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Inledning

Denna rapport har tillkommit efter att Sprakvetenskapliga fakultetsnimnden gett Kommittén for lika villkor
i uppdrag att inventera behovet av och forutsittningarna och formerna for likavillkorsarbetet pa fakulteten.
Rapporten kommer ocksa att utgora ett underlag for arbetet med den stundande revideringen av fakultetens
handlingsplan for lika villkor.

Till grund for inventeringen och den kommande handlingsplanen ligger tva centralt faststillda dokument
for Uppsala universitet. Program for lika villkor vid Uppsala universitet, faststilld av rektor 2008, &r en del
av universitetets gemensamma mal och strategier. Utifran detta program har Handlingsplan for lika villkor
2014-2016 faststillts.' Denna plan forvintas ligga till grund for de jimstilldhetsplaner/handlingsplaner for
lika villkor som utarbetas pa fakultetsniva och pa institutionerna.

Universitetets likavillkorsarbete dr reglerat av diskrimineringslagen som triadde i kraft 2009 och ersatte den
tidigare jamstélldhetslagen (SFS 2008, s. 567). Diskrimineringslagen inkluderar fler
diskrimineringsgrunder @n kon, ndmligen konsidentitet eller kénsuttryckz, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsneds'eittningS, sexuell 1aggning och éalder. Begreppet lika villkor omfattar
samtliga diskrimineringsgrunder, medan jamstdlldhet endast avser konskategorierna kvinnor och mén.
Varje lidrosite ér enligt diskrimineringslagen skyldigt att uppritta handlingsplaner som inkluderar mal och
atgdrder som forebygger diskriminering utifran ovanstaende grunder.

Den sprakvetenskapliga fakulteten omfattar fyra institutioner: Engelska institutionen (ca 45 anstillda),
Institutionen for lingvistik och filologi (ca 70 anstillda), Institutionen for nordiska sprak (ca 100 anstillda)
och Institutionen for moderna sprak (ca 65 anstillda).* Bade Moderna och Lingfil &r relativt nya
institutioner da de 2004 blev till genom sammanslagningar av ett flertal mindre institutioner. Som ett
resultat omfattar bada institutionerna mellan 15 och 20 sprakdmnen vardera.

Syften och fragestéllningar

Syftet med foreliggande undersdkning ligger i linje med det uppdrag som fakultetsndmnden gav kommittén
for lika villkor och som formulerades i fakultetens verksamhetsplan for 2014. Uppdraget syftar till att for
det forsta “inventera behovet av lika villkorsinsatser med utgangspunkt i universitetets program och
handlingsplan”, for det andra att "utreda forutséttningar och former for lika villkorsarbete™. Syftet kan
preciseras i tre fragestéllningar:

e  Hur ser den statistiska jamstdlldheten ut pa institutionerna?

e Hur ser arbetet for lika villkor och jamstilldhet ut? Vilka forutsattningar har institutionerna for sitt
arbete och under vilka former sker det?

e Vilka behov av insatser finns inom lika villkor- och jamstélldhetsomradet pa institutionerna?

Den forsta fragestillningen syftar till att ge ett statistiskt underlag som ger en uppfattning om hur
jamstilldheten pa institutionerna ser ut avseende konsfordelning inom olika tjénstekategorier, eventuella
l16neskillnader och statistik vad géller sjukskrivningar. Detta kan belysa bade det arbete for jamstidlldhet och
lika villkor som bedrivs pa institutionerna och de insatser som kan behdvas. Denna kartliggning gors med

! Det finns ytterligare en handlingsplan, Handlingsplan for breddad rekrytering som bygger pa Program for lika villkor vid
Uppsala universitet, men denna plan har en mindre central roll i foreliggande undersokning.

% Med hénvisning till att lagens formulering, "konséverskridande identitet eller uttryck”, pekar ut den avvikande gruppen har
Uppsala universitet, i likhet med DO valt att istéllet anvédnda begreppen konsidentitet eller konsuttryck (se Handlingsplan for
lika villkor 2014-2016 s. 3).

? Uppsala universitet har i likhet med DO valt att istillet for *funktionshinder” anvinda begreppet funktionsnedsittning for
att beskriva nedséttningar av fysisk, psykisk eller intellektuell funktionsférmaga (se Handlingsplan for lika villkor 2014—
2016 s. 3).

*1 fortsittningen kommer institutionerna att omtalas som Engelska, Lingfil, Nordiska och Moderna.
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utgangspunkt i de jamstilldhetsindikatorer som har formulerats centralt for Uppsala universitet och som
pekar ut de olika variabler som anvénds for att méta jimstilldhet.

Den andra fragestéllningen #r viagledande for att inventera hur arbetet for lika villkor pa institutionerna ser
ut i nulédget, bland annat om jamstilldhetsplaner eller andra styrdokument finns, hur prefekter och
jamstélldhets/likavillkorsombud och arbetsgrupper for lika villkor upplever forutsittningarna for sitt arbete
och hur detta arbete utfors. Denna fragestillning besvaras dels genom en analys av de dokument som finns
tillgéngliga, med universitets handlingsplan och program som jimforelse, dels genom intervjuer med
prefekter, studierektorer, ombud och ledaméter i arbetsgrupper.

Den sista fragestillningen bygger pa resultaten i de andra undersokningarna och syftar till att visa vilka
eventuella brister och behov som framkommer av den statistiska kartliggningen och analysen av dokument,
samt vilka eventuella brister och behov som de som arbetar med likavillkorsfragor ger uttryck for. Har
anvinds dven universitetets centrala program och handlingsplan for lika villkor som ett underlag for att
identifierade de omraden dir behov av insatser finns.

Tidigare studier

Nedan presenteras forst en kort forskningsbakgrund med relevanta studier och utredningar av jaimstélldhet
och lika villkor inom akademin. Direfter presenteras ett par studier som specifikt giller Uppsala
universitet. Studierna anvinds i analysdelen for att tolka och diskutera resultatet, framférallt i den del som
bygger pa intervjumaterialet.

Jamstalldhet och lika villkor inom akademin

Jamstélldhet inom akademin &r ett omrade som pa senare ar har borjat utforskas allt mer. I en
forskningsoversikt av statsvetaren Drude Dahlerup ges en bred redogorelse for studier som angriper fragan
om jamstilldhet inom akademin fran olika perspektiv (Drude Dahlerup 2010). Jamstilldhet har bland annat
studerats i undersokningar av normer och strukturer pa makroniva, institutionsspecifika kulturer,
jamstilldhet inom utbildningen, karridrvidgar ur ett genusperspektiv och sexuella trakasserier.
Forskningsredogorelsen var ett projekt som gjordes pa uppdrag av Delegationen for jamstilldhet i
hogskolan (DJ), inrdttad av regeringen. Ytterligare ett antal forskningsprojekt tillkom under delegationens
uppdragstid 20092011 och i en slutrapport utgiven av statens offentliga utredningar sammanfattas
resultaten och en oversiktlig nuldgesrapport ges (SOU 2011:1). I inledningen till rapporten konstateras att
?jamstidlldhet i hogskolan #r i grunden en fraga om rittvisa for individen. Men det dr ocksa en avgorande
fraga for akademins legitimitet som samhillsbédrande institution och, i forlingningen, for det svenska
samhillets utveckling och konkurrenskraft” (ibid, s. 11). Slutsatsen dr dock att det finns ett flertal brister
vad giller jamstélldhet i hogskolan och att arbetet for fordndring gar alltfor langsamt. Ett problemomrade
som tas upp i rapporten dr den vertikala snedférdelningen av kvinnor och min; bland studenterna &r
kvinnorna i majoritet, medan andelen kvinnor minskar ju hogre upp i den akademiska hierarkin vi kommer
(SOU 2011:1, s. 43). Fortfarande dr enbart 20 procent av alla professorer kvinnor (ibid, s. 45). Nagonstans
pa viagen mellan grundutbildning — dér kvinnliga studenter dr i majoritet — och de hogre befattningarna sa
sker en bortsortering av kvinnor (Dahlerup 2010, s. 71). Forskning visar ocksa att denna bortsortering inte
langre framst sker mellan grundniva och doktorandstudier utan senare i karridren (ibid, s. 103), vilket gor
det relevant att framover studera villkoren for kvinnor och mén pa de olika trappstegen i den akademiska
karridrstegen, sa som mdjlighet att delta i forskarnétverk, bedomning vid tjénstetillsittning och tilldelning
av forskningsmedel (ibid, s. 81ff).

Ytterligare ett jamstilldhetsproblem som tas upp i DJ:s projekt dr 1oneséttningen, dér statistiken visar att
kvinnor inom akademin i snitt tjinar 87,5 procent av vad deras manliga kollegor tjanade (SOU 2011:1, s.
71).

Dahlerups genomgang av den tidigare forskningen leder till slutsatsen att akademin inte dr jamstilld, men
att det trots det finns en sjélvbild som framhéller universitetet som en plats dér kon inte spelar nagon roll
(Dahlerup 2010, s. 103). Den akademiska organisationen anses vila pa “’strikta meritokratiska och
kdnsneutrala principer” (ibid, se &ven SOU 2011:1, s. 98). Meritokrati dr dock inte en réttvis och objektiv
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princip i sig eftersom meriter alltid virderas och bedoms pa olika sitt (SOU 2011:1, s. 154). En slutsats blir
att denna bedomning behover synas ur ett likavillkorsperspektiv for att angripa de strukturella problemen
med obalans. Maud Eduards, som har skrivit om akademin ur ett genusperspektiv, menar att de
meritokratiska principerna i kombination med forestédllningen att universitetsvirlden redan &r jamstalld
utgor ett hinder for att kunna se och hantera kvinnors villkor utifran ett maktperspektiv (Eduards 2007, s.
220f1).

Trots det 6kade forskningsintresset for jamstélldhet i akademin finns det fortfarande manga kunskapsluckor
att fylla. Dahlerup pekar ut ett flertal omraden for framtida forskning och efterlyser bland annat ett
intersektionellt perspektiv som ocksa beaktar andra diskrimineringsgrunder &n koén och hur de samspelar
med varandra for att skapa hierarkier (Dahlerup 2010, s. 10-13, 15). Forskning som tar ett bredare
perspektiv pa lika villkor och omfattar &ven andra diskrimineringsgrunder &n kon 4r fortfarande fa till
antalet och en statlig utredning likt DJ har inte gjorts. Sedan den nya diskrimineringslagen kom till 2009 &r
hogskolorna dock dlagda att ha ett likavillkorsperspektiv som omfattar samtliga diskrimineringsgrunder,
det vill sdga konsidentitet eller konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell ldggning och alder (SFS 2008, s. 567).

En undersokning av arbetet med mangfaldsfragor inom akademin har gjorts av Britt-Inger Keisu i en
intervjustudie dir hon undersoker detta pa tva olika ldrositen (Keisu 2012). Keisu konstaterar att
jamstilldhetsarbetet dr mer etablerat dn arbetet med mangfaldsfragor, vilket paverkar arbetets status och
hur hogt det prioriteras (Keisu 2012, s. 112). Keisu konstaterar ocksa att det bade vad géller
jamstilldhetsarbete och mangfaldsarbete finns en instillning att ansvaret for fragorna &r allas och att det ska
byggas in i organisationsstrukturen, vilket hon menar riskerar att leda till att fragorna i slutindan blir ingens
ansvar och att de prioriteras bort (ibid).

Nir den nya jamstilldhetslagen antogs holls vid Uppsala universitet en konferens dir jamstilldhetsfragor
diskuteras i relation till det nya likavillkorsperspektivet. I en efterféljande antologi undersoks och
diskuteras detta bredare angreppssitt och hur det kan implementeras i akademin (de los Reyes 2009). Det
intersektionella perspektivet lyfts fram som centralt i det fortsatta arbetet mot diskriminering och antologins
bidrag belyser hur institutionella strukturer bidrar till att befdsta normer och snedférdelning inom
akademin. Det handlar inte enbart om att uppmérksamma de grupper som inkluderas i diskrimineringslagen
och gora insatser for dem nér de behandlas diskriminerande, utan det handlar lika mycket om att synliggéra
de normer som dr orsaken till att vissa grupper pekas ut som avvikande och i behov av insatser for lika
villkor. Det finns ett behov av att undersoka vilka uppfattningar om vad som é&r bra, 6nskvért och normalt
som vi kan se i akademin (de los Reyes 2009, s. 14). Forfattarna i antologin menar att fordndringar av
strukturell diskriminering enbart kan genomforas om vi forst uppmérksammar och kritiskt diskuterar de
forgivettagna forestéllningar och sjélvbilder som rader inom akademin.

En utredning av hur svenska universitet och hogskolor arbetar med cis- och heteronormer i sina
verksamheter har gjorts av Forenade HBTQ-studenter. I rapporten ”Avsldja heteronormen!” skriver de att
det finns brister i ldrositenas likabehandlingsarbete vad giller att beméta, inkludera och skydda personer
som faller utanfor cis- och/eller heteronormen (Lundin 2015). Slutsatsen bygger bland annat pa analyser av
likabehandlingsplaner, dar man konstaterar brister vad géller kunskaper om hbtq-relaterade fragor. Som ett
sdtt att forbattra kunskapen foreslas kompetensutveckling med fokus pa normkritiska och inkluderande
perspektiv.

Jamstalldhet och lika villkor pa Uppsala universitet

Fredrik Bondestam har i sin avhandling undersokt akademisk jaimstélldhet och dess villkor. Bland annat har
han gjort en omfattande enkéitundersokning dar prefekter och jamstilldhetsombud pa Uppsala universitet
har besvarat fragor som har att gora med de policydokument for jamstilldhet som finns pa universitetet, hur
dessa dokument anvinds och vilka forutséttningarna for lokalt jaimstélldhetsarbete dr (Bondestam 2000).
Undersokningen visar bland annat att informanter upplever att det dr svart att avsitta tid for
jamstélldhetsarbetet och att det blir ett hinder for att genomfora effektiva implementeringar (Bondestam
2000, s. 61). Undersokningen visar ocksa att dven om jamstilldhetsplaner finns pa flertalet institutioner



tycks de inte ha ett tydligt anvindningsomrade och de fungerar sillan som konkreta verktyg for specifika
atgérder (ibid, s. 62).

Uppsala universitet har studerats ur ett mangfaldsperspektiv i en rapport som redogor for statistik Gver
fodelsebakgrunden hos anstillda, doktorander och studenter vid ldrosétet (Enheten for lika villkor 2010).
Rapporten initierades som ett led i universitetets arbete med breddad rekrytering, vilket berér bade lika
villkor och internationalisering. Statistiken &r tagen fran SCB och rapporten visar ”en heltdckande bild 6ver
forekomsten av etnisk mangfald vid universitetets olika verksamhetsomraden” (ibid, s. 5). Rapporten
redog6r for hur méanga anstilla, doktorander och studenter som har utldindsk bakgrund, vilket definieras
som utrikes fodda personer och personer fodda i Sverige med tva utrikesfodda forédldrar. Rapporten visar att
sett till hela universitetet har var fjérde person utlindsk bakgrund. Det finns dock stora skillnader mellan
olika verksamhetsomraden och inom olika yrkesgrupper: flest utlindska medarbetare finns bland
doktoranderna medan de l4gsta siffrorna finns bland chefspositionerna (ibid, s. 6). Vad giller studenter
finns det ocksa stora skillnader mellan de olika vetenskapsomradena. Vetenskapsomradet for humaniora
och samhillsvetenskaper har ldgst andel utlindska studenter, enbart 21 procent (ibid, s. 7). I universitetets
Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 finns ett mal att skapa forutsittningarna for “ett systematiskt och
aktivt arbete fora att 6ka mangfalden bland universitetets anstillda” (s. 18). Den atgédrd som vidtas for att
uppfylla malet dr att utreda behovet av att kontinuerligt inhdmta statistik av det slag som anvindes i
rapporten ovan.



Om undersokningen

Undersokningen genomfors i tre delar med tre olika metoder, bade kvalitativa och kvantitativa. For att ge
en nuligesbeskrivning av den statistiska jamstilldheten pa fakulteten presenteras data Gver
konsfordelningen inom olika omraden. En sadan 6versikt kan synliggora konsobalans och indikera vilka
omraden som &r i behov av ndrmare granskning (se till exempel Silander 2012, s. 7). For att underséka
forutséttningar, rutiner och behov for arbetet for lika villkor behdver den statistiska kartlaggningen
kompletteras med en kvalitativ undersokning dédr bade relevanta styrdokument och de personer som
ansvarar for och arbetar med likavillkorsfragor bidrar med information. En kvalitativ metod kan ocksa
synliggora virderingar och normer som paverkar forutséttningarna for likavillkorsarbetet (jaimfoér Heimann
2012, s. 11).

Triangulering &r ett sitt att 6ka validiteten genom att studera det man undersoker fran olika synvinklar och
med hjilp av olika metoder. I en undersokning av jamstédlldhet mellan kvinnor och méin behéver man
beakta bade fordelning och representation inom olika omraden, instéllningar till och perspektiv pa genus
och jamstilldhet, faststillda regler och upplevelser bland dem som konkret ber6rs av fragorna. De olika
analyserna kan sedan tydliggora varandra. Intervjuerna har till exempel kastat ljus dver analysen av
handlingsplanerna och ibland kunnat forklara varfor de utformats pa ett visst sétt. Intervjuerna har ocksa
kunnat ge svar pa fragor om hur dokumenten anvinds. Analysen av styrdokumenten har i sin tur kunnat ge
indikationer pa vad som kan vara relevant att fraga informanterna vid intervjuerna.

