver och malgruppsanpassa
introduktionsutbildningen pa engelska pétalats.

De internationella studenterna (vid Umea universitet) ger Umea universitet hoga betyg pa de flesta
omraden i den Internationella studentbarometern 2012, men det finns ndgra omraden som far ett
lagre betyg, bland annat karridrviagledning och samhallsinformation (ISB 2012).

Umea universitet har under de senaste aren utvecklat ett systematiskt arbete med mottagning och

introduktion av inresande studenter och 6vriga studenter. Detta har bl.a. lett till att ett buddy
programme, och en orientation course har utvecklats.
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Enligt medarbetarenkiten 2011 har ett antal anstéillda upplevt krankning som har samband med

etnisk tillhorighet/identitet”. Utrikes fodda medarbetare ér enligt medarbetarenkiiten mindre nojda®

(smé skillnader) med medarbetarskap, framtiden, hélsa och vélbefinnande men samtidigt mer néjda

med 16n, beloning och fysisk arbetsmiljo (SCB 2011).

Foretagshilsovarden beskriver i sin arsrapport att det skett en tydlig 6kning av personer med utlandsk

bakgrund som soker sig till dem for stod. Orsaken ar ofta "stressrelaterade symptom” men manga
beskriver dven ett utanforskap och att det forekommer brister i bemotande vid arbetsplatsen
(Foretagshilsovarden Feelgood Team st Arsrapport 2013).

Mal: Introduktionen for internationella medarbetare har forbattrats

Mal: Arbetet med lika villkor baseras pa vil utvecklade och relevanta
kartléiggningsmetoder

Mal: Vi har genomfort en utbildning i att rekrytera utan att diskriminera
Mal: Vi har utvecklat rutiner for befordran till professor

Mal: Universitetets lirare erbjuds pedagogisk fortbildning inom méangfald och om att
undervisa genusmedvetet

Mal: Anstillda som arbetar med fragor som ror lika villkor och studentkiarerna har
kunskap om normer, normkritik och normsamverkan

Aktiviteterna som beror etnisk tillhorighet redovisas i bilaga 1, under rubrikerna Etnisk tillhorighet
och Samtliga diskrimineringsgrunder. De ska bidra till att uppfylla ovanstdende mal.

7 ”Har du pé din arbetsplats under de senaste 12 manaderna utsatts for krankning/kriankningar”, ja vid "enstaka

tillfallen” svarar 15 % av kvinnorna och 8 % av minnen, ja vid "upprepade tillfillen” svarar 3 % av kvinnorna och 2

% av mannen. Hélften av dessa anger inte samband med nigon av grunderna som finns bland alternativen.
Hilften anger samband med en diskrimineringsgrund, av dessa anger 12 % av ménnen och 5 % av kvinnorna
samband med etnisk tillhorighet/identitet.

8 Jamfort med medarbetare som ar fodda i Sverige.
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Religion eller annan trosuppfattning

Diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfatining innefattar religioner och
uppfattningar som kommer ur eller har att gora med en religios eller icke religios
livsdskadning (prop. 2007/08:95).

Alla personers ritt till religionsfrihet finns inskrivet i de svenska grundlagarna. Samtidigt som
universitetet ar en sekuldr och vetenskaplig miljo ska anstéllda och studenter vara fria att utéva sin
religion eller trosuppfattning. Inom det svenska samhaéllet i stort finns normer om att personer som ar
troende i Sverige ar kristna. Det dr darfor viktigt att synliggora och medvetandegora att det finns en
maingd olika religioner, trosuppfattningar och livsaskddningar. Vid Umed universitet finns ett
andaktsrum for alla trosuppfattningar samt ett siarskilt muslimskt bonerum. Universitetsledningen har
uppfattningen att officiella avslutningsceremonier ska vara "konfessionslosa och ske i sekulédra lokaler”
(2007, Dnr 190-1606-06).

I samtal med verksamhetsrepresentanter har problem med attityder och bemétande pétalats. Vid flera
tillfallen har muslimska kvinnor, som bar huvudsjal, vént sig till kyrkan pa campus for stod da de
upplevt att de inte ar accepterade utan snarare ifrdgasatta av andra studenter.

I den internationella studentbarometern far platser for bon och andakt ett av de lagre
genomsnittsbetygen av internationella studenter (ISB 2012). Ett annat omrdde som uppmérksammats
av studentkérerna ar behovet av ett multireligiost perspektiv vid planering av utbildningsmoment
inom medicinska utbildningar.

Enligt medarbetarenkiten 2011 har ett antal anstillda® upplevt krankningar som har samband med
religion eller annan trosuppfattning (SCB 2011). Bland de som disputerade 2012 uppger 12 procent att
de blivit utsatta for krankningar och trakasserier, av dessa dr 80 procent kvinnor, de anger i huvudsak
samband med kon, religion eller annan trosuppfattning samt alder (Avgéngsenkét for utbildning pa
forskarniva 2012).

Mal: Anstillda har tillgang till information om de stora religionernas viktigaste hogtider
Mal: Vi har genomfort en utbildning i att rekrytera utan att diskriminera
Mal: Vi har utvecklat rutiner for befordran till professor

Mal: Universitetets lidrare erbjuds pedagogisk fortbildning inom méangfald och om att
undervisa genusmedvetet

Mal: Anstillda som arbetar med fragor som ror lika villkor och studentkarerna har
kunskap om normer, normkritik och normsamverkan

Aktiviteterna som beror religion eller annan trosuppfattning redovisas i bilaga 1, under rubrikerna
Religion eller annan trosuppfattning och Samtliga diskrimineringsgrunder. De ska bidra till att
uppfylla ovanstaende mal.

9 ”Har du pé din arbetsplats under de senaste 12 manaderna utsatts for krankning/krankningar”, ja vid “enstaka
tillfallen” svarar 15 % av kvinnorna och 8 % av mannen, ja vid "upprepade tillfillen” svarar 3 % av kvinnorna och 2
% av mannen. Halften av dessa anger inte samband med ndgon av grunderna som finns bland alternativen.
Hilften anger samband med en diskrimineringsgrund, av dessa anger 6 % av méannen och 1 % av kvinnorna
samband med religion eller annan trosuppfattning.
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Funktionsnedsattning

Diskrimineringsgrunden funktionshinder innefattar ”varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmaissiga begrinsningar av en persons funktionsformaga som till f6ljd av en
skada eller en sjukdom fanns vid fodseln, har uppstatt direfter eller kan forvintas
uppsta” (SFS 2008:567, 1 kap. 58).

I diskrimineringslagen anvinds begreppet funktionshinder. Vi viljer att anvianda begreppet
funktionsnedséttning i enlighet med Diskrimineringsombudsmannens (DO:s) rekommendationer.

I forordning 2001:526 har regeringen slagit fast att myndigheterna sarskilt ska verka for att
verksamheten, informationen och lokalerna ar tillgangliga for personer med funktionsnedsattning.

Normer om funktionsférmaga och funktionsnedséttning paverkar bland annat hur vi planerar och
genomfor aktiviteter. En stark norm och utgéngspunkt i manga sammanhang ar att deltagarna inte
forviantas ha ndgra funktionsnedsittningar, det finns ocksd manga fordomar och forestallningar om
vad det innebar att ha en funktionsnedsittning. Vi har ett gemensamt ansvar for att skapa ett
universitet dar alla kan vara delaktiga oavsett funktionsforméga. Det innebér exempelvis att se till att
alla kan bestka var myndighet, arbeta och studera vid den. Darfor ar det viktigt att utga ifran att
ménniskor ir olika och har olika férutsattningar, behov och 6nskemal nér vi ser 6ver och planerar var
verksamhet. Det ar ocksa viktigt att 6ka medvetenheten om vart satt att kommunicera och informera
samt utformningen av vara lokaler for att skapa tillgdnglighet for alla studenter, anstillda och
besokare. Det ar respektive organisatorisk enhet som ansvarar for den egna verksamhetens
tillgdnglighet (se ordlista, bilaga 3).

Vid Umed universitet finns sedan 2009 en sarskilt tillsatt grupp, tillgianglighetsgruppen, som har till
uppgift att samordna myndighetens arbete med och uppfoljning av tillganglighetsfragorna for
studenter och anstillda. I gruppen ingar representanter for alla fakulteter, Lararhogskolan,
Universitetsbiblioteket, férvaltningsenheter samt representanter fran studentkarerna.

Studenter eller forskarstuderande kan under sin studietid vid Ume& universitet anséka om
pedagogiskt stod. Tanken med pedagogiskt stod ar att studenter med négot funktionshinder ska kunna
studera pé sé lika villkor som mgjligt. Exempel pa stod ar anteckningsstod, anpassad litteratur, mentor
samt teckensprakstolkning. Mer information hittar du pa sidan: http://www.student.umu.se/under-
studietiden/funktionshinder

Enligt medarbetarenkiten 2011 har ett mindre antal anstilldate upplevt krankningar som har samband
med funktionshinder (SCB 2011).

I m6ten med verksamhetsrepresentanter har det kommit fram att det finns behov av stéd och
utbildning av larare i hur de ska beméta studenter med psykiska och neuropsykiatriska
funktionsnedsattningar. Det har ocksd uppmarksammats att natbaserade utbildningar ibland har en
bristande tillganglighet d& det exempelvis saknas skriven text till muntliga forelasningar. I moten med
studentkarerna lyfter de fram att manga studenter upplever att de blir misstrodda for sin dyslexi och
att de vid varje foreldsning méste visa intyg for att fa spela in foreldsningen trots att intygen skrivs for
tva terminer.

10 ”Har du pa din arbetsplats under de senaste 12 manaderna utsatts for krankning/kriankningar”, ja vid “enstaka
tillfallen” svarar 15 % av kvinnorna och 8 % av minnen, ja vid upprepade tillfillen” svarar 3 % av kvinnorna och 2
% av mannen. Halften av dessa anger inte samband med ndgon av grunderna som finns bland alternativen.
Hilften anger samband med en diskrimineringsgrund, av dessa anger 3 % av mannen och 2 % av kvinnorna
samband med funktionshinder.
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Tillgdnglighetsgruppen har genomfort en probleminventering som bland annat identifierar problem
gillande lokaler, kommunikation, information och tekniska hjalpmedel.

Mal: Informationen och kommunikationen kring tillgéinglighet har utvecklats och
brister i publika utrymmen for medarbetare och studenter har atgirdats

Mal: Anstillda har fatt information och utbildning om hur undervisningen kan
anpassas for att vara tillganglig for alla studenter

Mal: Vi har genomfort en utbildning i att rekrytera utan att diskriminera

Mal: Anstillda som arbetar med fragor som ror lika villkor och studentkarerna har
kunskap om normer, normkritik och normsamverkan

Aktiviteterna som beror funktionsnedsittning redovisas i bilaga 1, under rubrikerna

Funktionsnedsittning och Samtliga diskrimineringsgrunder. De ska bidra till att uppfylla ovanstaende

mal.
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Sexuell laggning

Sexuell liiggning ir "’homosexuell, heterosexuell eller bisexuell léiggning” (SFS
2008:567, 1 kap. 58).

En central del av heteronormen ar normen om heterosexualitet. Normen ar att alla personer antas
vara heterosexuella och att heterosexualitet ses som det “normala” samtidigt som homosexualitet och
bisexualitet gors till det "avvikande” eller "annorlunda”.

Enligt medarbetarenkiten 2011 har ett mindre antal anstillda* upplevt krankningar som har samband
med sexuell laggning under 2011, det framgar dock inte vilken sexuell ldggning krankningarna haft
samband med.

Studeranderepresentanterna har dven patalat forekomsten av heteronormativa utgédngspunkter i
larares sprik och undervisning. Heteronormen aterskapas hela tiden genom vara handlingar, vi
behover darfor ett synliggorande och ett medvetandegdrande arbete kring normer om sexuell laggning
samt aktiva och fraimjande atgarder for att uppna lika villkor.

Mal: Vi har genomfort en utbildning i att rekrytera utan att diskriminera

Mal: Universitetets lirare erbjuds pedagogisk fortbildning inom méangfald och om att
undervisa genusmedvetet

Mal: Anstillda som arbetar med fragor som ror lika villkor och studentkirerna har
kunskap om normer, normkritik, normsamverkan

Aktiviteterna som beror sexuell 1aggning redovisas i bilaga 1, under rubrikerna Sexuell 1iggning och
Samtliga diskrimineringsgrunder. De ska bidra till att uppfylla ovanstdende mal.