Nedan presenteras de tre undersékningsmetoderna och tillvigagangssittet.

Statistisk kartlaggning av jamstalldhet

Den statistiska kartldggningen bygger pa uppgifter hamtade fran GLIS (Generellt
Ledningsinformationssystem) som tillhandahaller uppgifter fran universitetets bassystem, bland annat
gillande konsfordelning, fordelning utifran befattning, 16nestatistik och statistik 6ver sjukskrivningar. Pa
GLIS anvinds Uppsala universitets jamstélldhetsindikatorer som ir ett verktyg for att peka ut omraden dir
konsfordelningen dr ojamn, det vill sdga dir antingen kvinnor eller mén (som &r de tva kon som ligger till
grund for undersokningen) dr underrepresenterat med mindre dn 40 %. Jamstélldhetsindikatorerna togs
fram inom ett projekt som genomférdes pa uppdrag av Delegationen for jamstilldhet i hogskolan
(Kennerberg 2009). Indikatorerna kan anvindas for att fa syn pa de omraden dér det finns en statistisk
sakerstilld skillnad i fordelningen mellan kvinnor och mén. For att ga vidare och nidrmare analysera hur
denna ojimna konsbalans ser ut kan mer ingaende undersokningar krévas. I foreliggande studie har
jamstilldhetsindikatorerna varit en vigledning och den statistiska kartliggningen utgar fran ett par av de
variabler som testas med jamstélldhetsindikatorerna: konsférdelning utifran institution och befattning,
konsfordelning utifran 16n och konsfordelning vid sjukskrivningar.

Statistiska berdkningar har gjorts pa de data som har inhdmtats fran GLIS. Det handlar i forsta hand om att
se pa den procentuella fordelningen mellan kvinnor och mén och deras 16n respektive
sjukskrivningsfrekvens. Om fordelningen har varit sadan att nagot av de juridiska konen varit
underrepresenterat med mer 4n 40 % har jag utifran den skala som anvinds pa universitetet centralt
betraktat fordelningen som ojamn. Frekvenserna vad géller fordelningen av kvinnor och mén inom olika
kategorier har dven testats med ett signifikanstest for att se om skillnaderna ocksa ir statistiskt sakerstillda.
D4 har chi2-tester och Fishers exakta test genomférts (Borg & Westerlund 2012).

Utifran ett likavillkorsperspektiv hade det ocksa varit intressant att se mangfaldsstatistik for fakulteten och
institutionerna. Enheten for lika villkor vid Uppsala universitet publicerade 2010 en rapport med
mangfaldsstatistik for universitetets tre vetenskapliga omraden, dir sprakvetenskapliga fakulteten hamnar
inom det humanistisk-samhaillsvetenskapliga omradet (Mangfaldsstatistik 2010). Statistiken bygger pa

> Chi2 testar om faktiska frekvenser skiljer sig fran forvintade frekvenser som hade genererats om slumpen hade styrt
fordelningen. Fishers exakta testar samma sak, men anvinds om de forvintade frekvenserna dr mindre &n fem, eftersom Chi2

i dessa fall inte &r tillforlitligt.



uppgifter om anstilldas och studenters fodelsebakgrund. Mangfaldsstatistik kan ligga till grund f6r, och
pavisa behovet av, atgirder bade for att fa en breddad rekrytering och for lika villkor. I denna undersokning
har dock inga sddana data undersokts, och den statistik som finns redovisad i mangfaldsrapporten avser
vetenskapsomraden och kan inte sédga nagot specifik vare sig om fakulteten eller om institutionerna.

Aven élder hade varit en relevant variabel att undersoka utifran ett likavillkorsperspektiv, men har uteslutits
av avgransningsskal. Alder omfattas i vissa fall av den statistik som finns i GLIS, men det kan vara svart att
dra nagra slutsatser enbart utifran statistiken eftersom alder ofta kan kopplas till erfarenhet och tid inom
akademin. Det blir ddrmed svart att sirskilja dessa faktorer fran den faktiska alderns inverkan, exempelvis
nir det giller befattning.

Analys av styrdokument

I Uppsala universitets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 star att det pa fakultets- och
institutionsniva ska upprittas antingen en handlingsplan for lika villkor eller en jamstilldhetsplan. Planerna
”ska innehalla uppfoljningsbara mél samt anvisningar om tidsbestdmda konkreta atgérder dir ansvariga
anges” (s. 4). Figuren nedan illustrerar vilka dokument som upprittas pa de olika institutionerna dér pilarna
visar vilka dokument som ligger till grund for de andra (figuren dr himtad fran universitetets
Handlingsplan for lika villkor 2014-2016, s. 15).

[ Mal och strategier ]
¥
{ Program for lika villkor ]
: ;
Handlingsplan for Handlingsplan for el
lika villkor breddad rekrytering

Handlingsplan for
likabehandling av studenter

Jamstélldhetsplan och/eller Handlingsplan fér
lika villkorsplan likabehandling av studenter

pa fakultetsniva pa fakultetsniva

Vetenskaps-

omraden,
fakulteter,
Jamstilldhetsplan och/eller lika villkorsplan institutioner
pa institutionsniva

Figur 1. Flodesschema over universitetets mal- och regeldokument inom likavillkorsomrddet

De planer som uppriittas pa fakultets- och institutionsniva ska alltsd bygga pa den universitetsgemensamma
planen och utgora ett underlag for arbetet for jamstilldhet och lika villkor. Nagot som inte framgar av
bilden, men som uttryckligen star i universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016, ir att
institutionernas handlingsplan ska bygga bade pa fakultetens och pa den universitetsgemensamma.
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I foreliggande studie undersoks hur dessa handlingsplaner dr utformade och vad de innehéller. Detta
undersoks genom en nérldsning av de dokument som finns. For att fa en sa heltdckande bild som mojligt av
hur jamstédlldhets- och likavillkorsarbetet regleras av styrdokument omfattar denna undersokning samtliga
dokument dér jamstélldhet eller lika villkor ndmns eller forviintas nimnas. Dessa dokument utgors forutom
av jamstilldhets/likavillkorsplaner utav verksamhetsplaner och verksamhetsberittelse. I de fall dir
jamstélldhet och lika villkor ndmns i arbetsmiljoplaner har dven dessa beaktats. I intervjustudien undersoks
hur dessa dokument anvinds och hur de som arbetar med jamstélldhet och lika villkor pa institutionerna
forhaller sig till dem.

I tabellen nedan framgar vilka dokument som ingér i studien och for vilken tidsperiod de giller.

Tabell 1. Urval av analyserade policydokument

Institution Jamstilldhetsplan Verksamhetsplan Ovri gt

Engelska Jamstélldhets- och Verksamhetsplan for Arbetsmiljoplan 2013—
likabehandlingsplan 2013° 2014
for 2014-2016

Nordiska sprak Jamstilldhets- och Verksamhetsplan for Verksamhetsberittelse
likabehandlingsplan 2015 for likavillkorsgruppen
for 2013-2015 2014-15

Moderna sprak Jamstélldhetsplan for ~ Verksamhetsplan for Verksamhetsberittelse
2013-2015, med 2013 2010
atgédrdsprogram for
2013

Lingyvistik och Jamstilldhets- och Verksamhetsplan for Verksamhetsberittelse

filologi likabehandlingsplan 2015 2010
20112013 Arbetsmiljoplan 2014—

2015

Intervjuer med prefekter, studierektorer och jamstalldhetsombud/-
grupper

Sammanlagt 9 intervjuer har genomf6rts med totalt 26 deltagare. Pa varje institution har prefekt,
studierektor(er), jimstélldhets/likavillkorsgrupp och jamstilldhets/likavillkorsombud intervjuats.
Utgangspunkten har varit att intervjua de personer som arbetar med jamstilldhets- och likavillkorsfragor.
Pa varje institution har tva olika gruppintervjuer genomforts: en med jaimstilldhetsgruppen och ombudet
och en med prefekt och studierektor. Pa en institution har en kortare intervju genomfoérts med en person
som inte kunde medverka vid ordinarie intervjutillfille. De jimstilldhets/likavillkorsgrupper som har
intervjuats har bestatt av representanter for olika yrkeskategorier, sa som doktorander, lektorer och TA-
personal. Endast en av institutionerna har studentrepresentanter i arbetsgruppen. Dessa kunde dock inte
medverka vid intervjutillfillet.

Gruppintervjuerna har varit mellan 22 och 56 minuter langa, med ett medianvérde pa 44 minuter.
Intervjuerna har varit semistrukturerade; en intervjumall med en blandning av 6ppna och slutna fragor har
funnits, men mallen har anvints fritt och anpassats efter intervjusituationen. Foljdfragor som inte funnits
med i mallen har stllts vid behov. Intervjumallarna har varierat nagot beroende pa om det varit prefekter
och studierektorer som intervjuats eller om det varit en intervju med jamstédlldhetsgrupp/ombud (se bilaga 1
och 2). Intervjuerna har ibland kompletterats med fortydliganden och tilligg via epost.

® En uppdaterad verksamhetsplan for 2015 ér vid tidpunkten for denna studie under utarbetande.
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Intervjuerna syftar i forsta hand till att ge en inblick i hur arbetet med likavillkorsfragor ser ut pa
institutionerna, men ger ocksa en bild av hur institutionerna ser ut med avseende pa jamstilldhet och lika
villkor. For att ge en mer heltickande och djupgéaende bild av det sistndmnda hade det dock varit
nddvindigt att bredda urvalet av informanter. Framforallt hade studenter utgjort en viktig informantgrupp.
Denna grupp var tinkt att inkluderas i urvalet i form av studentrepresentanter i likavillkorsgrupperna, men
det visade sig att enbart en institution hade studentrepresentanter i sin arbetsgrupp och ingen av dem var
nédrvarande vid intervjutillfillet. Det hade dock ocksa varit relevant att inkludera ett storre antal studenter
fran fakulteten for att fa en bild av hur de upplever sin studiesituation utifran ett likavillkorsperspektiv och
hur de upplever att institutionerna arbetar med dessa fragor.
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Statistisk kartlaggning av jamstalldheten pa
institutionerna

I det foljande redovisas den statistiska undersokningen av jamstilldhet pa sprakvetenskapliga fakulteten. I
vissa fall har statistiken delats upp institutionsvis, i andra fall 4r den fakultetsovergripande.

Statistiken bygger pa de uppgifter som finns i GLIS under kategorin Jimstélldhet. De tva konskategorierna
kvinnor och mén utgér de huvudsakliga variablerna for att se om férdelningen inom olika omraden 4r jamn,
det vill sdga att ingen av konskategorierna dr representerade med mindre #n 40 %. Statistiken pa GLIS
utgar fran den juridiska bestimningen av kvinnor och mén, vilket innebir att trans"‘personer7 inte dr
representerade, nagot som kan betraktas som en brist i en studie av lika villkor. Frekvenserna har
signifikansprovats.

Andel kvinnor respektive man utifran tjanstekategori och institution

Nedan presenteras inledningsvis en tabell 6ver antal och andel anstillda® kvinnor respektive min inom
olika tjanstekategorier pa fakulteten 2015. Efter en kort kommentar presenteras sedan samma uppgifter
fordelat pa de fyra institutionerna. I de fall skillnaden mellan andelen kvinnor och mén 4r signifikant, det
vill sidga statistiskt sdkerstidlld, markeras kategorin med ** om p-vérdet dr < 0,05 och * om p-virdet &dr
mellan 0,05 och 0,1.”

7 Skrivsiittet med asterisk #r etablerat inom transrorelsen och markerar att begreppet anvinds for att benimna en heterogen
grupp som bland annat inkluderar identiteter och uttryck som transsexuell, nongender, transgender och intergender (se
Wojahn 2015, s. 30).

8 Statistiken #r himtad frin GLIS och med anstiilld menas i detta fall personer som har anstillts med den angivna
tjdnstebeteckningen. Didrmed omfattar inte befattningen “forskare” alla som forskar pa institutionen.

® Om p-viirdet ir mindre 4n 0,05 ir sannolikheten att skillnaderna skulle uppstitt av en slump mindre #n 5 %, medan ett p-
virde som ligger mellan 0,05 och 0,1 innebér att sannolikheten dr 10 % eller mindre.
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Tabell 2. Andel och antal kvinnor respektive mdn utifran tjinst 2014, hela fakulteten

Tjinstekategori Andel kvinnor (antal) Andel man (antal) Totalt antal
Giistprofessor 100 % (1) - 1

Professor, anst. UU 44 % (8) 56 % (10) 18
Professor bef. lektor 60 % (9) 40 % (6) 15
Universitetslektor 49 % (27) 51 % (28) 55
Forskare 29 % (6) 71 % (15) 21
Postdoktor 50 % (1) 50 % (1) 2
Doktorand 53 % (33) 47 % (29) 62
Eniversitetsadjunkt** 76 % (19) 24 % (6) 25

Adm. personal**"! 74 % (36) 26 % (13) 49

Av tabellen kan vi utldsa att det &r en signifikant skillnad mellan kvinnor och mén bland fakultetens
administrativa personal och bland adjunkter, dédr kvinnorna 4r i majoritet. Bland doktorander, postdoktorer
och lektorer rader en jaimn konsfordelning, liksom bland professorerna. Nedan presenteras statistiken
uppdelad pa de olika institutionerna.

19 Det ir signifikant fler kvinnor &n mén som &r adjunkter: y?= (1, 25) = 6.76 (p < .05).

" Det ir signifikant fler kvinnor &n min inom den administrativa personalen: y2= (1, 49) = 10.80 (p < .05).
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Tabell 3. Andel och antal kvinnor respektive mdn utifran tjinst och institution 2014

Engelska Moderna Nordiska Lingfil

Andel Andel min Andel Andel min Andel Andel min Andel Andel min

kvinnor (antal) kvinnor (antal) kvinnor (antal) kvinnor (antal)
T‘] anstekategorl (antal) (antal) (antal) (antal)
Gistprofessor
- - - - 100 % (1) - - -

Professor, anst. UU
67 % (2) 33 % (1) 25 % (1) 75 % (3) 25 % (1) 75 % (3) 57 % (4) 43 % (3)

Professor bef. lektor 33 % (1)
= - 67 % (4) 33 % (2) 67 % (2) 67 % (4) 33 % (2)
Universitetslektor
29% (5)*2 71 % (12)* 42 % (5) 58 % (7) 79 % 21 % 3)** 50 % (6) 50 % (6)
(11)*13
Forskare
50 % (1) 50 % (1) - - 40 % (2) 60% (3) = 21 % (3)* 79 %
(11!
Postdoktor

= 100 % (1) 100 % (1) - = - - _

Doktorand
55 % (6) 45 % (5) 53 % (8) 47 % (7) 65 % (13) 35 % (7) 37 % (6) 63 % (10)

Universitetsadjunkt

50 % (1) 50 % (1) 80 % (4) 20 % (1) 86 % 14 % )= 50 % (2) 50 % (2)
(12)#*13
Adm. personal
67 % (2) 33 % (1) 67 % (2) 33 % (1) 80 % 20 % (T)** 50 % (4) 50 % (4)
(28)**!6

Av tabellen kan utldsas att kvinnor pa Nordiska dr underrepresenterade med mer dn 40 % inom kategorin
professor, och ligger precis pa grinsen inom kategorin forskare. Mén &r underrepresenterade med mer &n
40 % inom Ovriga kategorier. De enda skillnader som ér signifikanta dr dock frekvenserna for lektorer,
adjunkter och administrativ personal, ddr det rader en Svervikt av kvinnor.

Pa Engelska haller sig fordelningen mellan kvinnor och mén i kategorierna doktorander, forskare och
adjunkter inom spannet 40 %—60 %. Bland professorer, administrativ personal och lektorer hamnar
fordelningen utanfor spannet, men den enda signifikanta skillnaden finns bland lektorerna, dér det finns fler
min dn kvinnor.

Pa Lingfil hamnar fordelningen i kategorierna professorer, dir det &r en 6vervikt av kvinnor, och
doktorander, dér det &r en dvervikt av mén, utanfor spannet 40 %—60 %. Skillnaderna &r dock inte
signifikanta. Den enda signifikanta skillnaden finns bland forskare, dir det &r fler mén @n kvinnor.

Pa Moderna finns inga signifikanta skillnader i fordelningen mellan kvinnor och mén. I kategorin adjunkter
ar dock min underrepresenterade.

12 Det finns en tendens att fler lektorer pé Engelska ér mén 4n kvinnor: y?= (1, 17) =2.88 (p < .1).

13 Det ir signifikant fler kvinnor 4n mén som &r lektorer pa Nordiska: y2= (1, 14) = 4.57 (p < .05).

" Det ir signifikant fler mén dn kvinnor som ir forskare pa Lingfil: 2= (1, 14) =4.57 (p < .053).

15 Det #r signifikant fler kvinnor #n miin som ér adjunkter pi Nordiska: y2= (1, 14) =7.14 (p < .05).

16 Det #r signifikant fler kvinnor #n miin inom den administrativa personalen pa Nordiska: y?= (1, 35) = 12.60 (p < .05).
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Den sammantagna bilden visar att den statistiska jaimstidlldheten avseende tjanstekategori dr jaimn pa
fakulteten, med vissa undantag pa en del av institutionerna. Nordiska sprak utmérker sig, och &r ocksa den
institution som utifran Uppsala universitets jamstilldhetsindiktatorer markeras som ej jamstélld. Hir finns
en Overrepresentation av manliga professorer och en signifikant Gverrepresentation av kvinnor som &r
universitetslektorer, adjunkter och administrativ personal.17 Aven pé Engelska och Moderna finns en
Overrepresentation av kvinnor bland den administrativa personalen, dven om skillnaderna inte &r
signifikanta.