11 ”Har du pé din arbetsplats under de senaste 12 manaderna utsatts for krankning/krankningar”, ja vid “enstaka
tillfallen” svarar 15 % av kvinnorna och 8 % av minnen, ja vid upprepade tillfdllen” svarar 3 % av kvinnorna och 2
% av mannen. Halften av dessa anger inte samband med ndgon av grunderna som finns bland alternativen.
Hilften anger samband med en diskrimineringsgrund, av dessa anger 2 % av kvinnorna och 0 % av mannen
samband med sexuell laggning.
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Konsidentitet och/eller konsuttryck

Konsoverskridande identitet eller uttryck ar ”att nagon inte identifierar sig som kvinna
eller man eller genom sin klédsel eller pa annat séitt ger uttryck for att tillhora ett annat
kon” (SFS 2008:567, 1 kap. 58).

I diskrimineringslagen anvidnds begreppet konsoverskridande identitet eller uttryck. Vi véljer att
anvianda begreppen konsidentitet och/eller konsuttryck i enlighet med DO:s rekommendationer.

Vi forvintas identifiera oss med det kon som tilldelats vid fédseln och uttrycka oss i enlighet med de
normer som finns for detta kon. Uppfattningen och normen om att det endast finns tva kon ar
begransande, exkluderande och osynliggorande for ménga personer som identifierar sig utanfor
tvakonsnormen eller bryter mot denna norm.

Ett problem som framkommit vid genomgang av enkiter, medarbetarenkiten och studiebarometern,
ar att det endast finns tva alternativ for val av kon samt att diskrimineringsgrunderna kon och
konsidentitet och/eller konsuttryck ar sammanslagna i svarsalternativen i medarbetarenkéten. Svaren
pa fragan om kriankning som har samband med konstillhérighet/-identitet'2 ar ocksd uppdelade i mén
och kvinnor (SCB 2011). Detta kan upplevas som uteslutande for de studenter och anstillda som
definierar sig som ndgot annat dn en man eller en kvinna, universitetet riskerar dven att missa viktigt
information om forekomsten av krankningar och trakasserier som har samband med konsidentitet
och/eller kdnsuttryck. Universitetets olika mitningar och enkiter behover darfor ses 6ver.

Vid méten med studentkarerna har studeranderepresentanterna pétalat brister gdllande undervisning
som saknar genusperspektiv. Studeranderepresentanter har dven patalat forekomsten av toaletter som
ar uppdelade for méan respektive kvinnor. Normer om koén och konsidentitet och/eller konsuttryck
aterskapas hela tiden genom véra handlingar, vi behover darfor ett synliggorande och ett
medvetandegorande arbete kring normer om konsidentitet och konsuttryck samt aktiva och frimjande
atgirder for att uppna lika villkor.

Mal: Arbetet med lika villkor baseras pa viil utvecklade och relevanta
kartléiggningsmetoder

Mal: Vi har genomfort en utbildning i att rekrytera utan att diskriminera

Mal: Universitetets lidrare erbjuds pedagogisk fortbildning inom mangfald och om att
undervisa genusmedvetet

Mal: Anstillda som arbetar med fragor som ror lika villkor och studentkarerna har
kunskap om normer, normkritik och normsamverkan

Aktiviteterna som beror konsidentitet och/eller konsuttryck redovisas i bilaga 1, under rubrikerna
Konsidentitet och/eller konsuttryck och Samtliga diskrimineringsgrunder. De ska bidra till att uppfylla
ovanstaende mal.

12 ”Har du pa din arbetsplats under de senaste 12 ménaderna utsatts for krankning/kréankningar”, ja vid "enstaka
tillfallen” svarar 15 % av kvinnorna och 8 % av minnen, ja vid upprepade tillfdllen” svarar 3 % av kvinnorna och 2
% av mannen. Halften av dessa anger inte samband med négon av grunderna som finns bland alternativen.
Hilften anger samband med en diskrimineringsgrund, av dessa anger 25 % av kvinnorna och 6 % av minnen
samband med konstillhorighet/-identitet vilket 4r det enda svarsalternativ som finns for krankning som har
samband med kon.
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Alder

Diskrimineringsgrunden dlder innebiér en persons uppnidda ”levnadslingd” (SFS
2008:567, 1 kap. 58).

Det finns forestallningar och fordomar som kan relateras till dlder, exempelvis att personer antas ha
vissa egenskaper beroende pa deras 4lder. Vilka normer som finns kring alder varierar dock beroende
pa sammanhang. Aldersdiskriminering handlar om diskriminering av ldre miinniskor i arbetslivet
men ocksd om den diskriminering yngre eller medelalders stills infor. Lagens definition av élder
beskrivs som uppnidd levnadslangd, vilket avser en fysisk persons levnadséilder. Det innebar att
skyddet omfattar alla minniskor, utan évre eller nedre aldersgréans. Lagen skyddar dven formodad
alder, det vill sdga att en individ blir diskriminerad for att personen antas vara yngre eller dldre dn den
ar.

Enligt arsredovisningen var det i oktober ménad 2013, 4 330 personer anstillda vid Umed universitet,
av dessa var 53 procent kvinnor och 47 procent mian. Medianaldern for all personal var 44 ar och for
tillsvidareanstillda 49 ar. Gruppen yngre (under 30 ar) uppgar till 9,5 procent och gruppen dldre (6ver
60 ar) till 15 procent. Av samtliga anstillda 4r 1090 personer 6ver 55 ar, vilket motsvarar 25 procent
(Arsredovisning 2013). Medelaldern for studenter hostterminen 2013 var 29,9 r och medianaldern
var 26 ar. Andelen studenter Gver 35 ar ar 21,4 procent. Vid campusforlagda programutbildningar ar
19,7 procent av studenterna 6ver 35 ar, andelen inom programutbildningar pa distans &r hela 47,5
procent (Ladok).

Enligt medarbetarenkiten 2011 har framforallt kvinnor3 upplevt krankningar i samband med alder.
Efter diskrimineringsgrunden kon dr detta den vanligaste orsaken som anges av de anstéllda. Det gar
dock inte att utlidsa vilken alder som krankningarna haft samband med (SCB 2011). Bland de som
disputerade 2012 uppger 12 procent att de blivit utsatta for krankningar och trakasserier, av dessa ar
80 procent kvinnor, de anger i huvudsak samband med kon, religion eller annan trosuppfattning samt
alder (Avgangsenkat for utbildning pa forskarniva 2012).

Enligt medarbetarenkiten 2011 dr de yngsta och de dldsta medarbetarna mest néjda med sin
arbetssituation, for vissa faktorer sdsom arbetstillfredsstéllelse 6kar ngjdheten med aldern (SCB 2011).
Vi behover ett synliggorande och ett medvetandegorande arbete kring normer om &lder samt aktiva
och framjande atgarder for att uppna lika villkor oavsett dlder.