Pa samtliga institutioner finns det ocksa en hogre andel kvinnor bland adjunkterna &n bland lektorerna, med
undantag for Lingfil dér det inte 4r nagon skillnad.

Nordiska &r den enda institutionen pa fakulteten som har en manlig prefekt. '® Utifran GLIS berikning av
jamstélldhet inom ledningen, dir akademiska chefer (prefekt, stillféretrddande prefekt och studierektorer)
och professorer riknas in, uppvisar Nordiska ett 13gt virde for jamstilldhet. Aven Engelska och Lingfil
beddms som ej jamstillt i ledningen, med en 6vervikt av kvinnor. Pa bada dessa institutioner dr prefekt
savil som stillforetridande prefekt kvinnor. Endast Moderna bedoms ha en ledning som &r jamstélld.

Lonestatistik for kvinnor respektive man i olika tjanstekategorier

Nedan presenteras 16nestatistik for kvinnor och mén i olika tjanstekategorier pa fakulteten. Statistiken avser
februari 2015. Med anledning av att en del tjinstekategorier omfattar enbart ett fatal individer pa varje
institution presenteras resultatet 6vergripande for fakulteten. Befattningar inom kategorin administrativ
personal har begrinsats, huvudsakligen pa grund av att de flesta tjinster enbart innehas av en eller ett fatal
personer som enbart representerar det ena juridiska konet, oftast kvinnor. Till administrativ personal rédknas
hir ekonomi- kurs- och personaladministratdrer samt studievigledare. Tabellen anger for varje kategori och
for kvinnor respektive min vilken 16n som é&r den ldgsta och vilken som dr den hogsta. Ett medelvérde har
ocksa riknats ut. Inom parentes anges hur manga anstillda som ingar i tj'ainstekategorin.19

17 Att Nordiska har s ménga anstillda inom kategorin administrativ personal beror p4 att anstillda inom gruppen for
nationella prov riaknas hit.

'8 P4 Moderna sprik pagar i nuliget ett prefektbyte och den tidigare kvinnliga prefekten ersiitts av en manlig prefekt.
1 En signifikansprovning var inte majlig p& grund av otillriickliga uppgifter.
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Tabell 4. Lonestatistik for kvinnor respektive mdn utifran befattning

Tjéanst (antal anstiillda) Minsta viirde Medelvirde Hogsta virde
Doktorand Kvinnor (33) 24 400 26 994 28 800
Min (29) 24400 26 648 28 800
Administrativ Kvinnor (12) 26 500 28 295 33 000
Min (6) 26 700 29 300 32100
Universitetsadj. Kvinnor (19) 30 500 32 489 37 000
Min (6) 29 000 31567 35000
Forskare Kvinnor (5) 32 800 35940 40 100
Min (12) 35000 40 850 66 600
Lektor Kvinnor (33) 34 000 39 737 46 400
Min (29) 36 300 39 569 45 300
Professor bef. Kvinnor (9) 46 000 46 644 47 200
Min (6) 45 900 47700 52300
Professor anst. Kvinnor (8) 53 300 56 750 64 200
Min (10) 52 000 56910 66 600

Av tabellen kan vi utldsa att det 4r mycket sma skillnader mellan kvinnors och méns genomsnittsloner inom
tjanstekategorierna doktorand, lektor och anstélld professor. Bland adjunkter har kvinnor i snitt tusen
kronor hogre 16n d4n mén. Det omvénda giller for administrativ personal, forskare och befordrade
professorer, didr min i snitt tjinar mer dn kvinnor. En skillnad vird att lyfta fram dr den mellan befordrade
och anstillda professorer, dédr de senare i genomsnitt tjinar ndra 10 000 mer dn de forra. Bland de
befordrade professorerna &r kvinnorna ocksa fler én méannen, vilket skulle kunna ha betydelse i
sammanhanget. Det dr rimligt att anta att liknande skillnader mellan kvinnors och méns l6ner — och dven
mellan andleden kvinnor och méin — hade kunnat upptidckas om statistiken ocksa skilde mellan lektorer som
har en docentgrad och lektorer som inte har det. Vilken betydelse docentgraden har for variabeln kon och
for 1onestatistiken dr nagot som skulle kunna undersokas vidare.

Kategorin forskare utmirker sig sirskilt; manliga forskare pa fakulteten tjdnar i snitt fem tusen kronor mer
4n kvinnliga forskare. Medelvirdet kan dock ha paverkats av det hogsta virdet. Aven mellan de ligsta
virdena for manliga respektive kvinnliga forskares 16ner finns en viss skillnad; den manliga forskare som
tjanar minst far 2000 kronor mer @n den kvinnliga forskare som tjanar minst. Denna skillnad mellan de
juridiska konen vad giller minsta respektive hogsta virde finns dven inom ett flertal av de andra
kategorierna och kan vara ett resultat av skillnader mellan institutionerna, vilket inte framgar av tabellen.
Anmairkningsvart dr dock skillnaden mellan den hogsta 16nen for befordrade professorer, dir det hogsta
virdet for manliga befordrade professor dr 52 300 kronor och det hogsta virdet for kvinnliga befordrade
professor dr 47 200.

En sammanrikning visar att mén i fyra av sju fall har det den hogsta minimilonen inom sin kategori, i fyra
av sju fall har den hogsta medellonen och i fyra av sju fall har den hogsta maxlénen. Det ror sig alltsa om
sma skillnader &ven om det generella monstret dr att mén oftare har en fordel i jimforelsen. Nagra storre
slutsatser gar inte att dra med tanke pa att det ror sig om sa fa anstillda och med tanke pa att uppgifterna
inte 4r signifikansprovade.
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Sjukskrivningsstatistik fér kvinnor respektive man i olika befattningar

Nedan presenteras statistik 6ver sjukfranvaro for kvinnor respektive mén inom olika befattningar pa
fakulteten. Statistiken omfattar samtliga personer inom de givna kategorierna som antingen
korttidsjukskrivit sig eller lngtidssjukskrivit sig under ar 2014.% Det gir inte att utlisa fran statistiken om
det dr en eller flera personer som star for sjukskrivningen utan siffrorna visar ett snitt pa den tid som
anmilts som sjukfranvaro i relation till den sammanlagda arbetstiden bland dem som ingér i kategorin.

I tabellen anges hur méanga procent av den sammanlagda arbetstiden inom kategorin — exempelvis
kvinnliga doktorander — som utgors av korttidssjukskrivning respektive langtidssjukskrivning. T denna
oversikt har kategorin administrativ personal uteldamnats av den anledningen att den omfattar en miingd
befattningar med ett fatal anstéllda inom varje, ofta bara en. Det skulle bli omgjligt att ta med alla, men
missvisande att enbart ta med ett fatal, och dessutom skulle det inte ga att sikerstélla de anstilldas
anonymitet. Eftersom statistiken for den administrativa personalen 4nda uppvisar en del intressanta virden
kommer den att kommentaras overgripande nedan.”!

Tabell 5. Sjukskrivningar fordelat pa juridiskt kon och befattning, 2014

Befattning Sjukomfattning (% av Langtidssjukomfattning (%
arbetad tid) av arbetad tid)
Adjunkt Kvinnor 0,67 0,38
Min 1,14 1,08
Lektor Kvinnor 1,73 1,18
Mién 0,24 0
Professor, anst. Kvinnor 0,69 0,36
Mién 0,52 0,22
Professor, bef. Kvinnor 0,56 0,39
Min 0,44 0,38
Doktorand Kvinnor 5,36 4,02
Mién 2,6 1,62
Forskare Kvinnor 0,58 0,38
Mién 2,25 1,83

Av tabellen kan vi utldsa ett par utmérkande resultat. Ett av dem &r den omfattande sjukskrivningen bland
kvinnliga doktorander, nagot som har lyfts fram som ett problem f6r hela Uppsala universitet (Borsiin
2014) och som i den universitetsovergripande handlingsplanen for lika villkor lyfts fram som ett
problemomrade i behov av atgirder (Handlingsplan for lika villkor 2014-2016, s. 10). Och dven om
kvinnliga doktorander #r sjukskrivna i storre utstrackning &n sina manliga kollegor, sa &r dven siffrorna for
manliga doktorander hog i jaimforelse med andra befattningar.

Bland adjunkter dr nagot fler mén dn kvinnor sjukskrivna och bland lektorerna giller det omvinda.
Professorerna har fa sjukskrivningar for bade kvinnor och min. Bland forskarna utmérker sig de manliga
forskarna med ett hogt virde for bade korttids- och langtidssjukskrivningar. For postdoktorer giller
detsamma for kvinnor. Det framgar inte av statistiken om det &r ett fatal personer som star for
sjukskrivningarna, men med tanke pa de stora skillnaderna skulle det kunna vara fallet, sirskilt med tanke

20 Til1 skillnad fran statistiken i foregiende tabeller omfattar denna samtliga personer som haft anstillning pa fakulteten inom
nagon av yrkeskategorierna, det vill siga dven de som inte #r anstdllda med den tjdnstebefattningen.

?! En signifikansprovning var inte mojlig pa grund av otillréickliga uppgifter.
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pa att det &r relativt fa anstéllda som utgor underlaget. Skillnaderna har heller inte signifikanstestats, vilket
ytterligare férsvarar mojligheten att dra nagra sékra slutsatser. Dessutom ger inte statistiken en fullstdndig
bild 6ver hilsotillstandet bland de anstillda eftersom den bygger pa anmild sjukfranvaro. Mojligheterna
och benégenheten att anmila sjukfranvaro kan variera mellan olika tjénstekategorier. Morkertalet kan vara
stort eftersom manga anstéllda viljer att arbeta hemma eller ta ut flextid istillet for att sjukskriva sig (se
Svensson 2015). For att komma at underliggande orsaker till att statistiken ser ut som den gor skulle
kvalitativa studier behdva goras.

Sjukskrivningar bland den administrativa personalen har inte redogjorts for i tabellen, men kommenteras
kort. Det finns 27 olika administrativa befattningar med kvinnliga anstillda och 14 med manliga anstéllda.
De flesta befattningar innehas enbart av en person, men befattningar som kursadministrator,
forskningsassistent och studievigledare har en storre grupp anstéllda. En jamforelse mellan
langtidssjukskrivningar inom samtliga kategorier visar att det enbart forekommit 1angtidssjukskrivning for
mén inom en enda kategori. For kvinnorna férekommer langtidssjukskrivning inom 11 av de 27
kategorierna. Samma monster aterkommer vad giller korttidssjukskrivningar, dér kvinnorna i hdgre
utstrdckning 4n ménnen har varit sjukskrivna. Utmirkande for den administrativa personalen dr ocksa att de
i jamforelse med de befattningar som redovisas for i tabellen har en storre andel sjukskrivningar generellt;
en stor del av befattningarna har en sjukskrivningsandel pa 6ver en procent, och ofta betydligt hogre dn sa.
Statistiken visar ddrmed pa en tendens som kunde vara féremal for vidare underskning.

Fran student till professor — férdelningen av kvinnor och man pa
fakulteten

Nedan redogérs for hur méanga kvinnor respektive mén som studerade pa de fyra olika institutionerna under
2014. Berikningen avser dels helarsstudenter per kalenderar (personer som studerade heltid under hela
aret), dels helarsprestationer per kalenderar (studenter som uppnatt godkiinda resultat), dels det antal
studenter som var registrerade vid nagon kurs pa institutionen.
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Tabell 6. Fordelning av kvinnor respektive mdn bland studenter pd institutionerna

Antal Antal Antal registrerade
helarsstudenter per helarsprestationer per studenter (andel)
kalenderar (andel) kalenderar (andel)

Engelska Kvinnor 161 (64 %)*** 115 (68 %)*** 559 (65 %)****
Min 90 (36 %)** 55 (32 %)** 303 (35 %)**
Totalt 251 (100 %) 170 (100 %) 862 (100 %)
Moderna Kvinnor 305 (62 %)*** 189 (62 %)***° 1018 (64 %)***’
Min 189 (38 %)** 118 (38 %)** 576 (36 %)**
Totalt 494 (100 %) 307 (100 %) 1594 (100 %)
Nordiska Kvinnor 272 (64 %)*** 189 (67 %)*** 1233 (60 %)***°
Min 151 (36 %)** 92 (33 %)** 839 (40 %)**
Totalt 423 (100 %) 281 (100 %) 2072 (100 %)
Lingfil Kvinnor 261 (57 %)**"' 155 (55 %)*** 741 (59 %)%+
Min 196 (43 %)** 126 (45 %)* 504 (41 %)**
Totalt 457 (100 %) 281 (100 %) 1245 (100 %)
Fakulteten Kvinnor 999 (61 %)*** 648 (62 %)**5 3551 (64 %)**°
Min 626 (39 %)** 391 (38 %)** 2222 (38 %)**
Totalt 1625 (100 %) 1039 (100 %) 5773 (100 %)

Av tabellen kan vi utlidsa att det rader en signifikant skillnad i fordelningen mellan antal kvinnor och mén
pa samtliga undersokta omraden. Kvinnorna utgor en stor majoritet bland studenterna. Enbart pa Lingfil
rader en konsfordelning som enligt universitets centrala bedémning 4r jamstilld, men det ir fortfarande
signifikant fler kvinnor #n min. Aven bland de registrerade studenterna pa Nordiska rider enligt denna
definition en jamn konsfordelning.

%2 Det #r signifikant fler kvinnor #n min bland helarsstudenterna p4 Engelskan: x? = (1, 251) =20.08 (p < .05).

 Det #r signifikant fler kvinnor #n min bland helarsprestationerna pa Engelskan: y2= (1, 170) = 21.18 (p < .05).

2 Det ér signifikant fler kvinnor &n mén bland registrerade studenter pa Engelskan: y? = (1, 862 = 76.03 (p < .05).

% Det ir signifikant fler kvinnor in min bland heldrsstudenterna pi Moderna: y?= (1, 494) = 27.24 (p < .05).

% Det #r signifikant fler kvinnor 4n min bland helarsprestationerna pa Moderna: y2= (1, 307) = 16.42 (p < .05).

%7 Det ir signifikant fler kvinnor in min bland registrerade studenter pa Moderna: y? = (1, 1594) = 122.56 (p < .05).

28 Det #r signifikant fler kvinnor 4n mén bland helarsstudenterna pa Nordiska: y2= (1, 423) = 34.61 (p < .05).

% Det #r signifikant fler kvinnor #n min bland helarsprestationerna pa Nordiska: x? = (1, 281) = 33.48 (p < .03).

0 Det ar signifikant fler kvinnor &n mén bland registrerade studenter pa Nordiska: y?= (1, 2072) = 74.92 (p < .05).

3! Det #r signifikant fler kvinnor 4n min bland helarsstudenterna pa Ligfil: y? = (1, 457) = 9.25 (p < .05).

32 Det #r signifikant fler kvinnor #n mén bland helarsprestationerna pa Lingfil: y2 = (1, 281) = 2.99 (p < .05).

33 Det #r signifikant fler kvinnor 4n mén bland registrerade studenter p& Lingfil: x?= (1, 1245) = 45.12 (p < .05).

3% Det #r signifikant fler kvinnor 4n mén bland helarsstudenterna p fakulteten: y2 = (1, 1625) = 85.62 (p < .05).

33 Det ir signifikant fler kvinnor 4n min bland helrsprestationerna pa fakulteten: y? = (1, 1039 = 63.57 (p < .05).

38 Det ir signifikant fler kvinnor dn miin bland registrerade studenter pa fakulteten: y?= (1, 5773) = 305.95 (p < .05).



Det kan ocksa vara intressant att se om férdelningen mellan kvinnor och mén ser likadan ut om vi tar
hénsyn till pa vilken niva studenterna liser. I tabell 7 redogors for antal och andel kvinnliga respektive
manliga studenter pa forberedande kurser, grundutbildning och avancerad niva. Eftersom skillnaderna
mellan institutionerna var relativt sma redogérs hir for fakulteten som helhet. Uppgifter fér doktorander pa
institutionen har lagts till for att kunna gora ytterligare jamforelser. Den statistik som visas dr den totala
andelen och antalet doktorander som under 2014°" studerade pa fakulteten, dels andel och antal f6r
doktorander som rapporterade in en aktivitetsgrad pa 10 % eller mer.

Tabell 7. Fordelning av kvinnor respektive mdn pa olika utbildningsnivder 2014

Utbildningsniva Antal (och andel) Antal (och andel) Antal (och andel)
heltidsstuderande heltidsprestationer  registrerade
per kalenderar per kalenderar studenter
Forutbildning, Kvinnor 105 (54 %) 68 (56 %) 786 (54 %o)*+®
behorighets- Min 89 (46 %) 53 (44 %) 657 (46 %)**
givande Totalt 194 (100 %) 121 (100 %) 1443 (100 %)
Grundniva Kvinnor 838 (63 %)**”’ 536 (63 %)*** 2413 (63 %)+
Min 502 (37 %)** 312 (37 %)** 1395 (37 %)**
Totalt 1340 (100 %) 848 (100 %) 3808 (100 %)
Avancerad Kvinnor 64 (60 %)*** 51 (64 %)*+¥ 167 (60 %)***
niva Min 42 (40 %)** 29 (36 %)** 108 (40 %)**
Totalt 106 (100 %) 80 (100 %) 275 (100 %)
Forskar- Antal (och andel) doktorander med en Antal (och andel)
utbildning aktivitetsgrad pa minst 10 % antagna doktorander
(aktiv > 10 %) Kvinnor 47 (55 %) 64 (56 %)
Min 38 (45 %) 51 (44 %)
Totalt 85 (100 %) 115 (100 %)

Tabell 7 visar att det pa forutbildningen &r en jamn konsfordelning enligt principen att inget av konen
kvinnor och mén ska vara underrepresenterat med mer &dn 40 %. Kvinnorna &r dock signifikant fler &n
ménnen. P& grundniva rader en ojimn konsfoérdelning mellan kvinnliga och manliga studenter, med en
signifikant Gverrepresentation av kvinnliga studenter. P& avancerad niva har skillnaderna jimnats ut nagot,
dven om det fortfarande &r signifikant fler kvinnliga &n manliga studenter. Nir vi kommer upp till
doktorandniva har skillnaderna utjimnats ytterligare och ligger nu inom ramen for en jaimn konsfordelning
mellan kvinnor och mén. Kvinnorna &r fortfarande nagot fler, men skillnaderna ir inte signifikanta och kan

37 Eftersom dessa siffror avser 2014 stimmer de inte mer uppgifterna i tabell 2 som avser 2015. Skillnaden i antalet
doktorander har dels att gora med att ett flertal disputerade under 2014, dels att foridndringar i aktivitetsgrad har skett.