Mal: Vi har genomfort en utbildning i att rekrytera utan att diskriminera

Mal: Universitetets lirare erbjud pedagogisk fortbildning inom méangfald och om att
undervisa genusmedvetet

Mal: Arbetet med lika villkor baseras pa viil utvecklade och relevanta
kartléiggningsmetoder

Mal: Anstillda som arbetar med fragor som ror lika villkor och studentkarerna har
kunskap om normer, normkritik och normsamverkan

Aktiviteterna som beror alder redovisas i bilaga 1, under rubrikerna Alder och Samtliga
diskrimineringsgrunder. De ska bidra till att uppfylla ovanstdende mal.

13 ”Har du pa din arbetsplats under de senaste 12 manaderna utsatts for krankning/kriankningar”, ja vid "enstaka
tillfallen” svarar 15 % av kvinnorna och 8 % av minnen, ja vid upprepade tillfdllen” svarar 3 % av kvinnorna och 2
% av mannen. Halften av dessa anger inte samband med ndgon av grunderna som finns bland alternativen.
Halften anger samband med en diskrimineringsgrund, av dessa anger 19 % av kvinnorna (jfr 9 % av méannen)
samband med alder.
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Uppfdljning av Plan for jamstéalldhet och likabehandling vid Umea universitet
(giltig 2012-04-01 — 2014-04-30) Dnr: UmU 300-2881-11.

Aktivitet Uppfoljning Kommentar

Utforma organisation och ansvarsférdelning for Genomfort Véaren 2012 beslutade rektor om inréttande av ett rad for lika villkor dar

arbetet med lika villkor prorektor utsigs till ordférande for radet och universitetsdirektoren till vice
ordférande.

Hosten 2013 tog rektor beslut om att &ndra namn fran
jamstalldhetshandldggare och jamstilldhetsforetradare till handlaggare for
lika villkor samt foretradare for lika villkor. Handldaggarnas och féretradarnas
uppdrag utokades till att gélla alla diskrimineringsgrunder. Handldggarna och
foretradarna ska vara ett stod till chefen i dennes arbete med lika villkor.
Under hosten 2013 har Radet for lika villkor arrangerat utbildningar till
anstillda och studentkarerna som arbetar med lika villkorsfragor. Foljande
utbildningar har genomf6rts: Kritiska forhéllningssatt till jamstalldhet,
Grundldaggande kunskap kring normkritik, normsamverkan och HBTQ-fragor,
Introduktion till diskrimineringslagen.

Uppstart och introduktion av nya radet for lika Genomfort Arbetet i radet for lika villkor pdborjades hosten 2012.

villkor

Utforma en langsiktig plan for arbetet med lika Genomfort Rédet for lika villkor har utarbetat en plan for lika villkor som innehéller vision,

villkor mal och aktiviteter fér perioden 2014-05-01-2015-12-31.

Uppf6ljning av verksamhetsuppdrag VP 2012 Genomfort Respektive fakultet har redovisat aktiva dtgirder som vidtagits for en jamnare
konsfordelning vid rekrytering och befordran av larare, samt vid rekrytering av
dekaner, prefekter, studierektorer eller motsvarande.

Tydliggora ansvarsfordelning och samordning av Genomfort Universitetsforvaltningen har i samradd med universitetsbiblioteket tydliggjort den

tillgdnglighetsfragor interna ansvarsfordelningen och samordningen av fragor som ror tillgdnglighet

Revidering av programmet mot diskriminering, Genomfort Programmet mot krinkande sarbehandling, trakasserier och diskriminering har

trakasserier och krankningar revideras for att stimma 6verens med den nya lagstiftningen samt tydliggora
arendegangen.

Erbjuda utbildning Genomfort Studentcentrum (Studenthilsan) erbjuder utbildningsinsatser for studentkarers

mottagningsansvariga for att sdkerstélla att mottagningsarrangemang genomfors
utan risk for diskriminering, trakasserier eller 6vrig krinkande siarbehandling.
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Utveckla den interna kommunikationen om arbetet
med lika villkor

Aktiviteten ar
péborjad

Aktiviteten flyttas over till denna plan

Planera utbildning av ledningar pa universitets-
och fakultetsniva

Aktiviteten ar
péborjad

Universitetsledningen deltog under hosten 2013 och viren 2014 i en utbildning
om ledningens strategiska roll i relation till betydelser av genus i organisationen.

Forskningsledare har under 2013 deltagit i utbildningen ”"Dialog om genus och
forandring”.

Forbattra tillgéngligheten pa webbsidor

Aktiviteten ar

Aktiviteten flyttas till denna plan

péborjad
Prefekt- och chefskontrakt Ej paborjad Aktiviteten flyttas till denna plan
Utbilda anstéllnings- kommittéer i att Ej paborjad Aktiviteten flyttas till denna plan
rekrytera utan att diskriminera
Systematisera arbetet med lika villkor Ej genomford Aktiviteten flyttas 6ver till denna plan.
Avsluta och f6lja upp handlingsplanen for breddad | Ej genomférd Avsluta och f6lja upp arbetet med att forverkliga handlingsplan f6r breddad
rekrytering rekrytering vid Umea universitet 2009—2012.
Att verka for att jamstilldhet och likabehandling Ej genomford For att 6ka kvaliteten i besluten ska ledningen pa rektors- och fakultetsniva foresla
ska bli ett sjalvklart perspektiv vid beslutsfattande hur beslutsfattande ska ske pa olika nivaer for att inkludera perspektiven
jamstélldhet och likabehandling.
Dialoger pé institutions-/enhetsnivé Uppfoljning har | Vid minst en arbetsplatstraff (APT) ska institution/enhet analysera och fora en

ej genomforts

djupare dialog om den egna verksamheten ur ett jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektiv.

En l6onekartlaggning har genomforts. Kartlaggningen har resulterat i en handlingsplan for jamstéllda 16ner 2013-2015.

Som ett led i att uppna uppstillda rekryteringsmal har Umea universitet utlyst sarskilda medel f6r perioden 2010-2012 f6r att 20-25 kvinnor under 18
manader ska kunna meritera sig for befordran till professor. Sista utlysningen av medel gjordes 2012, fem kvinnor fick meriteringsbidrag med start 2013.

Sérskilda medel har utlysts for 2011-2015 for att minst 10 kvinnliga géstprofessorer ska kunna tillbringa 2-3 manader arligen under fem ar vid Umea
universitet. Medlen ska tdcka anstéllning, resor, uppehéille samt eventuellt ett mindre projektstod.
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Véren 2013 har Umea universitetet tecknat avtal med leverantorer av programvaror som ger las- och skrivstod. Programmen ar tillgéngliga béde for anstéllda
och studenter.

Under hosten 2012 har en handlaggningsordning som syftar till att tydliggéra ansvarsférdelningen for individuella stod- och anpassningsatgirder for
studenter med funktionsnedséttning faststallts av rektor.

Uppféljning av Plan for lika villkor

Denna handlingsplan f6ljs upp under 2015 infor utarbetande av ny plan. Planeringsenheten har uppféljningsansvaret for planen.
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Bilaga 1 Aktiviteter

Mal Aktivitet Ansvarig Tid
Vi har en tydlig ansvarsfordelning | Tydliggora dekaners, prefekters och 6vriga Personalenheten 2014-12-31
och utvecklade instruktioner och | chefers ansvar for arbetet med lika villkor i
roller for arbetet med lika villkor | deras chefskontrakt
Utveckla instruktioner till stod for arbetet med | Personalenheten 2014-06-30
lika villkor till prefekter och chefer
Utveckla handledningar till stod for Personalenheten 2014-06-30
handléaggare och foretradare for lika villkor
Etablera ett natverk for foretradare for lika Personalenheten 2014-12-31
villkor
Arbetet med lika villkor baseras Granska medarbetarenkiten (NMI) och Rédet for lika villkor 2014-12-31
pa vil utvecklade och relevanta studiebarometern ur ett lika villkorsperspektiv
kartldggningsmetoder och utveckla enkéterna i dialog med ansvariga
Utveckla befintliga och ta fram nya Personalenheten 2015-12-31
kartlaggningsmetoder for arbetet
med lika villkor
Studenternas delaktighet i arbetet | Genomféra regelbundna dialoger med Personalenheten 2015-12-31

med lika villkor har okat

studentkérerna i arbetet med lika villkor
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Vi har 6versatt ett storre antal Ta fram principer och organisering for Rektor 2014-12-31
universitetsgemensamma oversittning av centrala dokument till
dokument till engelska engelska
Umea universitets Rédet for lika villkor granskar centralt Rédet for lika villkor 2015-12-31
rekryteringsmaterial som riktar informationsmaterial for studenter utifrén ett
sig till studenter har granskats lika villkorsperspektiv
utifran ett lika villkorsperspektiv
Informationen om lika villkor har | Samla, synliggora och utveckla informationen | Personalenheten 2014-12-31
utvecklats och forbittrats pa webben for lika villkor avseende studenter,
presumtiva studenter och andra bestkare
Uppdatera och samla innehéllet som avser lika | Personalenheten 2014-06-30
villkor pa intranétet for alla anstillda samt for
prefekter/chefer och handliaggare/foretradare
for lika villkor
Utveckla ett informationsblad om lika villkor Personalenheten/ 2014-12-31
och sprida material om lika villkor, girna i Studentcentrum
valkomstpaketet till nya studenter och vid
introduktioner och karernas
mottagningsutbildningar
Kompetensen hos anstillda och Identifiera forskare som kan utgora Rédet for lika villkor 2014-12-31
studenter som arbetar med lika expertfunktion till radet for lika villkor
villkor har 6kat
Kartlagga utbildningsbehov inom lika Personalenheten 2014-12-31

villkorsomrédet och ldamna forslag till
utbildningsinsatser for
handlaggare/foretradare for lika villkor
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Erbjuda anstillda som arbetar med fragor som | Personalenheten 2014-12-31 samt
ror lika villkor utbildning i 2015-12-31
diskrimineringslagen

Handlaggningsordningen for diskriminering, Rektor 2014-12-31
trakasserier eller krankande sarbehandling Dekan/motsvarande

och planen for lika villkor ska kommuniceras

till samtliga anstélla

Erbjuda ansvariga inom studentkarerna Personalenheten 2014-12-31 samt
utbildning i diskrimineringslagen 2015-12-31
Handlaggningsordningen for diskriminering, Rektor 2014-12-31
trakasserier eller krinkande sirbehandling Dekan/motsvarande

och planen for lika villkor ska kommuniceras

till studentkarerna samt goras tillganglig for

studenter

Samtliga programutbildningar har inslag dar Dekan/ordférande programrad | 2015-12-31

studenterna far diskutera och reflektera kring
situationer med diskriminering och
trakasserier

Fakulteterna ansvarar for
uppféljningen av aktiviteten.
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Mal Aktivitet Ansvarig Tid
Minst 30 procent av de Utvardera universitetets satsning pad | Radet for lika villkor 2015-06-30
anstillda professorerna ska karridrbidrag, meriteringsbidrag
vara kvinnor samt kvinnliga gistprofessorer ur ett
jamstalldhetsperspektiv
Sammanstilla resultat och Rédet for lika villkor 2015-06-30
rekommendationer frin de projekt
och rapporter inom omradet
jamstalldhet som bedrivits vid Umeé
universitet sedan 2006
Kartlagga och analysera Rektor 2014-12-31
fordelningen av anslagen for Under forutsittning att Umu far
forskning och forskarutbildning ur delta i Statskontorets studie
ett jamstélldhetsperspektiv samt (regeringsuppdrag).
studera fordelningsprocessen
Vi har genomfort en utbildning | Utbilda anstillningskommittéer och | Personalenheten 2014-12-31
i att rekrytera utan att HR-stodet i att rekrytera utan att
diskriminera diskriminera
Vi har utvecklat rutiner for Ta fram universitetsgemensamma Rektor 2014-12-31

befordran till professor

rutiner for befordran till professor
och utlysning/tillsittning av
professurer utvecklas med maélet att
sikerstilla kvalitet, transparens och
likabehandling
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Handlingsplan for jamstillda Handlingsplanen for jamstéllda Personalenheten 2014-06-30 samt
loner anvinds som en l6ner f6ljs upp efter genomford 2015-06-30
utgangspunkt vid RALS 2013 och 2014 for att se om
lonebildningsarbetet infor planerade atgarder gett resultat
RALS 2014-2015
Vi har tydliggjort att det ska Tydliggora i en Personalenheten 2014-12-31
finnas goda méjligheter att universitetsgemensam policy att det
forena arbete eller studier med vid Umed universitet ska finnas goda