38 Det #r signifikant fler kvinnor #n min bland registrerade studenter pa forutbildningen: »?= (1, 1443) = 11.53 (p < .05).
% Det #r signifikant fler kvinnor 4n min bland helarsstudenter pa grundniva: y?= (1, 1340) = 84.25 (p < .05).

0 Det #r signifikant fler kvinnor &n min bland heltidsprestationer pa grundniva: y?= (1, 848) = 59.17 (p < .05).

4 Det #r signifikant fler kvinnor én min bland registrerade studenter pa grundniva: x? = (1, 3808) = 272.14 (p < .05).

2 Det #r signifikant fler kvinnor én min bland helérsstudenter pa avancerad niva: y2= (1, 106) = 4.57 (p < .05).

3 Det #r signifikant fler kvinnor én min bland heltidsprestationer p& avancerad nivé: y?= (1, 80) = 6.05 (p < .05).

* Det #r signifikant fler kvinnor én min bland registrerade studenter p4 avancerad niva: y2 = (1, 275) = 12.66 (p < .05).
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inte betraktas som ett monster. En aspekt som kunde vara intressant att undersoka vidare dr hur
fordelningen mellan kvinnliga och manliga studenter ser ut inom olika @mnesinriktningar inom
sprakdmnena. Med tanke pa att varje institution har olika &mnen som ibland skiljer sig mycket at kan
sddana monster vara relevanta att studera ndrmare.

I tidigare forskning har man kunnat visa hur andelen kvinnor inom akademin blir féarre ju hogre upp i de
akademiska hierarkierna man kommer (Dahlerup 2010, s. 71ff; SOU 2011:1, s. 43). Det kan dérfor vara
intressant att sitta uppgifterna i tabell 7 i relation till andelen anstillda inom de yrkeskategorier som kriaver
doktorsexamen. Nedan ges en kort 6verblick dir ovanstiende uppgifter om lidget for 2014 presenteras
tillsammans med uppgifterna om anstéllda for 2015 som presenterades i tabell 2. For att gora tabellen mer
overskadlig inkluderas enbart helarsstudenter per kalenderar och doktorander med en aktivitetsgrad pa Gver
10 %.

Tabell 8. Fordelning av kvinnor respektive mén pa olika utbildningsnivdaer och befattningar pd fakulteten

Andel (och antal) kvinnor Andel (och antal) min
Befattning
Professor, 46 % (52) 54 % (60)
universitetslektor,
forskare, postdoktor
Doktorand, aktiv 55 % (47) 45 % (38)
minst 10 %
Helarsstudent 60 % (64)*** 40 % (42)**
avancerad niva
Helarsstudent 63 % (838)%+* 37 % (502)**

grundniva

Tabell 8 visar att det enbart &r pa grundniva som det finns en signifikant dverrepresentation av kvinnor.
Direfter sker fordelningen av kvinnor och méin inom det spann pa 40 %—60 % som krivs for att
konsfordelningen ska betraktas som jimn. De skillnader som finns &r inte signifikanta.

Det som ir intressant dr hur férhallandena mellan kvinnor och mén fordndras relativt utbildningsniva.
Overrepresentationen av kvinnor blir allt mindre frén grundniva till avancerad nivé och vidare till
forskarutbildningen. Nir vi ser pa férdelningen bland de befattningar som kréver en doktorsexamen sa har
det skett en ganska stor omférdelning och det 4r nu ménnen som #r nagot fler, om #n fortfarande inom en
jamstélld ram.

Det gar inte att dra nagra stora slutsatser av tabellen, men den visar pa en tendens som ocksa har lyfts fram
i tidigare forskning, ndmligen att andelen kvinnor minskar ju hogre upp i utbildningsniva och akademisk
position de kommer. Och det ar inte alltid synligt pa utbildningsnivan utan min gar om kvinnor nagonstans
i den akademiska trappa som tar vid efter avlagd doktorsexamen (Dahlerup 2010, s. 103). Trots att
fordelningen mellan kvinnor och mén jaimnas ut kvarstar faktum att farre kvinnor gar fran doktorsexamen
till hogre befattningar. Vad detta beror pa och hur méjligheterna for kvinnor respektive mén att gora
akademisk karridr ser ut gar inte att utldsa av statistiken utan skulle behdva undersokas i mer kvalitativa
studier. Bade upplevelserna av vilka karriarmdjligheter som finns och vilka mal och ambitioner kvinnliga
och manliga studenter och doktorander har kan vara relevanta aspekter att undersoka i en sadan studie.

* Det ir signifikant fler kvinnor &n min bland helarsstudenter pa avancerad niva: y? = (1, 106) = 4.57 (p < .05).

* Det ir signifikant fler kvinnor &n mén bland helarsstudenter pa grundniva: y?= (1, 1340) = 84.25 (p < .05).
21



Sammanfattning och framatblick

Av den statistiska kartliggningen kan slutsatsen dras att konsférdelningen bland anstillda 6verlag &r jamn,
dir inget av konen man eller kvinna 4r underrepresenterat med mer &dn 40 %. Om vi ser till enskilda
yrkeskategorier/befattningar pa de olika institutionerna kan férdelningen se annorlunda ut. Inom flera
kategorier rader en statistiskt sikerstilld 6verrepresentation av kvinnor, bland annat bland den
administrativa personalen och bland adjunkter. Den ojdmna férdelningen bland adjunkter Gverensstimmer
med rikssnittet, dir 60 % av alla adjunkter vid svenska universitet och hégskolor &r kvinnor (SOU 2011:1,
s. 45). Ett viarde som ddremot skiljer sig fran rikssnittet 4r andelen professorer. Pa fakulteten rader en jaimn
konsfordelning mellan kvinnor och mén inom kategorin professorer — och pa vissa institutioner dr
kvinnorna i nuldget fler — vilket kan jaimforas med rikssnittet ddr endast 20 % av landets professorer ir
kvinnor (SOU 2011:1, s. 45).

En signifikant 6verrepresentation av kvinnor finns ocksa bland lektorerna pa nordiska sprak, och en
signifikant Gverrepresentation av manliga forskare forekommer péa Lingfil.

Overlag kan inga storre skillnader vad giller mins och kvinnors 16ner péavisas pa fakulteten. Nir skillnader
forekommer &r det dock oftare till ménnens fordel. Exempelvis tjanar manliga forskare i snitt mer dn sina
kvinnliga kollegor.

Vad giller sjukskrivningsstatistiken &r det anmérkningsvért hoga siffror for doktorander, i synnerhet av
kvinnligt kon. Aven for kvinnor bland den administrativa personalen ir sjukskrivningsfrekvensen hog. Vad
giller sjukskrivningarna bland kvinnliga doktorander har detta uppmérksammats i universitets
Handlingsplan for lika villkor 2014-2016, och atgirder ska sittas in for att utreda och forebygga
problemet. Den administrativa personalens sjukskrivningar kommenteras ingenstans, och det kan finnas
anledning att se over detta ndrmare pa fakultetsniva.

Pa fakulteten i stort och pa varje enskild institution rader det en signifikant 6verrepresentation av studenter
med kvinnligt kon. Detta giller for bade grundniva och avancerad niva, dven om skillnaderna utjaimnas
nagot pa avancerad niva. Hogre upp i de akademiska strukturerna har skillnaderna utjamnats ytterligare och
kvinnor och mén ir jimnt representerade. Aven om jimstilldheten kan betraktas som god pa fakulteten
med avseende pa konsfordelningen bland doktorander och befattningar som kriaver doktorsexamen sa finns
en tendens att fler mén dn kvinnor fortsitter vidare i den akademiska karridren. Vad det beror pa gar inte att
utldsa av statistiken men skulle kunna vara intressant att studera vidare.

Ytterligare en aspekt som inte ticks in av statistiken dr ojamlika forhallanden vad géller andra variabler dn
kon, sa som social och/eller etnisk bakgrund. I det arbete med breddad rekrytering, internationalisering och
okad mangfald som Uppsala universitet driver (Program for lika villkor vid Uppsala universitet, s. 4) kan
det finnas ett behov av ett tydligare underlag dér det framkommer hur studentgrupper och arbetskollegier
ser ut med avseende pa de variablerna. Aven om ett sidant underlag inte kan tas fram statistiskt, skulle det
kunna undersokas genom enkitstudier, dir det ocksa kan undersokas hur studenter upplever institutionen
utifran ett likavillkorsperspektiv.

I framtida statistiska undersokningar kan det ocksa vara av relevans att titta pa hur uttaget av
fordldraledighet ser ut bland kvinnor respektive min pa fakulteten.
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Analys av styrdokument

Enligt Uppsala universitets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 (s. 4) dr varje fakultet och institution
alagd att uppritta antingen en jamstilldhetsplan eller en handlingsplan for lika villkor. Bade fakultetens och
institutionernas planer ska “innehalla uppf6ljningsbara mal samt anvisningar om tidsbestimda konkreta
atgdrder dér ansvariga anges.” Planerna ska vara publicerade pa respektive institutions webbplats och
uppdateras vart tredje ar. I 6vrigt finns inga riktlinjer vare sig fran universitetet centralt eller fran fakulteten
for hur jamstilldhetsplanerna bor vara utformade. Daremot finns det numera en mall for handlingsplanen
pa universitetets webbplats.

T universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 star att handlingsplanerna ska f6ljas upp arligen;
de som ansvarar fér genomférandet och atgiarderna som tas upp i handlingsplanerna ska ocksa avge rapport
inom den reguljdra verksamhetsuppfoljningen, vilket i institutionernas fall vanligtvis dr
verksamhetsberittelserna och/eller verksamhetsplanerna. Likavillkorsarbetet rapporteras ocksa i den arliga
uppfoljning som prefekterna gor till fakulteten internt.

Utover en handlingsplan for lika villkor/jamstélldhetsplan ska fakulteten ha en handlingsplan for
likabehandling av studenter. Denna ska uppdateras arligen och publiceras pa fakultetens webbplats.

Nedan presenteras resultaten av analyserna av de styrdokument som aterfinns pa institutionerna:
jamstilldhetsplan/handlingsplan for lika villkor och verksamhetsplaner och/eller verksamhetsberittelser.
Syftet &r att se om riktlinjerna som anges i de universitetsgemensamma dokumenten Handlingsplan for lika
villkor 2014-2016 och Program for lika villkor vid Uppsala universitet uppfylls samt om institutionernas
rutiner skiljer sig at vad giller utformningen av och arbetet med handlingsplanen. Till grund for analysen
ligger dven de intervjuer som har genomforts med prefekter, studierektorer och
jamstilldhetsgrupper/ombud, dér handlingsplanerna har diskuterats. Inledningsvis presenteras kort
fakultetens jimstilldhets- och likabehandlingsplan fér 2010-2012.

Fakultetens jamstalldhets- och likabehandlingsplan fér 2010-2012

I universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 star att varje omrades-/fakultetsnimnd ska
utarbeta dels en handlingsplan for lika villkor (alternativt en jimstilldhetsplan), dels en handlingsplan for
likabehandling av studenter. Bada dokumenten ska bygga pa de universitetsovergripande handlingsplanerna
(se figur 1). Fakulteten dr ocksa alagd att publicera bade de egna handlingsplanerna och de
universitetsovergripande pa webben. I nulédget finns inget av dessa dokument pa den sprakvetenskapliga
fakultetens webbplats.

Den senast uppdaterade jamstilldhets- och likabehandlingsplanen for fakulteten avsag perioden 2010—
2012, men giltighetstiden forldngdes av fakultetsndmnden till utgangen av 2013. Denna plan innehaller,
som namnet antyder, en jamstélldhetsplan och en likabehandlingsplan, som giller f6r bade studenter och
anstillda. Den omfattar dirmed tva olika handlingsplaner.

Jamstilldhetsplanen bestar av tre delar: 6vergripande mal, fortlopande uppdrag och kommande atgérder
samt ansvar och arbetsfordelning. De 6vergripande malen grundas i den universitetsgemensamma
jamstilldhetsplan som var aktuell vid dokumentets faststdllande 2009. Den andra delen redogér for
fortlopande uppdrag och kommande atgérder och dr mer konkret i sitt utforande. For varje punkt uppges
dven vem som 4r ansvarig for att atgarden utfors. Sammanlagt innehaller jamstidlldhetsplanen 15
uppdragspunkter, dir prefekten ansvarar for sju, fakultetsndmnden f6r fem och fakultetsnimnden
tillsammans med dess arbetsgrupp for jamstélldhet- och likabehandling for resterande tre. I och med att en
majoritet av uppdragen alidggs prefekterna blir handlingsplanen ett tydligt styrdokument for institutionerna.
Bland annat alidggs prefekterna att i institutionens verksamhetsberittelse redovisa vilka atgidrder som har
vidtagits 1 jamstdlldhetssyfte, hur dessa relaterar till jimstélldhetsplanen och vilka resultaten blivit. Vidare
aldggs prefekterna att efterstriva en jimn representation av kvinnor och mén i olika ledande och beredande
organ, att se till att doktorander erbjuds handledare av bade kvinnligt och manligt kon, att undervisningen
ska vara forenlig med konsmedveten pedagogik och att statistik over konsfordelningen bland anstéllda och
studenter pa samtliga kurser ska inga i institutionernas verksamhetsberittelser under rubriken Jamstillt
(Sprakvetenskapliga fakulteten jamstdlldhetsplan 2010-2012, s. 3-5).

23



Den tredje delen av jamstilldhetsplanen har rubriken Ansvar och arbetsfordelning och utgors av en
redogorelse for vilka som har ansvar for jamstilldhetsarbetet pa fakultets- respektive institutionsniva.
Fakultetens arbetsgrupp for jamstilldhet och likabehandling (numera Kommittén for lika villkor) ansvarar
for att utarbeta forslag till handlingsplan och arligen utvirdera jamstélldhetsarbetets resultat i férhallande
till gidllande handlingsplan. En skriftlig utvirdering ska limnas till fakultetsledningen och grundas i
institutionernas verksamhetsberittelser.

Fakultetens likabehandlingsplan bygger pa den universitetsgemensamma likabehandlingsplanen fran 2007—
2009. Aven hir finns vergripande mal, foljt av fortlopande uppdrag och sirskilda atgirder for 2010-2012.
Atgirdsprogrammet riktar sig till institutionerna dir prefekterna anges som ansvariga for
likabehandlingsarbetet, medan fakultetsnimnden fortlopande ska f6lja och uppmuntra detta arbete
(Sprakvetenskapliga fakulteten jamstdlldhetsplan 2010-2012, s. 7). Handlingsplanen innehaller tolv
punkter dér ansvarig anges for varje punkt.

Avslutningsvis finns i jaimstilldhets- och likabehandlingsplanen ett atgiardsprogram for 2010, innehallandes
tva mal med foreslagna atgérder. Till jamstélldhets- och likabehandlingsplanen finns ocksa en bilaga med
kommenterad statistik dver konsfordelningen i utbildningen, bland disputerade, bland anstillda, i
rekryteringsgrupper och i beslutsorganisationen.

Malen i fakultetens jamstélldhetsplan berér som namnet antyder jamstilldhet mellan de juridiska kénen
medan likabehandlingsplanen beaktar dven andra diskrimineringsgrunder. Sedan handlingsplanen
faststilldes har universitetet 6vergatt till en handlingsplan for lika villkor som innefattar samtliga
diskrimineringsgrunder som tas upp i Diskrimineringslagen (SES 2008, s. 567). I fakultetens nya
handlingsplan bor ddrmed detta perspektiv aterspeglas i malen.

Den ovan analyserade handlingsplanen ir inaktuell sedan 2013 och utarbetades utifran
universitetsgemensamma handlingsplaner som inte heller dr aktuella lingre. Utifran géllande handlingsplan
for lika villkor pa universitetet bor fakulteten faststilla en trearig handlingsplan for lika villkor alternativt
en jamstilldhetsplan, innehéllande uppfoljningsbara mal med konkreta atgirdsforslag och ansvarig
angiven. Dessutom ir fakulteten dlagd att faststiilla en ettarig handlingsplan for likabehandling av
studenter, baserad pa universitetets handlingsplan for likabehandling av studenter. Huruvida dessa tva bor
eller inte bor samsas i samma styrdokument — som de gjort i den senaste handlingsplanen — framgar inte.
Handlingsplanerna ska ocksa publiceras pa fakultetens webbplats.

I fakultetens handlingsplan bor dessutom finnas uppdaterade instruktionen till institutionerna om
aterrapportering i och med att verksamhetsberiittelser inte ldngre anvinds pa institutionerna.

Institutionernas jamstalldhetsplaner

Enligt den universitetsdvergripande handlingsplanen for lika villkor 4r varje institution med fler dn 25
anstillda alagda att faststilla antingen en handlingsplan for lika villkor eller en jamstélldhetsplan. Dessa
dokument ska ha sin grund bade i den universitetsgemensamma handlingsplanen och i fakultetens
handlingsplan (s. 4).

Som tabell 1 visar har alla institutioner utom Lingfil i nuldget en aktuell plan. Moderna sprak har en
jamstélldhetsplan medan 6vriga institutioner har en jimstilldhets- och likabehandlingsplan. Att
handlingsplanerna bendmns jimstilldhets- och likabehandlingsplan™ kan bero p4 att det i fakultetens
senaste jamstilldhets- och likabehandlingsplan star angivet att varje institution/motsvarande ska arligen
uppritta en likabehandlingsplan. Planen ska ta sin utgangspunkt i universitets planer och konkretisera hur
institutionernas/motsvarandes intentioner ska genomforas”. De aktuella universitetsdvergripande
riktlinjerna dr dock att den handlingsplan for likabehandling som géller for institutionerna dr den som
fakulteten dr alagd att utforma, och som i sin tur bygger pa den universitetsovergripande (se figur 1).
Institutionerna behover alltsa inte ha egna separata likabehandlingsplaner utan enbart en handlingsplan for
lika villkor alternativt en jamstélldhetsplan som uppdateras vart tredje ar.

Nedan ges inledningsvis en redogorelse for institutionernas handlingsplaner och dérefter redogors for hur
prefekter, studierektorer och jamstilldhetsarbetare pa institutionerna pratar om sina handlingsplaner i
intervjuerna.
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Jamférelse av handlingsplanernas innehall

I tabell 9 ges en dversiktlig bild 6ver hur institutionernas handlingsplaner 4r utformade. Tabellen innehaller

uppgifter om vilken tidsperiod handlingsplanen géller for, hur lang den 4r, hur handlingsplanen och
likavillkorsarbetet presenteras i inledningen och hur innehéllet #r disponerat.

Tabell 9. Oversikt éver handlingsplanerna pd institutionerna

Handlingsplan, Antal Inledning Disposition
tidsperiod och sidor
institution
Jamstilldhets- 8 Presentation av Tre delar: nuldgesrapport med
och jamstélldhetsgruppen, som statistik (1), jamstélldhetsplan med
likabehandlings- utarbetar planen. malformuleringar, retkommendationer
plan for 2014— e A B och atgoarder 2), 1'1kabehandhr°1gsp¥an
2016, Engelska £ med malformuleringar (3). Mélen i
or 2010-2012 och de . . . .
T —e bada handlingsplanerna preciseras i
. . delmal for 20142016 dér det ocksa
handlingsplanerna for £
likabehandling av studenter och an:g;es V;mlll slom ansvarartor
lika villkor. Planen uppges ta sin malupplyfietsen.
utgangspunkt i
diskrimineringslagens grunder.
Jamstilldhets- 12 Hinvisning till bade fakultetens Tva delar: nuldgesrapport med
plan for 2013- handlingsplan for 2010-2012 och  statistik och uppf6ljning av 2012 (1),
2015, med den universitetsgemensamma malformuleringar, atgirdsplan och
atgirdsprogram jamstilldhetsplanen for 2011- atgidrdsprogram for 2013 (2).
for 2013, 2012.
Moderna Information om att planen
utarbetas av
jamstélldhetsgruppen.
Jamstilldhets- 8 Presentation av arbetsgruppen fér ~ Tre delar: nuldgesbeskrivning med
och jamstilldhet och lika villkor. statistik (1), jamstélldhetsplan med
likabehandlings- Information om &vriga malformuleringar som preciseras i
plan 2011-2013, e delmal for 2011-2012 dér ansvarig
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Gemensamt for samtliga handlingsplaner &r att de hénvisar till de centrala och fakultetsévergripande
handlingsplanerna. Samtliga handlingsplaner innehaller dessutom konkreta malformuleringar med
atgirdsprogram, vilket enligt universitetets handlingsplan ska finnas med. Atgirderna ir ofta av specifik
art, som exempelvis att anordna ett kollegium om likabehandlingsperspektiv pa undervisning. I tre av fyra
handlingsplaner finns dessutom angivet vem som ansvarar for maluppfyllelsen, vilket ocksa forordas av
universitets handlingsplan. Samtliga handlingsplaner finns ocksa publicerade pa respektive institutions
webbplats. Ddarmed uppfyller handlingsplanerna de universitetsgemensamma bestimmelserna vad géller
innehall och tillginglighet.

Flera av institutionernas handlingsplaner innehéller fler delar 4n riktlinjerna anger, vilket gor att de skiljer
sig nagot at sinsemellan. Tre av dem liknar fakultetens handlingsplan och har en bakgrundsdel med en
statistisk nuldgesrapport. Endast jamstilldhetsplanen for Nordiska sprak saknar en sadan. Det finns inga
riktlinjer for att konsuppdelad statistisk ska redovisas i just jamstélldhet- eller likvillkorsplanen, men
dédremot finns det i fakultetens senaste handlingsplan en punkt som séger att en sadan redogérelse ska
finnas med i institutionernas verksamhetsberittelse under rubriken Jamstdllt.

I samtliga jamstélldhetsplaner star lika villkor mellan de juridiska konen i fokus i mélformuleringarna —
andra diskrimineringsgrunder tas enbart upp i den del som rubriceras som likabehandlingsplan.
Diskrimineringsgrunderna etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, konsidentitet och
konsuttryck, funktionsnedséttning, sexuell liggning och alder ndmns oftast i en enda fras och mer specifika
malformuleringar eller atgirder géllande ndgon av dessa aspekter tas séllan upp. Undantaget ér sexuell
laggning som ibland ndmns specifikt i mal som har att gora med att synliggora hbtq-perspektiv. Eftersom
institutionernas handlingsplaner ska grundas i universitetets och fakultetens bor likavillkorsperspektivet
framover aterspeglas i malformuleringarna. Universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016
redogor i en bilaga for vilka mal och atgirder som beror de olika diskrimineringsgrunderna, vilket
askadliggor hur perspektivet omfattar mer dn enbart jamstélldhet mellan de juridiska konen kvinna och man
(s. 18-20). I universitetets handlingsplan lyfts dven det normkritiska perspektivet fram; heteronormativitet
bor synliggoras (s. 5), medvetenheten om normativitet i arbets- och studiemiljo ska genomféras (s. 10) och
anstillda ska erbjudas utbildningar om normer och normkritik (s. 11). I ingen av institutionernas
handlingsplaner finns ordet "norm” med, vilket i kommande revideringar kan tas i beaktande.

Ett aterkommande monster i handlingsplanerna dr ocksa att malen till 6vervigande del handlar om
representation, att en jamn konsfordelning ska efterstravas pa olika poster, bland sakkunniga, bland
forfattarna pa litteraturlistorna, bland handledarna, bland studenterna och sa vidare. Ovriga
malformuleringar handlar till stor del om kunskapsspridning och medvetenhet; ’genusperspektiv’ pa
undervisning, i medarbetarsamtal och i handledningssammanhang. Det finns ocksa en grupp ganska
abstrakta och ospecifika mal som handlar om att ingen ska bli utsatt for diskriminering och att alla ska ha
lika goda forutséttningar att exempelvis bedriva studier vid institutionen. Dessa abstrakta malformuleringar
dr vanligast ddr malen presenteras i listform, uppradade efter varandra. I handlingsplaner dér atgirder och
ansvariga presenteras i direkt anslutning till malformuleringen tenderar mélen att vara mer konkreta.

Avslutningsvis kan ndmnas att fragor som ror lika villkor ibland #dven tas upp i arbetsmiljoplanerna. Detta
giller for Engelska, dér jamstilldhetsombud och jamstélldhetsplan ndimns i arbetsmiljoplanen, liksom vem
man ska vinda sig till om man utsitts for krinkningar eller diskriminering. Aven i Lingfils arbetsmiljoplan
finns likavillkorsperspektivet med. I planen presenteras likavillkorsombudet och bland de foreslagna
atgirderna finns exempelvis forslag pa att gora institutionen mer tillgéinglig med automatisk doérroppnare.
Arbetsmiljoplanerna revideras arligen.

Handlingsplanerna i verksamheten

Av de intervjuer som har genomforts med prefekter, studierektorer, jimstilldhets/likavillkorsgrupper och
ombud framgar att fakultetens handlingsplan for de flesta har utgjort en grund vid utformandet av den egna
institutionens handlingsplan. I nuldget invintar exempelvis Lingfil fakultetens plan och har gjort det under
en lidngre tid, innan de reviderar sin egen. Bara pa en institution sdger man att fakultetens handlingsplan

26



inte har nagon avgorande betydelse for det egna arbetet. Dir lyfts istéllet universitetets handlingsplan fram
som det mest centrala dokumentet.

Handlingsplanerna pa de olika nivéerna &r levande dokument pa det viset att de intervjuade personerna
kénner till dem och har innehéllet i dem i atanke i situationer dér lika villkors- eller jamstilldhetsaspekter
behover beaktas. Ddremot uppger de allra flesta att dokumenten som sadana mycket sillan anvinds — oftast
bara nir det dr dags att stimma av att de egna malen &dr genomforda eller nir handlingsplanen ska
uppdateras. Det hidnder dock att man hénvisar till sédant som star i handlingsplanen, exempelvis att méten
och seminarier inte ska forldggas pa kvillstid. Handlingsplanen beskrivs som ett stod och ett ramverk med
ett viktigt symbolvirde — det faktum att den finns visar att fragorna tas pa allvar. Enligt de centrala
foreskrifterna ska handlingsplanen uppdateras vart tredje ar, och pa vissa institutioner sker avstimning av
malen enbart i samband med detta, medan andra har en mer regelbunden uppfoljning dir man triffas en
eller flera ganger per ar for att ga igenom malen. I den likavillkorsgrupp dér det &r en rutin att stimma av
tva ganger om aret anger en av ledamoterna ocksa att handlingsplanen har en styrande funktion for det
arbete som genomfors. Dir finns det en tydlig koppling mellan mél- och dtgidrdsformuleringar och konkreta
aktiviteter pa institutionen, s som anordnande av seminarier med likavillkorstema. I denna arbetsgrupp blir
det tydligt att gruppen inte enbart har ansvar for att utarbeta planen utan dven for att se till att atgdrderna
genomfors; dven dér prefekt och studierektor anges som ansvariga ir det i praktiken ofta gruppen som tar
initiativen.

Pa alla institutioner faststills handlingsplanen av institutionsstyrelsen. Den finns sedan tillginglig pa
webbplatsen och alla institutioner informerar dven nya studenter om dokumenten och var de finns. Pa alla
institutionerna 4r det arbetsgruppen som bereder handlingsplanen, med mer eller mindre samarbete med
ledningsgruppen. Pa en institution dér ledningen har en aktiv del i utformandet av handlingsplanen talar
prefekten om handlingsplanen som ett viktigt dokument som hen aterkommer till da och da. Denna
instéllning aterfinns dven bland de informanter som i likavillkorsgrupperna dr med och skriver
handlingsplanerna; manga betonar att en viktig sak med handlingsplanen &r just att man skriver den, vilket
ger tillfille att aktivt arbeta med fragorna. En tendens i intervjumaterialet ir att de som inte sjélva arbetar
aktivt med att skriva handlingsplanen mer betraktar den som ett policydokument bland andra, ndgot som
”skrivs for sakens skull” och som aterspeglar snarare in styr verksamheten. Det 4r dock manga som
beklagar att det 4r sa, och det uttrycks en 6nskan att handlingsplanerna borde anvéndas mer aktivt och att
fler borde ha kiinnedom om dem. Flera av informanterna ger uttryck for instédllningen att 6vriga
medarbetare, som varken arbetar med utformningen av dokumentet eller 1dser igenom det i samband med
att en ny version ska antas, har dalig kinnedom om dokumentens innehall. Flera informanter sdger ocksa
att det vore bra att presentera dokumenten lite utforligare nir de uppdateras, kanske pa ett personalmote. Pa
de institutioner som har en heterogen arbetsmiljo med vildigt manga tillfilliga medarbetare, sa som
géstdoktorander och géstlarare, uppger flera informanter att det &r svart att formedla innehéllet i
styrdokumentet, bade pa grund av att det inte finns nagon rutin eller nagot naturligt tillfélle for att gora det
och for att dokumenten enbart finns pa svenska. Ett 6nskemal fran méanga &r att handlingsplanerna — dven
fakultetens — skulle finnas dven pa engelska.

Ytterligare en brist som lyfts fram vad géller handlingsplanerna och deras anvéndbarhet &r upplevelsen av
att de snabbt kénns inaktuella. For att institutionernas handlingsplaner ska vara anvéindbara just pa
institutionen behdver de innehalla konkreta mal som dr anpassade till den avsedda arbetsplatsen, eftersom
handlingsplanen annars riskerar att enbart bli en upprepning av fakultetens eller universitetets
handlingsplan. Men malen far heller inte bli for konkreta och beroende av den dagsaktuella situationen
eftersom handlingsplanerna stricker sig 6ver tre ar och mycket kan foéréndras pa arbetsplatsen, inte minst
pa grund av att medarbetare byts ut. Pa en av institutionerna har arbetsmiljoplanen till f61jd av detta fatt en
viktig funktion i det dagliga arbetet med likavillkorsfragor. Denna handlingsplan revideras en gang om aret
och fokuserar till stor del pa praktiska problem och atgérder i det vardagliga arbetet. De aspekter av lika
villkor som inte har att gora med langsiktiga mal for att fordndra strukturer utan snarare handlar om att
hantera konkreta situationer som kan uppsta nér som helst pa arbetsplatsen betraktas héir som en
arbetsmiljofraga. Ytterligare ett skél till att behandla det som en arbetsmiljofraga dr ocksa att manga av de
problem som uppstar och som behover atgérdas inte ldmpar sig for att innefattas i ett formellt
policydokument. Det kan handla dels om arbetsmiljorelaterade problem — exempelvis de kulturkrockar som
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kan uppsta vad géller rutiner for sopsortering eller de forgivettagna rutinerna for vem som ansvarar for att
kopa blommor vid avtackningar och fodelsedagar — dels problem som har att gora med diskriminering och
krankningar. Eftersom det dr kinsliga fragor som uppstar i motet mellan medarbetare uppger en informant
att det dr svart bade att skriva om det och att formulera mal eller atgérdsprogram som r tillimpbara
generellt.

Uppféljning och aterrapportering

Uppfoljning av jamstélldhetsplanerna ska enligt fakultetens senaste jamstélldhets- och likabehandlingsplan
goras i verksamhetsberittelserna. Under rubriken Fortlopande uppdrag och kommande dtgdirder star att
7statistik over konsfordelningen bland anstédllda och studenter pa samtliga kurser ska inga i institutionernas
verksamhetsberittelser under rubriken Jémstdilldhet. Vidare star att ”Varje institution ska i sin arliga
verksamhetsberittelse redovisa vilka atgiarder man vidtagit i jimstélldhetssyfte, hur dessa relaterar till
jamstilldhetsplanen och vilka resultateten blivit”. Ansvarig for bada uppdragen ir prefekten. Aven den
universitetsovergripande handlingsplanen for lika villkor anger att uppfoljning ska ske ”inom ramen for den
reguljdra verksamhetsuppfoljningen (s. 4)”.

De verksamhetsberittelser som ingar i urvalet for denna studie dr de som publicerats offentligt och finns att
hitta pa institutionernas webbplatser. Sedan fakultetens jamstilldhetsplan skrevs har dock tre av
institutionerna slutat att publicera dessa verksamhetsberittelser. I samband med det har institutionerna
infort en ny rutin med verksamhetsplaner, men eftersom dessa dokument har en framatblickande snarare &n
aterrapporterande funktion kan de inte betraktas som en ersittning for verksamhetsberittelserna.
Verksamhetsplanerna pa de tre institutioner som slutade med verksamhetsberittelser har dock fortsatt
behandla likavillkorsfragan, varfor dessa dokument #r relevanta att ta med i undersokningen.

Eftersom rutinen att folja upp likavillkorsarbetet i en offentligt publicerad verksamhetsberittelse tycks ha
fasats ut kan det framover vara relevant for fakultetens kommitté for lika villkor att avgora huruvida
verksamhetsplanerna ska 6verta funktionen att folja upp jamstélldhetsplanerna eller om det bor goras nagon
annanstans.

Nedan presenteras analysen av verksamhetsplaner och -beréttelser samt en kort sammanfattning av den
arliga verksamhetsuppféljning som prefekterna gor till fakulteten internt.

Verksamhetsplaner och verksamhetsberattelser

Nedan f6ljer en genomgang av de aktuella verksamhetsplanerna, men dven de senast publicerade
verksamhetsberittelserna, for att se huruvida jamstélldhet och/eller lika villkor finns med och vad som
skrivs om det.