- . forutsittningar att kombinera arbete
foraldraskap i en . o

;! " . eller studier med fordldraskap

universitetsgemensam policy
Universitets ldrare erbjuds Erbjuda pedagogisk fortbildning Universitetspedagogik och 2015-12-31

pedagogisk fortbildning inom inom omradet genus och mangfald larandestéd (UPL)

mangfald och om att undervisa

genusmedvetet

Anstiillda som arbetar med Erbjuda anstillda som arbetar med Personalenheten 2014-12-31 samt
fragor som ror lika villkor och fragor som ror lika villkor och 2015-12-31
studentkirerna har kunskap studentkarer normkritisk utbildning,

om normer, normkritik och vilket innefattar perspektiv pa kon

normsamverkan och genus

Andelen sjukskrivna kvinnor, For att frimja hilsan tar Personalenheten 2015-12-31

som ér yngre dn 50 ar, har
minskat

foretagshalsovéarden tillsammans
med universitetet fram och
genomfor ett projekt riktat till
anstillda kvinnor i aldrarna 30-45 ar
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Mal Aktivitet Ansvarig Tid
Introduktionen for Fortsatt arbete med att bygga upp Personalenheten 2014-12-31
internationella medarbetare service for mottagande av
har utvecklats och forbittrats internationella medarbetare
Utveckla introduktionsutbildningen | Personalenheten 2015-12-31
for internationella medarbetare
Arbetet med lika villkor baseras | Undersoka mojligheten att gora en Personalenheten 2015-06-30
pa vil utvecklade och relevanta | korning av medarbetarenkéten 2014
kartlaggningsmetoder i syfte att undersoka om anstillda
upplever att det forekommer
skillnader i rattigheter och
mojligheter inom Umed universitet
som har samband med etnisk
tillhorighet. Eventuella resultat ska
ligga till grund for aktiviteter i
kommande plan.
Undersoka mojligheten att lagga till | Planeringsenheten 2014-12-31
utldndsk bakgrund som en
bakgrundsvariabel i
studiebarometern
Vi har genomfort en utbildning | Utbilda anstillningskommittéer och | Personalenheten 2014-12-31
i att rekrytera utan att HR-stodet i att rekrytera utan att
diskriminera diskriminera
Vi har utvecklat rutiner for Ta fram universitetsgemensamma Rektor 2014-12-31

befordran till professor

rutiner for befordran till professor
och utlysning/tillsdttning av
professurer utvecklas med mélet att
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sikerstilla kvalitet, transparens och
likabehandling

Universitetets ldrare erbjuds Erbjuda pedagogisk fortbildning Universitetspedagogik och 2015-12-31
pedagogisk fortbildning inom inom omradet genus och méngfald larandestéd (UPL)

mangfald och om att undervisa

genusmedvetet

Anstiillda som arbetar med Erbjuda anstillda som arbetar med Personalenheten 2014-12-31 samt

fragor som ror lika villkor och
studentkarerna har kunskap
om normer, normkritik och
normsamverkan

fragor som ror lika villkor och
studentkarer normkritisk utbildning,
vilket innefattar perspektiv pa etnisk
tillhorighet

2015-12-31
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Mal Aktivitet Ansvarig Tid
Anstiillda har tillgang till Distribuera en mangreligios Personalenheten 2015-12-31
information om de stora kalender
religionernas viktigaste
hogtider
Vi har genomfort en utbildning | Utbilda anstillningskommittéer och | Personalenheten 2014-12-31
i att rekrytera utan att HR-stodet i att rekrytera utan att
diskriminera diskriminera
Vi har utvecklat rutiner for Ta fram universitetsgemensamma Rektor 2014-12-31
befordran till professor rutiner for befordran till professor

och utlysning/tillsittning av

professurer utvecklas med mélet att

sikerstilla kvalitet, transparens och

likabehandling
Universitetets lidrare erbjuds Erbjuda pedagogisk fortbildning Universitetspedagogik och 2015-12-31

pedagogisk fortbildning inom inom omradet genus och mangfald larandestod (UPL)

mangfald och om att undervisa

genusmedvetet

Anstiillda som arbetar med Erbjuda anstillda som arbetar med Personalenheten 2014-12-31 samt

fragor som ror lika villkor och
studentkirerna har kunskap
om normer, normkritik och
normsamverkan

fragor som ror lika villkor och
studentkarer normkritisk utbildning,
vilket innefattar perspektiv pa
religion eller annan trosuppfattning

2015-12-31
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Mal

Aktivitet

Ansvarig

Tid

Information och
kommunikationen kring
tillgianglighet har utvecklats och
brister i publika utrymmen for
medarbetare och studenter har
atgirdats

Tydliggora samarbetet mellan radet
for lika villkor och
tillganglighetsgruppen i syfte att
forbéttra arbetet med
tillganglighetsfrégor

Rédet for lika villkor och
Tillganglighetsgruppen

2014-12-31

Anlita en svensk organisation for
personer med funktionsnedsattning
for att “testa” myndighetens
tillganglighet

Tillganglighetsgruppen

2015-12-31

Kartldgga och dtgirda brister vad
giller tillginglighet i publika
utrymmen och studentarbetsplatser,
pentryn bade for studenter och
anstillda samt motesrum

Lokalf6érsorjningen

2015-12-31

Information och utbildning i
attitydpéverkande syfte ges vid
internutbildningar for redaktorer for
webb respektive intranat samt vid
informatorsnatverket

Enheten for kommunikation och
internationella relationer

2015-12-31

Information om tillgdnglighet ges en
tydlig och 6verskadlig struktur pa
intranitet och webben

Enheten for kommunikation och
internationella relationer i
samarbete med Personalenheten och
Studentcentrum

2014-12-31
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Se 6ver kommunikationen och Studentcentrum 2014-12-31
informationen kring pedagogiskt
stod till nyantagna studenter med
avseende p4 tillgdnglighet
Anstiillda har fatt information Temadag om att undervisa Universitetspedagogik och 2014-12-31
och utbildning om hur tillgangligt larandest6d (UPL)
undervisningen kan anpassas
for att vara tillginglig for alla
studenter
Erbjuda konsultstod till institutioner | Universitetspedagogik och 2015-12-31
avseende fragor om att undervisa larandestod (UPL)
tillgangligt
I den hogskolepedagogiska Universitetspedagogik och 2015-12-31
fortbildningen férekommer inslag larandestod (UPL)
om att undervisa tillgangligt
Arbeta fram en lathund for att Universitetspedagogik och 2014-12-31
undervisa tillgangligt larandestod (UPL)
Vi har genomfort en utbildning | Utbilda anstillningskommittéer och | Personalenheten 2014-12-31
i att rekrytera utan att HR-stodet i att rekrytera utan att
diskriminera diskriminera
Anstiillda som arbetar med Erbjuda anstillda som arbetar med Personalenheten 2014-12-31 samt

fragor som ror lika villkor och
studentkirerna har kunskap
om normer, normkritik och
normsamverkan

fragor som ror lika villkor och
studentkarer normkritisk utbildning,
vilket innefattar perspektiv pa
funktionsférméaga och
funktionsnedséttning