Pa Institutionen for nordiska sprak har det till och med 2014 funnits en arlig verksamhetsberittelse for
forskning, publicerad pa webbsidan men dven tryckt i ett hifte. Fran och med 2015 faststlls en
verksamhetsplan. I inget av dessa dokument ndmns jdmstilldhet eller lika villkor. Uppfoljningen av
jamstilldhetsplanen sker istdllet i en separat verksamhetsberittelse som Likavillkorsgruppen en gang om
aret sammanstiller och gar igenom med prefekt och studierektor. I denna verksamhetsberittelse redogors
for gruppens medlemmar, moéten och konkreta arbete, sa som anordnande av och deltagande i seminarier
och utbildningsdagar, projekt for att frimja jamstédlldhet och lika villkor med mera. I dokumentet finns
dock ingen statistik over konsférdelningen vare sig bland anstillda eller bland studenter. Om det hade
funnits hade det blivit tydligt att institutionen har en ojamn konsférdelning inom flera befattningar, vilket
eventuellt hade foranlett en diskussion om detta. Verksamhetsberittelsen publiceras pa det interna nétet
Medarbetarportalen dir den ir tillginglig for alla anstillda vid institutionen. Aterrapportering sker dven till
studieradet av studentrepresentanten. Likavillkorsgruppen for dven minnesanteckningar som ldggs ut pa
Medarbetarportalen, tillgidngliga for alla anstéllda.

I verksamhetsplanen for Engelska institutionen 2013 finns Lika villkor med som en egen rubrik och f6ljs av
en halv sida text. I avsnittet lyfts frimjandet av jamstilldhet och mangfald upp som centralt. Texten
innehéller en redogérelse for hur konsfordelningen under varen 2013 sag ut bland institutionens anstillda. I
texten star dven att man pa institutionen ger studenter information om vart de ska vinda sig i

28



diskrimineringsfall, att doktorander erbjuds bade manliga och kvinnliga handledare och att en
konsmedveten pedagogik efterstravas. Texten avslutas med ett stycke rérande mangfald, dér det konstateras
att en beridkning utifran anstilldas fodelseland visar pa att andelen utlandsfodda pa institutionen &r hog.

Institutionen for moderna sprak utgav fram till 2010 en arlig verksamhetsberittelse. I det senaste
dokumentet fran 2010 finns Jéamstdilldhet med som en egen rubrik. Under rubriken ges en ldgesrapport over
konsfordelningen bland institutionens anstillda och studenter samt en uppfoljning av jimstilldhetsplanen
dér det framgar huruvida malen har uppfyllts. I den senaste verksamhetsplanen for 2013 finns Lika villkor
med som en egen rubrik i slutet av dokumentet. Avsnittet & mycket kort — tva meningar — och redogor for
att alla studenter informeras om sina rittigheter och skyldigheter och att studenter kan hitta information pa
hemsidan om de vill veta till vem de ska vinda sig i fragor som ror likabehandling och jamstélldhet. Ingen
uppfoljning av malen finns och inte heller nagon konsuppdelad statistik.

Den senaste verksamhetsberittelsen fran Institutionen for lingvistik och filologi &r fran 2010 och innehéller
rubriken Jamstdlldhet. 1 ett forsta underavsnitt ges en ldgesbeskrivning med kommenterad statistik dver
konsfordelningen bland studenter och anstillda. I ett andra avsnitt utvirderas jimstilldhetsarbetet i relation
till malen i jamstélldhetsplanen. I den senaste verksamhetsplanen for 2015 finns Likabehandling med som
en egen rubrik. I avsnittet star bland annat att en ny handlingsplan ska utarbetas sé snart fakultetens nya
plan har faststillts. Tva malformuleringar for likavillkorsarbetet under 2015 finns dven med.

Av intervjuerna har framkommit att det pa alla institutioner sker en informell aterrapportering mellan
arbetsgrupp och ledning nér behovet uppkommer. Pa samma sitt kan aterrapportering till 6vriga
medarbetare ocksa ske pa uppkommen anledning, exempelvis om nidgon medverkat pa en utbildningsdag
eller konferens med temat lika villkor. Oftast sker den aterrapporteringen pa ett institutionsgemensamt
personalmote.

Som genomgangen visat finns det vissa skillnader mellan institutionerna nar det giller uppf6ljningen och
rapporteringen av jamstélldhets- och likavillkorsarbetet. Instruktionen i fakultetens senaste jamstilldhets-
och likabehandlingsplan att aterrapportera i verksamhetsberéttelserna under en separat rubrik aterspeglas
inte i verksamhetsberittelsen for Nordiska, men finns med i de andra analyserade verksamhetsberittelserna.
Uppfodljningen ir i de fallen utforlig, med statistiska lagesrapporter och redogorelser for hur
handlingsplanens mal har behandlats.

Vad giller uppfoljningen i de analyserade verksamhetsplanerna dr den mindre omfattande. Enbart
verksamhetsplanen fran Engelska institutionen har statistik, men en mer utférlig rapport om hur
handlingsplanernas mal har genomf6rts saknas bade i denna och de andra planerna. I verksamhetsplanen
for Nordiska saknas redogorelser for lika villkor helt. Trots att det inte finns nagra tydliga riktlinjer om att
verksamhetsplanerna ska innehélla ndgonting om jamstélldhet och lika villkor sa gor alltsa tre av fyra
verksamhetsplaner det. Uppf6ljningen &dr dock betydligt mindre utforlig én vad den var i tidigare
verksamhetsberittelser och uppfyller knappast kraven pa aterrapportering om likavillkorsarbetet. En mojlig
slutsats dr att de fordndrade rutinerna — att inte lingre skriva verksamhetsberéttelser och att borja skriva
verksamhetsplaner — i kombination med avsaknaden av handlingsplan fran fakulteten gjort direktiven till
institutionerna oklara. Fakultetens nya handlingsplan kan ddrmed med fordel innehalla tydliga riktlinjer for
hur uppfdljning bor goras och vem som ansvarar for den. Som analysen av tidigare verksamhetsberittelser
indikerar sa blir aterrapporteringen med sadana riktlinjer att forhalla sig till bade mer utforlig och jamforbar
mellan institutionerna.

Aterrapportering till fakulteten

Prefekterna pa varje institution dr dlagda att till fakulteten arligen limna in ett PM med en uppfoljning av
institutionens verksamhet. Dokumentet &r standardiserat och innehéller 17 fragor som huvudsakligen
besvaras av prefekterna. Fragorna handlar bland annat om handlingsplaner, hur institutionerna arbetar for
att fa en jaimn konsfoérdelning inom olika omraden, huruvida institutionens verksamhetsplan tar upp fragor
som har med lika villkor att gora, vilka som ingar i arbetsgruppen for lika villkor, hur prefekten har arbetat
for att motverka diskriminering och skapa en inkluderande arbetsmiljoé och om kraven pa att tillgodose
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studenter med sérskilda behov uppfylls. Ménga fragor har enbart ”ja” och “nej” som svarsalternativ medan
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andra ger fler alternativ eller dr 6ppna. Till alla fragor kan kommentarer tilliggas. En genomgéang av
uppfoljningen for 2014 visar dock att kommentarsfiltet sdllan utnyttjas.

Sammanfattning och framatblick

Analyserna har visat att institutionernas handlingsplaner liknar varandra sa till vida att de grundas i samma
mal, sa som de formulerats i bade universitetets och fakultetens handlingsplaner. Daremot skiljer de sig at
vad géller hur omfattande de dr och vad de innehaller bortsett fran malformuleringarna.

Analysen har ocksa visat pa den diskrepans som uppstatt efter att universitetet Gvergatt till en enda
handlingsplan for lika villkor som omfattar samtliga diskrimineringsgrunder. Institutionernas
handlingsplaner &r jamstélldhetsplaner dir fokus ligger pa lika villkor f6r kvinnor och mén. Samtidigt anger
universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 att fakulteter och institutioner kan vélja mellan att
ha en jamstélldhetsplan och en handlingsplan for lika villkor, vilket gor att institutionerna dven i
fortsittningen skulle kunna fokusera enbart pa jamstélldhet mellan kvinnor och mén.

Ytterligare en diskrepans som uppstatt har med likabehandlingsplanerna att gora. Institutionerna har
tidigare uppmanats att arligen uppritta en egen likabehandlingsplan. Denna tycks framforallt ha fyllt
funktionen att sékerstélla lika villkor dven for ovriga diskrimineringsgrunder vid sidan om kon. Enligt
universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 &r det enbart fakulteten som ska upprétta en
likabehandlingsplan, och denna giller dven for institutionerna. Risken om institutionerna véljer att ha en
jamstélldhetsplan blir att likavillkorsperspektivet forsvinner helt, vilket kan undvikas om institutionerna
istdllet véljer att ha en handlingsplan for lika villkor.

Av intervjuerna har det framkommit att institutionernas jamstélldhets/likavillkorsplaner utarbetas av
likavillkorsgruppen — med mer eller mindre inverkan fran ledningen — for att sedan tas i styrelsen och
laddas upp pa webbplatsen som ett dokument att hiinvisa studenter och anstillda till. En tendens tycks vara
att de som dr med och skriver dokumenten ocksa betraktar dem som mest anvindbara — de beskrivs som
ramverk, stod och styrmedel i verksamheten. Dokumenten blir levande nédr man arbetar med dem. Bland
dem som inte &r direkt involverade i utformandet av mal och atgirder uttrycks en beklagan 6ver att
dokumenten inte anvinds mer och att sa fa medarbetare &r insatta i dem. Méanga 6nskar att dokumenten var
synligare. Flera informanter menar att det skulle vara bra att presentera handlingsplanen for alla
medarbetare pa ett personalméte, men kanske skulle det ocksa vara bra att bjuda in till diskussion redan i
forarbetet for att gora dokumentet levande for fler. I flera fall handlar det ocksa om att gora dem
tillgéingliga rent sprakligt for personer som inte &r svensksprakiga. Att versitta handlingsplanerna till
engelska blir en fraga om lika villkor for att kunna ta del av likavillkorsarbetet. En forsiktig slutsats av
dessa vittnesmal 4r att handlingsplanerna aktiveras och far en praktisk betydelse nir de bearbetas, vilket
innebdr att for dem som inte dr involverade i skrivprocessen blir de ofta bara ett dokument bland andra.

Nagot som lyfts fram som ett problem vad giller utformandet av handlingsplanen dr svarigheterna med att
ligga malen pa ritt niva; dr de for generella riskerar de att 6verlappa de universitets- eller
fakultetsovergripande malen och &r de for specifika riskerar de att bli inaktuella med en géng. De konkreta
atgirder som kan behdva genomforas pa institutionerna kan dessutom vara av en sadan art som antingen
uppstar ovintat eller ér for kinsliga for att kunna formulera i ett policydokument. P4 en institution har man
delvis 19st problemet genom att anvéinda arbetsmiljoplanen som ett dokument for de mer konkreta
likavillkorsfragorna, medan man pa en annan institution har infort en regelbunden rutin att stimma av
malen och planera aktiviteter utifran dem termin for termin. En 16sning som erbjuds centralt, och som ingen
av institutionerna har anvint sig av, ér att folja den mall for jamstdlldhetsplan som finns pa universitets
webbplats (se bilaga 3). Mallen ger dels utrymme for att tydliggora vilka mal och atgérdsprogram som
finns pa de olika nivaerna, dels att planera institutionens likavillkorsarbetet ar for ar. Mallen lamnar ocksa
utrymme for uppfoljning av den tidigare handlingsplanen och en nuldgesbeskrivning som bygger pa
jamstilldhetsindikatorerna i GLIS. Fordelen med att anvinda en sddan mall &r att arbetet askadliggors pa
ett tydligt sitt och att jamforelser gar att géra bade Gver tid och mellan olika institutioner. En nackdel r att
mallen i sin nuvarande form &r en jimstidlldhetsplan som inte har anpassats efter det bredare
likavillkorsperspektivet.
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Analysen av uppfoljningen av likavillkorsarbetet pa institutionerna visar att verksamhetsberittelserna
tidigare har haft en viktig funktion. Direktiven i fakultetens handlingsplan har i de flesta fall foljts och
aterrapporteringen har varit utforlig. Sedan institutionerna slutat med verksamhetsberittelser har
uppf6ljningen inte lingre nagot sjdlvklart forum. I verksamhetsplanerna har de ibland fatt ett litet utrymme,
som dock knappast ger en tillfredstillande bild av hur jamstidlldheten och likavillkorsarbetet pa
institutionerna ser ut. Samma sak giller for den standardiserade aterrapportering som prefekterna lamnar
till fakulteten; syftet med den &r att se att institutionerna har utfort sina uppdrag, inte att utvirdera eller
reflektera Over arbetet. Dokumentet dr dessutom internt och syftar inte till att komma alla medarbetare till
del.

Tydliga riktlinjer for hur och var aterrapportering ska ske tycks behévas. Ett alternativ som erbjuds centralt
dr att anvinda den tidigare ndimnda mallen (se bilaga 3) dér utrymme f6r uppf6ljning finns. Fordelen éar att
dokumentet ger verblick och synliggor det kontinuerliga arbetet pa den egna institutionen och pa de andra
inom fakulteten. Nackdelen &r att dokumentet uppdateras enbart vart tredje ar, vilket innebir att den arliga
uppf6ljning som tidigare gjordes i verksamhetsplanerna inte ersitts. Pa en av de fyra institutionerna finns
dock en rutin med en arlig verksamhetsberittelse for likavillkorsgruppen. Detta dokument, som ger en
oversiktlig redovisning av gruppens aktiviteter under verksamhetsaret, diskuteras pa ett avstimningsmote
med ledningen och publiceras sedan internt pa medarbetarportalen. Dirmed kan likavillkorsarbetet foljas
kontinuerligt och gruppens eget dokument kan ligga till grund for vidare aterrapportering.

31



Jamstalldhet och lika villkor pa institutionerna

Den f6ljande analysen bygger pa de intervjuer som har gjorts med prefekter, studierektorer och
jamstilldhets/likavillkorsgrupper och ombud pa de fyra institutionerna. Av integritetsskél kommer
resultaten presenteras utan att vare sig namn eller institution nimns, men i enstaka fall kan skillnader
mellan olika institutioner och mellan olika befattningar tas upp. Resultatet kommer att presenteras utifran
ett antal teman som har varit framtrddande under intervjuerna. Dessa teman gar till stor del i linje med
innehallet i den intervjumall som har strukturerat intervjuerna (se bilaga 1 och 2).

Inledningsvis redogors for hur informanterna talar om sina institutioner utifran ett jimstilldhets- och
likavillkorsperspektiv. I ett enskilt avsnitt behandlas jimstilldhet och lika villkor i undervisningen och i
relation till studenterna. Dérefter flyttas fokus till formerna for likavillkorsarbetet och de personer eller
instanser som &r drivande i det. Det handlar framforallt om det arbete som likavillkorsgrupperna gor.
Direfter aterges de betydelser av och instéllningar till jimstidlldhet och lika villkor som framtréder i
intervjuerna, inte minst nir begreppen diskuteras i relation till varandra. Avslutningsvis diskuteras de
styrkor och svagheter med institutionernas likavillkorsarbete som kommit fram i intervjuerna och jag
redogdr dven for de behov som formuleras.

Institutionerna i ett likavillkorsperspektiv

Av intervjuerna framgar att det finns en medvetenhet om hur fordelningen mellan kvinnor och mén ser ut
pa den egna institutionen, framforallt vad géller fordelningen bland studenter. De intervjuade gor ocksa
jamforande reflektioner dér de sitter den egna institutionen i relation till 6vriga institutioner pa fakulteten.
En skillnad som lyfts fram mellan de fyra institutionerna &r den heterogenitet som ror medarbetarnas
etniska och nationella bakgrund. Lingfil beskrivs som en institution som har manga anstillda med annan
etnisk bakgrund dn svensk och som kommer till institutionen som géstlirare eller for att doktorera och
sedan éterviinda till sina hemlinder. Aven Moderna och Engelska har ménga anstillda med utlindsk
hirkomst. Informanterna beskriver ofta den heterogena miljon som en naturlig konsekvens av att
institutionen har sa manga olika sprakimnen dér det ofta &r modersmalstalare som undervisar. P4 samma
sitt forklarar vissa informanter fran Nordiska den homogena arbetsmiljon, beskriven som traditionellt
svensk”, med att det &r svenska som &dr det huvudsakliga d&mnet. Visserligen finns en hel del anstéllda med
ursprung i nordiska ldnder, men det “réknas inte” enligt en informant, vilket kan tolkas som att personer
med bakgrund i Norden betraktas som i stort sett svenska. Informanten fortydligar att institutionen i
jamforelse med samhdllet i stort & homogen avseende etnisk bakgrund.

Det finns ett etablerat genusperspektiv i manga av institutionernas verksamheter. Vad giller de anstillda
handlar det huvudsakligen om att beakta konsférdelningen pa olika uppdrag och tjanster. Informanter fran
samtliga institutioner beskriver hur de téinker pa konsfordelningen vid val av sakkunniga vid
tjanstetillsattningar, vid val av opponenter till disputationer, vid tillsdttningen av arbetsgrupper och nér nya
medarbetare anstills. Detta dr ocksa ndgot som finns inskrivet i de flesta handlingsplaner, inklusive
universitetets Program for lika villkor vid Uppsala universitet (s. 5). I flera av handlingsplanerna finns dven
malformuleringar som siger att institutionen ska striva efter en jamn konsfordelning. Flera informanter
uttrycker att de tycker det dr viktigt att det finns en nagorlunda jaimn konsfordelning eftersom de
erfarenheter vi har som kvinnor eller mén har betydelse och paverkar arbetsmiljon. Ibland handlar dock
genusperspektivet om att enbart beakta och vara uppmirksam pa hur fordelningen ser ut snarare &n att
aktivt agera for att fordndra den. Nir det géller tillséttningen av tjédnster till exempel &r flera informanter
noga med att papeka att kon inte spelar nagon roll eftersom det enbart #r meriterna som avgor.