2015-12-31
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Mal Aktivitet Ansvarig Tid

Vi har genomfort en utbildning | Utbilda anstillningskommittéer och | Personalenheten 2014-12-31
i att rekrytera utan att HR-stodet i att rekrytera utan att

diskriminera diskriminera

Universitetets liarare erbjuds Erbjuda pedagogisk fortbildning Universitetspedagogik och 2015-12-31

pedagogisk fortbildning inom inom omradet genus och mangfald larandestéd (UPL)

mangfald och om att undervisa

genusmedvetet

Anstiillda som arbetar med Erbjuda anstéllda som arbetar med Personalenheten 2014-12-31 samt

fragor som ror lika villkor och
studentkirerna har kunskap
om normer, normkritik,
normsamverkan

fragor som ror lika villkor och
studentkarerna normkritisk
utbildning, vilket innefattar kunskap
om hbtq-fragor och bemétande

2015-12-31
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Mal Aktivitet Ansvarig Tid
Arbetet med lika villkor baseras | Undersoka mgjligheten att infora Personalenheten 2014-12-31
pa vil utvecklade och relevanta | ytterligare alternativ under val av
kartlaggningsmetoder kon i universitetets olika enkiter och

matningar
Vi har genomfort en utbildning | Utbilda anstillningskommittéer och | Personalenheten 2014-12-31
i att rekrytera utan att HR-stodet i att rekrytera utan att
diskriminera diskriminera
Universitets liarare erbjuds Erbjuda pedagogisk fortbildning Universitetspedagogik och 2015-12-31

pedagogisk fortbildning inom inom omradet genus och mangfald. larandest6d (UPL)

mangfald och om att undervisa

genusmedvetet

Anstiillda som arbetar med Erbjuda anstéllda som arbetar med Personalenheten 2014-12-31 samt

fragor som ror lika villkor och
studentkirerna har kunskap
om normer, normkritik,
normsamverkan

fragor som ror lika villkor och
studentkarerna normkritisk
utbildning, vilket innefattar
perspektiv pa kon och genus samt
kunskap om hbtq-fragor och
bemotande

2015-12-31

32



Mal Aktivitet Ansvarig Tid
Vi har genomfort en utbildning | Utbilda anstillningskommittéer och | Personalenheten 2014-12-31
i att rekrytera utan att HR-stodet i att rekrytera utan att
diskriminera diskriminera
Universitets liarare erbjuds Erbjuda pedagogisk fortbildning Universitetspedagogik och 2015-12-31
pedagogisk fortbildning inom inom omradet genus och mangfald larandest6d (UPL)
mangfald och om att undervisa
genusmedvetet
Arbetet med lika villkor baseras | Undersdka mojligheten att géra en Personalenheten 2015-06-30
pa val utvecklade och relevanta | sirskild korning av
kartliggningsmetoder medarbetarenkiten 2014 i syfte att
undersoka hur olika aldersgrupper
upplever sina arbetsforhallanden.
Eventuella resultat ska ligga till
grund for méal och aktiviteter i
kommande plan.
Anstiillda som arbetar med Erbjuda anstillda som arbetar med Personalenheten 2014-12-31 samt

fragor som ror lika villkor och
studentkirerna har kunskap
om normer, normkritik och
normsamverkan

fragor som ror lika villkor och
studentkarerna normkritisk
utbildning, vilket innefattar
perspektiv pa alder

2015-12-31
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Bilaga 2 Diskrimineringslag 2008:567 och diskrimineringsgrunderna

Diskrimineringsforbudet giller i alla sammanhang dir studenter eller sokande till utbildningar moter
anstillda eller representanter for hogskolan eller universitetet. Diskrimineringsforbudet géller aven for
alla anstéllda, personer som fragar om eller soker tjanster och praktikplatser, personer som gor
praktik, personer som arbetar eller vid behov kan arbeta som inhyrd arbetskraft (SFS 2008:567 2 kap.
1§ 58). Det finns ocksa flera undantag frin diskrimineringsférbuden, bland annat gillande atgiarder
som syftar till att uppné jamstélldhet mellan kvinnor och mén eller atgérder som har ett berattigat
syfte eller sakliga skal. Hogskolor har en skyldighet att agera, utreda och vidta atgarder om en student
eller anstélld upplever att den varit utsatt for diskriminering eller trakasserier (SFS 2008:567 2 kap. 2§

38 68 78).

Det finns sju diskrimineringsgrunder: kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell liggning, konsoverskridande identitet eller uttryck samt &lder (SFS 2008:567
1 kap. 58). Vi viljer att som diskrimineringsombudsmannen anvinda oss av begreppen
funktionsnedséttning istéllet for funktionshinder samt konsidentitet eller konsuttryck istillet for
konsoverskridande identitet eller uttryck.

Det ingar fem former av diskriminering i Diskrimineringslag 2008:567: direkt och indirekt
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier samt instruktioner att diskriminera (SFS 2008:567 1
kap. 48). Direkt diskriminering 4r nir en person missgynnas eller behandlas sdmre dn andra och detta
har samband med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning,
sexuell laggning, konsidentitet eller konsuttryck eller dlder. Indirekt diskriminering &r nar en person
missgynnas till f6ljd av exempelvis bedomningsgrunder, beslut eller rutiner som i praktiken utestinger
personer och missgynnandet har samband med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell ldggning, konsidentitet eller konsuttryck eller alder.
Trakasserier ar nir en persons viardighet kranks (vilket avgors av den som ar utsatt) och det har
samband med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning,
sexuell laggning, konsidentitet eller konsuttryck eller dlder. Sexuella trakasserier ar trakasserier av
sexuell natur som uppfattas som kriankande. Instruktioner att diskriminera ar nir en person pa
begiran eller uppmaning av annan diskriminerar (SFS 2008:567 1 kap. 48). Anstillda eller studenter
far heller inte utsittas for repressalier vilket innebér att personer som patalar, vittnar om eller anmaéler
trakasserier eller diskriminering inte far bestraffas for detta (SFS 2008:567 2 kap. 18§ 198§).

Arbetsgivare med 25 eller fler anstillda ska kartlagga och analysera 16nerna, uppritta en
handlingsplan for jamstillda 16ner och en jamstélldhetsplan vart tredje ar samt genomfora aktiva
atgarder gillande rekrytering, 1oner (avser endast diskrimineringsgrunden koén) samt
arbetsforhallanden géllande diskrimineringsgrunderna: kon, etnisk tillhérighet samt religion eller
annan trosuppfattning. Utbildningssamordnare ska uppritta en likabehandlingsplan varje ar och
genomfora fraimjande insatser avseende de forsta fem diskrimineringsgrunderna: kon, etnisk
tillhorighet, religion och annan trosuppfattning, funktionsnedsittning samt sexuell laggning (SFS
2008:567 3 kap. 1-168 ). Diskrimineringsombudsmannen rekommenderar att aktiva dtgérder och
framjande insatser genomfors avseende samtliga diskrimineringsgrunder.

Kartliggning

Enligt personuppgiftslag (1998:204) ir det inte tilldtet att kartlagga personers etniska tillhorighet,
sexuella laggning etc., enligt DO ar det tilldtet att friga om utlandsk bakgrund. En kartlaggning kan
exempelvis innehélla frédgor som ror arbetsforhéllanden, om arbetsmiljon (ex. samtalsklimat, jargong,
“skamtmail”) lampar sig for alla oavsett kon, etnisk tillhorighet m.m. Fokus kan ocksé riktas mot en
granskning av styrdokument eller rekryteringsmaterial utifran ett lika villkorsperspektiv.
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Bilaga 3 Ordlista

Forebyggande arbete: Forebygga betyder ofta att arbeta 1angsiktigt for att exempelvis
diskriminering och trakasserier inte skall forekomma. Ett forebyggande arbete kan fokusera pa att
belysa normer och virderingar som ar en del av orsaken till att diskriminering och trakasserier
uppstar.

Framjande arbete: Frimja betyder att hjdlpa fram eller understédja (Svenska akademins ordlista).
Ett fraimjande arbete kan exempelvis innebira att kurser och scheman planeras med hénsyn till
studenter som har barn, for att det ska réda lika villkor mellan studenter.

HBTQ: Samlingsbegrepp for "homosexuella, bisexuella, transpersoner samt andra personer med
queera uttryck och identiteter” (Riksforbundet fo6r homosexuellas, bisexuellas och transpersoners
rattigheters (RFSL) hemsida, "begreppslista”).

Heteronorm: Heteronormen innebar att alla personer antas vara heterosexuella, att uppfattningen
ir att det finns tva kon och att dessa tva kon pa en mangd olika sitt skiljer sig dt. Heteronormen
innefattar dven att personer under hela livet forviantas identifiera sig, se ut och uppfora sig i enlighet
med de normer som finns for det kon som tilldelats vid fodseln (se exempelvis RFSL:s hemsida,
“heteronormen”).

Jamstilldhetsintegrering: Regeringen har fastslagit att jamstélldhetsintegrering ar den
huvudsakliga strategin som ska anvindas for att uppna de jamstalldhetspolitiska mélen. Strategin
innebar att ett jamstalldhetsperspektiv ska integreras i alla beslut, processer och aktiviteter sa att
jamstalldhetsfragor blir en central del i alla offentliga verksamheter (Regeringens hemsida,
“Jamstilldhet” samt jamstall.nu).

Jamstilldhet: Lika rittigheter, skyldigheter och majligheter for man och kvinnor.

Likabehandling: Innebir att det inte far forekomma diskriminering eller trakasserier som har
samband med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning,
sexuell laggning, konsidentitet eller konsuttryck eller lder. Likabehandling innebar ocksa att aktivt
arbeta for att lika rattigheter och mojligheter ska rada.

Lika rittigheter, mojligheter och skyldigheter: Utgingspunkten ir att alla ska ha lika
rattigheter, skyldigheter och majligheter vilket exempelvis innebir att verksamheter behéver vara
tillgdngliga for personer med funktionsnedséttning eller att det ska finnas goda mojligheter att
kombinera arbete eller studier med foéraldraskap.

Lika villkor: Att lika rattigheter, skyldigheter och mdjligheter rader oavsett kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell 1aggning, konsidentitet eller
konsuttryck eller alder.

Mangfald: mingd av enheter (Svenska akademins ordlista), betyder har att manniskor med olika
kon, etniska tillhorigheter, religion eller annan trosuppfattning etc. finns representerade.

Normer: Informella och formella regler som exempelvis styr 6ver vilket beteende som anses lampligt
i ett socialt sammanhang, vilket sprék som anvinds i ett ssmmanhang och vilka antaganden som gors
om de personer som deltar (se exempelvis jamstall.nu).

Normkritik: Att ifrdgasitta och kritiskt granska normer och antaganden eller utgdngspunkter, detta

kan goras i alla sociala sammanhang, i det dagliga arbetet eller under studietiden. Normer kan ofta
utldsas genom att fréga sig vilka som inte finns representerade (se exempelvis jamstall.nu).
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Normsamverkan: (kan dven benamnas intersektionalitet) Normer kan forstarka, samverka och
paverka varandra. En persons mojligheter och forutsiattningar kan i ett ssmmanhang péverkas av flera
normer samtidigt, exempelvis normer om kon, etnisk tillhorighet och sexuell 1aggning. Normer
forandras mellan olika ssmmanhang.

Positiv sirbehandling: Om flera s6kande till en tjanst har likvirdiga meriter kan arbetsgivaren
vilja den sokande som hor till ett underrepresenterat kon (DO:s hemsida “ordlista”).

Strukturer: Betyder sammansittning eller uppbyggnad av monster och system, samhéllet bygger pa
strukturer (jamstall.nu, svenska akademins ordlista).

Tillgdanglighet: For att personer med funktionsnedsattningar ska kunna delta péa lika villkor i
samhallet ar det viktigt att det gors tillgdngligt. Det innebar bland annat att information, lokaler och
verksamheter behGver anpassas s att alla kan ta del av dem, oavsett om man har en
funktionsnedsittning eller inte (DO:s hemsida “ordlista”).

Atgiirdande arbete: Innebir i det hir fallet att universitetet har en skyldighet att agera, utreda och

vidta &tgarder nir nagon anstélld fir kinnedom om att en anstélld eller student har utsatts for
diskriminering eller trakasserier.
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