I tidigare forskning har det belagts att meritokratin #r en stark princip inom akademin, inte minst i friga om
jamstilldhet (Dahlerup 2010, s. 18; SOU 2011:1, s. 98). Informanterna betonar att kon varken ir till fordel
eller nackdel for den som soker en tjdnst utan att kompetens alltid gar fore jimn konsfordelning. Nagon
uttrycker det som att man inte kan kvotera in nagon utifrén kon “’bara for att det ska se bra ut i statistiken”.

De allra flesta informanter séger att de tycker att deras institution dr jaimstilld med avseende pa kon, men
det finns ett par aspekter som aterkommer pa flera institutioner och som visar pa strukturer dér kvinnor och
min inte har lika villkor. Ndgot som aterkommer ofta ér de ojamlika forhallanden som man menar uppstar
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till f61jd av akademiska hierarkier. Flera informanter upplever att det finns stora skillnader beroende pa
vilken akademisk grad man har, att professorer manga ganger betraktas som mer virda och att det uppstar
problem i relationen mellan exempelvis handledare och doktorand. Framforallt talar man om det som en
maktordning dér ens befattning paverkar ens méjligheter till inflytande. Ménga pekar ocksa sérskilt ut hur
de akademiska strukturerna samspelar med kon. En aspekt handlar om att det &r farre kvinnor ju hogre upp
1 hierarkierna man kommer; bland docenter och professorer tenderar det att vara fler min @n kvinnor
(jamfor Dahlerup 2010, s. 71). En annan beskriver hur det pa hens institution ocksa forekommer skillnader
relaterade till kon nir det handlar om vilka som 6verhuvudtaget ansoker om docentur. Hen menar att flera
vil meriterade kvinnor avstatt fran att soka pa grund av att de tvivlar pa sin kompetens, medan flera mén
har sokt trots att de inte ir tillrdckligt meriterade.

Ofta handlar det ocksa om den stillning som mén respektive kvinnor har i sina yrkesroller. En informant
sédger att en kvinnlig lektor inte har sa stor auktoritet, bade pa grund av sitt kon och pa grund av sin
position. En kvinnlig professor har nagot storre auktoritet, men #nda inte riktigt lika stor som en manlig
professor, menar hen. En annan informant séger att det finns en outtalad arbetsfordelning pa institutionen,
bland annat vad giller vem som f6rvéntas kopa blommor, ordna firanden och annat, och att det gar att
koppla till bade kon och yrkeskategori. De akademiska hierarkierna kopplas ibland #ven till kultur, vilket
framforallt gors pa de institutioner som har manga gistarbetare fran andra ldnder. Dér kan krockar uppsta
pa grund av att man kommer fran olika akademiska kulturer déir synen pa bade yrkesroll och kon kan skilja
sig fran den som dominerar pa institutionen.

Interna hierarkier som kan kopplas till institutionernas olika dmnesinriktningar tas ocksa upp av ett par av
informanterna. Det handlar dels om att &mnena kan ha olika status, vilket ibland beror pa tradition, dels att
de beskrivs i termer av "nirande” och "tdrande” d4mnen som beddms utifran hur ekonomiskt Il6nsamma de
dr for institutionen. Det forstndmnda 4r en mer statisk struktur som kan tinkas bottna i hur olika &mnen
traditionellt har vérderats, medan det sistnimnda dr en fordnderlig bedomning som kan bero just pa
ekonomi och studentantal. Nagot som dock framtréder i intervjuerna &r att institutionerna arbetar aktivt for
att skapa lika villkor for de olika &mnena, exempelvis genom att rutinméssigt se till att alla &mnen finns
representerade i olika arbetsgrupper och beslutande organ.

En annan aspekt som tas upp handlar om social bakgrund, framf6rallt avseende om man kommer fran ett
akademiskt hem eller inte. Flera av de informanter som ingar i en likavillkorsgrupp séger att de sjidlva
kommer fran icke-akademiska hem och upplever att de tillhor en minoritet i det sammanhanget.

Nir det giller etnisk bakgrund skiljer sig institutionerna som sagt at utifran hur heterogena de ir.
Instdllningen till etnisk mangfald skiljer sig ocksa nagot at. Manga anger att mangfalden &r en naturlig del
av arbetsmiljon och inget som de vanligtvis reflekterar 6ver. En annan har instdllningen att det inte &r ett
mal i sig att ha en mangfald som avspeglar samhillet. Ytterligare nagon siger att det kiinns mérkligt att
betrakta sina kollegor som kategorier. Till skillnad fran kon framstills etnicitet sdllan som en kategori dér
man vill uppna heterogenitet genom att aktivt arbeta for det. Instéllningen tycks vara att det inte &r nagot
som man kan paverka, och att det heller inte #r 6nskvirt. Samtidigt dr det ofta just andelen anstéllda med
annan etnisk bakgrund dn svensk som tas upp i samband med att informanterna pratar om lika villkor. Pa
det viset framstills lika villkor i termer av fordelning och forekomst, pd samma sitt som informanterna
talar om jamstédlldhet mellan kvinnor och min utifran en jimn fordelning.

Pa fragan om hur engagemanget bland de anstillda dr for jamstilldhets- och likavillkorsfragor blir svaren
blandade. En generell instéllning dr att de flesta medarbetare tycker att fragorna &r viktiga men att intresset
for att sjdlv engagera sig &r svalt. De flesta sidger att fragorna inte diskuteras i nagon storre utstrickning,
dven om det ocksa finns undantag. Ett sddant sammanhang 4r undervisningen, dér diskussioner mellan
larare dr vanliga. Hur jamstilldhet och likavillkorsfragor framstills i relation till undervisning och studenter
redogors for 1 ndsta avsnitt.

Att de flesta anstillda tycker att jamstélldhet och likavillkor #r viktiga &r alltsa en aterkommande
beskrivning, och manga menar att det dr en sadan sjdlvklarhet att arbetsplatsen ska vara jamstilld och
jamlik att det inte dr ndgot man behover prata om — man gor ingen grej av det”, som en informant
uttrycker det. Det finns en tillit till att medarbetare skulle reagera pa uppenbara oréttvisor och séga ifran.
Samtidigt sker inte all diskriminering Gppet, och en informant papekar att dold diskriminering, som
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exempelvis att reproducera normer genom ett visst sprakbruk och omedvetet marginalisera eller exkludera
vissa grupper, ér svar att fa syn pd om man inte sjilv tillhor den grupp som blir utsatt. Dar krivs det att den
som drabbas séger till, vilket inte alltid #r sa litt. Hur sadana situationer hanteras pa institutionerna och hur
likavillkorsarbetet bedrivs i Ovrigt presenteras nidrmare ldngre fram.

Likavillkorsperspektiv pa undervisningen

Det tillhor rutinerna pa alla de fyra undersokta institutionerna att vid terminsstart informera studenterna om
vart de ska vinda sig om de utsitts for diskriminering eller krinkande behandling. Denna rutin finns dven
inskriven som en strategi i Program for lika villkor vid Uppsala universitet (s. 6). Oftast sker det muntlig
vid terminsuppstarten och det dr antingen studierektorn eller likavillkorsombudet som ansvarar for att ge
informationen. Studenterna far ocksa veta var de kan hitta olika handlingsplaner. Ytterligare en rutin som
inforts pa flera institutioner dr att ha med likabehandlingsperspektivet i kursvirderingarna, dir studenterna
har mojlighet att kommentera sddant de reagerat pa i utbildningen.

De intervjuade personerna har god kunskap om hur studentgrupperna pa deras institution ser ut med
avseende pa konsfordelning och de kan ofta ange hur det ser ut pa olika kurser, program eller
amnesinriktningar. Som framgatt av analysen av handlingsplanerna &r det flera av institutionerna som har
gjort nulidgesbeskrivningar med statistik Over studenterna, och i intervjuerna diskuteras detta ndrmare. Inom
de flesta dmnen &r studenter av kvinnligt kon 1 majoritet, ibland sa dvervéldigande att “’det blir en snackis i
personalrummet” nér det forekommer studenter av manligt kon. Lirarutbildningen lyfts av manga fram
som sérskilt kvinnodominerad. Flera informanter uppger att de tycker det 4r mycket positivt nér bade
kvinnliga och manliga studenter finns representerade pa kurserna och att det dr bra for utbildningen. Det
finns ocksa inskrivet i ndgra av handlingsplanerna att man ska arbeta for att rekrytera underrepresenterat
kon. Instdllningen till att ha en jamn konsfordelning dr ddrmed Gverlag positiv, men samtidigt rader en viss
ambivalens vad giller instéllningen till att ocksa aktivt arbeta for att fordelningen ska bli jamn. Nagra av
informanterna menar att institutionerna inte kan styra 6ver vilka studenter de far utan enbart bevaka
forhallandena. Den meritokratiska principen dr stark dven nir man talar om rekryteringen av studenter, dér
bade kon, akademisk bakgrund och migrationsbakgrund skulle kunna beaktas. Det framgar av foljande
citat: ” det &r svart att paverka rekryteringar och det ar vildigt svart, om inte omdjligt, att vélja studenter.
Det &r ju betyg som giller och jag vet inte om det skulle vara sa viktigt heller for vi sirbehandlar varken
positivt eller negativt”. Denna instéllning aterkommer hos flera av informanterna som framhéver att de inte
aktivt efterstrivar en mer heterogen grupp — det &r inget mal i sig — utan att studenter tas in pa sina betyg. I
dessa uttalanden gar det att ana spar av den samhélls6vergripande uppfattningen att kvotering handlar om
att aktivt vilja personer ur underrepresenterat kon till tjinster, uppdrag och liknande, vilket ibland krockar
med den meritokratiska principen som hivdar att betyg och meriter skapar ett objektivt och rittvist urval.
Utifréan ett likavillkorsperspektiv kan denna urvalsprocess dock betraktas som orittvis, i och med att
meriterade studenter och anstiéllda fran underrepresenterade grupper pa grund av normer och strukturer
inom akademin inte har samma forutséttningar fran borjan. Enligt universitetets Handlingsplan for breddad
rekrytering 2014-2016 dr breddad rekrytering en kvalitetsfraga; samhéllet tar bittre vara pa de resurser
som finns inom samtliga samhillsgrupper och utbildningen frimjas av den mangfald perspektiv som blir
resultatet (s. 4).

Manga informanter vittnar om att studentgrupperna &r homogena i det avseendet att en majoritet studenter
ar vita och kommer fran akademikerhem, dven om det pa vissa institutioner och inom vissa dmnen ser
annorlunda ut. En likavillkorsledamot siger att det &r viktigt att arbeta med breddad rekrytering for att
institutionen ska bli vilkomnande for andra, att framforallt personer med migrationsbakgrund ska kénna
sig vilkomna”. En annan informant betonar vikten av att utbildning ska vara tillgidngligt for alla, oavsett
bakgrund och studievana. Nagon papekar ocksa att det inte bara handlar om att arbeta med breddad
rekrytering och gora vigen in i akademin mer Sppen, utan ocksa om att bli béttre pa att ta hand om de
studenter som kommer och se till att de stannar kvar, det som brukar kallas retention. Denna aspekt tas
dven upp som en av de atgirder universitet ska arbeta med for att bredda rekryteringen, vid sidan av just
sjdlva rekryterandet och mottagandet (Handlingsplan for breddad rekrytering 2014-2016, s. 5)

Pa ett par av institutionerna ligger arbetet med breddad rekrytering i startgroparna. En institution har
paborjat ett projekt for att undersoka sin studentgrupp nidrmare och hitta strategier for att na ut till blivande
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studenter. P& en annan institution ska en grupp doktorander genomfora ett projekt dir de aker ut till
skolelever, bland annat i skolor dér fa elever géar vidare till hogre studier, och presentera sprakimnet. Pa
ytterligare en institution har den breddade rekryteringen kommit som en f6ljd av att de nitbaserade
kurserna har okat. De studenter som lidser dessa kurser kommer fran orter i hela Sverige och ibland dven
utomlands ifran. Nitbaserade kurser mojliggor for studenter som av olika anledningar inte kan studera pa
campus att tillskansa sig en akademisk utbildning.

Medvetenheten om att jimn konsfordelning bor efterstravas gar inte enbart igen i bevakningen av
studentgruppen utan #dven i utformandet av kurslitteratur. Fran borjan har detta perspektiv tillkommit
genom patryckningar ovanifran — ndgon ndmner att studentkaren stéllt krav pa ett mer genomgaende
genusperspektiv pa litteraturlistorna — och i flera av handlingsplanerna finns det inskrivet som ett mal att
efterstriva att ha bade manliga och kvinnliga forfattare. Men det handlar inte enbart om en jaimn fordelning
utan dven om innehallet i litteraturen. Pa en institution gjordes det for ett par ar sedan en granskning av
kurslitteraturen och till f6ljd av den gjordes litteraturlistorna om for att undvika undervisningsmaterial som
reproducerar konsstereotyper eller sexism. Flera av informanterna som sjidlva undervisar berittar ocksa om
bocker som bytts ut pa grund av sitt problematiska forhallningssitt till kvinnor. Dock menar manga att det
inte alltid 4&r mojligt att byta ut bockerna, men att det alltid gér att diskutera och forhalla sig kritisk till det
som &r problematiskt.

I de flesta handlingsplaner nimns ocksa att det 4r ett mal att ha ett normkritiskt eller genusmedvetet
perspektiv pa undervisningen i stort. Informanterna menar att detta 4r nagot som de flesta undervisande
larare dr medvetna om och efterlever i den utstrickning det d4r mojligt. Inom sprakdmnen kan det ibland
upplevas som svart att fa in genusperspektivet, exempelvis pa grammatikkurser, men da kan det i stillet
handla om att se 6ver sina exempel for att inte ha med stereotyper som cementerar forestédllningar om hur
kvinnor och mén &r eller bor vara. Flera informanter redogor for hur de pa olika sitt tinker pa att gora
undervisningen sa inkluderande som mojligt for alla. En informant framhéver vikten av att tinka pa vilka
normer som reproduceras genom ordval och uttryckssétt. Hen tar uttrycket ”fore Kristus” som ett exempel
pa hur en gemensam normforestéllning omedvetet dkallas, och ger ”fore var tiderdkning” som ett mer
neutralt alternativt uttryckssitt som inte exkluderar ndgon pa grund av religios eller kulturell bakgrund. Tva
informanter fran tva olika institutioner tar ocksa upp fragan om ett inkluderande undervisningsklimat for
trans*personer, nagot som de bada har erfarenhet av. Méjligheten att anvédnda pronomenet ’hen” i
undervisningen lyfts fram som nagot positivt: ”det dr viktigt att man visar att man tanker pa alla som finns i
klassrummet”, sdger en av informanterna. Hen papekar ocksa att inkluderande undervisning ska vara
normen — det &r alltsé inte nagot som ska tillimpas enbart nér det finns studenter i klassrummet som pa ett
synligt sitt avviker fran normen. Flera informanter vittnar om att ldrare i stor utstrdckning dr medvetna om
likavillkorsperspektivet, inte minst for att manga av dem gar fortbildningskurser eller medverkar pa
seminarier dér inkluderande pedagogik tas upp.

Nir informanterna far fragan om likavillkors- och jamstélldhetsfragor diskuteras generellt pa institutionen
blir svaret ofta att sa &r fallet lirare emellan. Det handlar da om konkreta problem eller situationer som
uppstatt i klassrummet dir ldraren sedan radfragar sina kollegor. Det kan handla om konflikter som uppstar
mellan studenter pa grund av olika etnisk eller kulturell bakgrund eller om studenter som blir trakasserade
eller diskriminerade. Ett par av informanterna har erfarenhet av sadana hindelser och beskriver hur de
hanterat det i samrad med andra ldrare, studievigledare, studierektor och prefekt. Losningarna &r ofta
situationsanpassade och inriktade pa att reda ut vad som hént, diskutera det och komma tillritta med
problemet. I de fall dér det handlar om allvarligare foreteelser, som hets mot folkgrupp, uppmanas
studenterna att polisanméla hindelsen.

Andra likavillkorsaspekter som informanterna tar upp i relation till undervisningen &r den
universitetsovergripande fordldrapolicyn som reglerar hur undervisningen i mojligaste man ska forldggas sa
att dven den som har sma barn kan delta pd samma villkor som 6vriga studenter. Hér pekas alder ut som en
potentiell faktor for diskriminering eftersom manga &ldre studenter som har barn och kanske inte bor
centralt riskerar att stota pa hinder i utbildningen. Pa alla institutioner tycks fordldrapolicyn vara viktig och
den efterfoljs i mojligaste mén. Aven arbetet for lika villkor for studenter med olika funktionsnedséttningar
lyfts fram som viktigt. Vikten av att erbjuda hjdlpmedel och avlidgsna hinder i studiemiljon betonas av flera
informanter och pekas dven ut som ett omrade som skulle behdva mer resurser.
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Av de diskrimineringsgrunder som omfattas av diskrimineringslagen nimns alla utom sexuell liggning nér
informanterna pratar om lika villkor i undervisningssammanhang. Denna aspekt kommer 6verhuvudtaget
inte upp under intervjuerna mer 4n att den namns vid nagot tillfille tillsammans med de andra
diskrimineringsgrunderna. Mgjligtvis beror det pa att sexuell ldggning varken dr ndgot man vanligtvis
tanker pa utifran malet om jamn fordelning — som i fallet med kon och etnicitet — eller som nagot som
stoter pa konkreta hinder eller 6ppen diskriminering — sa som trans*personer, personer med
funktionsvarianter, rasifierade personer eller studenter med barn kan gora. Att uppmirksamma vad som inte
tas upp kan vara ett sétt att fa syn pa normativa strukturer, i detta fall en heteronormativ struktur som utgar
fran att alla (utom 6ppet homosexuella) &r heterosexuella, och en toleransdiskurs dér instéllningen att
homosexuella tolereras samtidigt pekar ut gruppen som avvikande. Bada dessa mekanismen gor att gruppen
blir osynliggjord och heteronormativiteten blir svar att peka ut och hantera, vilket bidrar till att den befésts
bade i samhillet generellt och inom akademin (se till exempel Lonngren 2010 och Lundin 2015).

Likavillkorsarbetet

Likavillkorsarbetet pa institutionerna bedrivs dels av ledningsgruppen med prefekter och studierektorer
som huvudansvariga, dels av likavillkorsombudet och den arbetsgrupp som tillsitts for att bereda
handlingsplanen och bevaka likavillkorsfragor. I ett inledande avsnitt redogors for hur dessa arbetsgrupper
ser ut, vilka ataganden och rutiner de har och hur ledaméterna upplever sitt arbete. I ett andra avsnitt
redogors for hanteringen av likavillkorsdrenden pa institutionerna och hur informanterna beskriver det
institutionsovergripande arbetet med fragorna.

Likavillkorsgrupperna

I universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014—2016 star: ’Varje institution/motsvarande ska utse ett
jamstilldhetsombud och en arbetsgrupp. I arbetsgrupperna ska savil anstidllda som studenter vara
representerade. Omrades/fakultetsnimnderna/motsvarande rekommenderas att pA motsvarande sitt inrétta
sdrskilda organ for beredning av jamstélldhetsidrenden (s. 7).” P& sprékvetenskapliga fakulteten har
samtliga institutioner ett jamstélldhets/likavillkorsombud och en arbetsgrupp, ddr ombudet i tre av fyra fall
ingar. Endast i en av grupperna finns studentrepresentanter, men i intervjuerna framkommer att franvaron
av studenter i 6vriga grupper oftast beror pa att det varit svart att rekrytera till uppdraget.

Alla arbetsgrupper dr sammansatta for att representera olika yrkeskategorier pa institutionen; grunden
utgors av en doktorandrepresentant, en representant for TA-personalen och en lirarrepresentant. Utdver det
finns det ibland 6vriga ledaméter som representerar en underavdelning eller liknande pa institutionen.
Antalet ledaméter i grupperna ar 3,4,5 respektive 8. I alla arbetsgrupper finns bade kvinnor och mén
representerade, men kvinnorna &dr i majoritet: sammanlagt dr 14 ledaméter kvinnor och 6 ledamoter mén.
Tva av médnnen siger sjélva att de dr med i gruppen pa grund av de dr mén — den ena ser det som ett viktigt
atagande for att synliggora de privilegier mén har i akademin, den andra upplever sig ha blivit inkvoterad i
den annars kvinnodominerade gruppen.

Vid intervjuerna har ledaméterna i grupperna tillfragats om de far nagon typ av ersittning for det arbete de
lagger ner. En 6vervildigande majoritet av de 17 intervjuade ledaméterna far ingen erséttning alls, tva
jamstélldhetsombud och en doktorand far tio lektorstimmar per ar och en doktorand har méjlighet till
prolongation beroende pa hur omfattande det arbete som ldggs ner ir. Ett av de ombud som far timmar for
sitt arbete berittar att hen gick till prefekten och foreslog att ombudet skulle fa ersittning, dels for att
faktiskt fa tid att dgna sig at arbetet, dels for att det skulle ge en signal om att det &r viktig. Och det &r just
dessa tva aspekter som manga av informanterna tar upp nér ersittning diskuteras. For de flesta &r det svart
att avsitta sdrskilt mycket tid at arbetsgruppen, men man tror att det skulle det motivera fler initiativ om
man fick tid avsatt for arbetet. Dessutom far det ett symbolvérde, det ”visar vad man vérderar, vad man
tycker dr vdsentligt”, som en informant uttrycker det. Samtidigt &r inte ledamoternas engagemang
avhingigt av att de far ersittning, de deltar oavsett, men manga tror att de skulle géra mer. Framforallt
skulle det mojliggora langsiktiga och forebyggande aktiviteter. Pa den institution dir bade ombud och
doktorandrepresentant far timmar dr likavillkorsgruppen mycket aktiv. Gruppen har under det senaste
verksamhetsaret haft nio méten med ombudet som ordférande och doktorandrepresentanten som ansvarig
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for att skriva minnesanteckningar. Forutom uppdraget att folja upp och revidera handlingsplanen har
gruppen ett antal bade regelbundna och tillfilliga aktiviteter. Till de regelbundna aktiviteterna hor att en
gang per termin bjuda in en foreldsare inom ramen for institutionens ordinarie seminarieprogram.
Seminariet ska ha ett likavillkorstema. Gruppen har ocksa tagit fram forslag pa foredragshallare till
obligatoriska personalméten, bland annat pa temat harskartekniker. En annan regelbunden aktivitet som
gruppen organiserat det senaste aret dr sé kallade “likabehandlingsfika”. Dessa informella moten intraffar
en gang i manaden och kombineras med ett formiddagsfika. Vid varje tillfdlle presenterar en eller flera
personer nagot pa temat lika villkor. Det kan rora sig om en aterrapportering fran en konferens eller ett
referat av en ny avhandling eller artikel, ett forskningsprojekt eller en kurs. Vid “likafikat” deltar den som
vill och information skickas ut till alla anstiillda en vecka innan. Ett annat atagande som
likavillkorsgruppen har i nuléiget &r att planera, soka medel fér och genomféra en enkitundersokning for att
kartldgga institutionens studentgrupp som ett led i arbetet med breddad rekrytering och lika villkor. Detta
projekt &r tinkt att genomforas inom ramen for institutionens utvecklingsarbete vad giller utbildning pa
grund- och avancerad niva och likavillkorsgruppen samarbetar hiar med ledningsgruppen och informattren.

Pa de andra tre institutionerna har likavillkorsgruppen som sin huvudsakliga uppgift att revidera
handlingsplanen vart tredje ar. Nagon grupp ses i stort sett bara vid dessa tillfdllen, de andra ses nadgon gang
om aret for att ocksa stimma av att planen efterfoljs. Ingen av de tre grupperna har nagon regelbunden
aktivitet i Ovrigt, utan ses vid behov. Till ombuden och arbetsgrupperna kan studenter och anstillda vinda
sig om de blir diskriminerade eller illa behandlade, men de flesta informanter séger att de inte har varit med
om att det har hiint, och att det i férsta hand &r skyddsombud, studievégledare, studierektor och prefekt som
ansvarar for det.

Flera av de intervjuade ledaméterna beskriver sig som observatorer, bevakare eller blaslampor; de dr extra
uppméirksamma pa likavillkorsfragorna och tar ocksa ibland pa sig rollen som den som stindigt paminner
andra om att anldgga ett likavillkorsperspektiv. Manga uppger i intervjuerna att de har ett personligt
engagemang i fragorna och flera av dem har manga ars erfarenhet av att arbeta med fragorna inom
akademin eller i andra sammanhang. Manga har ocksa erfarenhet av att tillhora en minoritetsgrupp eller
positioneras utanfor normen, vilket lyfts fram som en bidragande orsak till engagemanget. Ofta beskrivs
likavillkorsfragorna som en oundviklig nddvandighet: ” det &r svart att inte intressera sig for de hir
fragorna som &r sé stor del av var vardag”. Manga betonar ocksa att lika villkor méste vara en aspekt som
stiandigt dr aktiv, att det maste finnas en pagaende diskussion. Bara det faktum att gruppen finns gor
likavillkorsaspekten nédrvarande, vilket av en informant pekas ut som en av gruppens funktioner: ”gruppen
gOr skillnad bara genom att finnas och visa att arbete pagar”. Detta kan liknas vid instdllningen att
handlingsplanen far en viktig roll enbart genom sin existens.

Nir informanterna ombeds att berétta om hur de upplever prioriteringen av likavillkorsfragor pa
institutionerna, och hur engagerade de tycker att 6vriga medarbetare verkar vara, sa ger alla i stort sett
samma svar. Den 6vergripande instéllningen ir att ledningen &r positivt instélld till fraigorna och att
gruppens arbete uppskattas. Ingen kénner sig nagonsin motarbetad och man upplever att de allra flesta
medarbetare haller med om att likavillkorsfragorna &r viktiga. Men det faktum att de dr viktiga tycks vara
nagot som de flesta tar for givet, och manga informanter sdger att de upplever att den positiva instidllningen
ar ganska passiv och att engagemanget bland andra &r svalt. En informant sédger att likavillkorsarbetet inte
direkt prioriteras i praktiken, att det anses vara viktigt ’pa idéplanet”, men att det inte blir s& mycket av det.
Manga av informanterna uttrycker en onskan om att fragorna skulle prioriteras hogre och att det skulle
bedrivas mer aktivt arbete for dem.

Hantering av likavillkorsarenden

Som némnts i tidigare avsnitt om hanteringen av likavillkorsdrenden i undervisningssammanhang sa finns
en pragmatisk instillning bland de informanter som redogor for drendegéangen pa institutionen nér det
giller anstéllda. Det dr dock enbart informanter fran tva av institutionerna som beréttar om incidenter som
har uppstatt i relation till lika villkor. Om det beror pa att sddana incidenter inte kommer till nagons
kdnnedom pa de andra institutionerna, om de inte tolkas som likavillkorsrelaterade eller om de helt enkelt
inte uppstar 4r oklart.
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De informanter som berittar om situationer som uppstatt — exempelvis kulturkrockar, konflikter, oréttvis
behandling av studenter, anklagelser om hets mot folkgrupp och anklagelser om sexuella trakasserier —
sdger att 16sningarna alltid &r situationsanpassade. De rutiner som finns handlar om att agera snabbt och att
vinda sig till ndgon pa institutionen. En informant betonar vikten av att ha flera kontaktombud eftersom det
dr av avgorande vikt att den som blir utsatt for exempelvis diskriminering eller krinkande behandling att
kunna ga till nagon som hen har fortroende fo6r. Ansvaret for att ta upp problemet ligger alltid pa den som
blivit utsatt, men ansvaret for att hantera drendet dr allas. Beroende pa situationen och vilka som dr
inblandade kommer olika personer att kopplas in. Flera informanter betonar ocksa att hanteringen alltid
maste vara 16sningsinriktad — det handlar inte om att skuldbeldgga eller bestraffa ndgon. Denna instéllning
kan kopplas till det faktum att manga konflikter uppstér till f6ljd av kulturkrockar, diar medarbetare som
kommer fran andra akademiska kulturer 4n den svenska ibland har uppfattningar om exempelvis
undervisning eller relationen till studenter som inte 6verensstimmer med institutionens grundldggande
utgangspunkter. Pa de institutioner som dr vana att ta emot gistldrare och medarbetare fran universitet
utomlands dr medvetenheten om att dessa kulturkrockar kan uppsta hog. De informanter som talar om detta
pekar inte ut det som ett problem, men siger att de dr aktsamma pa att situationer kan uppsta dir de
behover ga in och diskutera sddant som man annars tar for givet for att det 4r en norm i var kultur. Ett
konkret exempel pa det &r sopsortering — nagot som rentav kan bli ett arbetsmiljoproblem. Méanga av de
situationer som aterberittas omtalas ocksa av informanterna som just arbetsmiljéfragor. De hanteras inte i
forsta hand genom mal och strategier for lika villkor utan genom praktiska 16sningar anpassade efter
situationen och de inblandade individerna.

Relationen mellan jamstalldhet och lika villkor

Enligt universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 (s. 3) omfattar arbetet for lika villkor
samtliga diskrimineringsgrunder sa som de definieras i diskrimineringslagen (SFS 2008, s. 567), det vill
sdga konsidentitet och konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell laggning och alder. Nir lagen tridde i kraft 2009 ersatte den ett flertal andra
lagar som syftade till att motverka diskriminering av olika slag och i olika sammanhang och frimja
jamstilldhet mellan konen. Arbetet for jamstilldhet mellan kvinnor och mén #r ett etablerat omrade inom
bade politik och arbetsliv — inklusive universitetet — och nir den nya diskrimineringslagen kom fordes
diskussioner om huruvida jamstélldhetsfragorna riskerade att hamna i skymundan for andra
diskrimineringsfragor niar de sammanfordes under en och samma lag och ett och samma
likavillkorsperspektiv (de los Reyes 2010, s. 5). P4 Uppsala universitet har 6vergangen yttrat sig i en
omorganisering dir jamstilldhetskommittéer, jaimstéilldhetsgrupper/ombud och jamstilldhetsplaner
succesivt har bytt namn till rad/enheter/kommittéer for lika villkor, likavillkorsgrupper/ombud och
likavillkorsplaner. Aven pi den sprakvetenskapliga fakulteten har denna forindring synts och bland
institutionerna dr det flera som 6vergatt till likavillkorsbegreppet.

Niér alla diskrimineringsgrunder numera har inordnats under en och samma lag och det férebyggande
arbetet enas under ett och samma begrepp, lika villkor, ger det underlag for att anldgga ett intersektionellt
perspektiv. Ett intersektionellt perspektiv innebar att ifragasitta kategorierna kvinnor och mén och
dekonstruera dem for att se hur individer som tillskrivs kvinnligt och manligt kon beméts pa olika sitt
beroende pa vilka andra kategoriseringar de ocksa tillskrivs, sd som en viss etnicitet, en viss sexuell
laggning eller en viss funktionsvariant (se till exempel de los Reyes 2010, s. 9). I informanternas
diskussioner om likavillkorsbegreppet i relation till jimstilldhet &dr det intersektionella perspektivet svagt.
Det enda sammanhang dér kon diskuteras i relation till andra kategoriseringar dr nir man pratar om
maktstrukturer inom akademin och hur befattning och kon samspelar. Befattning &r visserligen inte en
diskrimineringsgrund, men en position som paverkas av konsmaktsordningar, det vill séiga att kvinnor och
maén sdrskiljs och att médn normativt 6verordnas kvinnor (se Hirdman 2003). I 6vrigt gor informanterna inga
kopplingar mellan de olika fragor som ryms inom likavillkorsarbetet, utan de behandlas som skilda fran
varandra. For méanga har jamstélldhetsarbetet en sirstéllning och beskrivs ibland som det viktigaste, ibland
som den aspekt som automatiskt prioriteras for att ’det sitter i ryggraden”. Arbetet med jamstilldhetsfragor
ar hos manga mer etablerat dn arbetet med andra diskrimineringsgrunder #n kén — nagot som ocksa
aterspeglas i jamstilldhetsplanerna. Denna tendens har dven framkommit i tidigare studier av jamstélldhets-
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och likavillkorsarbete (Keisu 2012, s. 112). Farhigan att arbetet for jimstélldhet mellan konen ska “komma
i skymundan” i likavillkorsarbetet uttrycks av ett par informanter. Hér blir det tydligt att man inte betraktar
jamstilldhet intersektionellt; arbetet for jimstélldhet och arbetet for likabehandling oavsett kon, etnicitet,
sexuell ldggning respektive funktionsvariant framstills som skilda fran varandra och konkurrerande om
samma tid, pengar och engagemang. Andra menar att likavillkorsperspektivet dr vilkommet och att det har
kénts markligt att enbart fokusera pa jamstilldhet. Manga beskriver jamstélldhet som en del av lika villkor
och nagra av informanterna talar om intersektionalitet och diskriminering pa ett teoretiskt sétt som visar att
kunskaperna finns ddr. Trots det ar alltsa perspektivet franvarande i beskrivningarna av konkreta hindelser,
situationer och atgérder pa arbetsplatsen.

Det gér att se en viss skillnad i hur olika likavillkorsfragor behandlas. Dels finns en skillnad mellan att
prata om férebyggande respektive problemlosande atgérder, dels finns en skillnad mellan att prata om
representation respektive bemétande. Jamstilldhetsperspektivet handlar mycket om att uppna jaimn
konsfordelning, vilket &ven mangfaldsperspektivet gor. Da pratar man om breddad rekrytering och
heterogena miljoer, vilket framférallt dr férebyggande atgirder for en jimn representation. Vad géller
konsoverskridande identiteter, funktionshinder och religion handlar det mer om bemétande och
mottagande, ofta i undervisningssammanhang och ofta i termer av tillfdlliga I6sningar i situationer dir
behov eller problem uppstar. Vissa informanter menar att det ibland kan vara svart att komma at lika
villkorsaspekten for att man “inte vet”, exempelvis vad studenter har for religion. Har framtrider en
instéllning till likavillkorsarbete som en situations- och individberoende atgird snarare dn nagot
forebyggande och samhéllsévergripande. Det finns ocksé en instéllning att likavillkorsperspektivet handlar
om att inte reta upp négon; en informant séger att ’man kan ju inte vara alla till lags, det blir fullstdndigt
omdjligt att fungera dd. Men man gor ju sitt bésta for att inte skapa onddiga konflikter eller for att reta
nagon.” En annan informant ger uttryck for uppfattningen att arbetet for jamn representation kan gé till
overdrift och ndstan bli larvigt”. Andra informanter har tviartom instillningen att lika villkor handlar om
att inkludera alla for att ingen ska bli diskriminerad. Detta framkommer sirskilt i tva informanters
uttalanden om inkluderande undervisning, dér de betonar att det 4r en pedagogik som ska vara gillande
hela tiden, oavsett studentgrupp. For att skapa ett sadant klassrum krdvs en medveten och aktiv pedagogik.

Alla informanter 4r positivt instillda till arbetet med lika villkor generellt och jamstilldhetsfragor specifikt.
Nir atgdrder for att frimja lika villkor for anstéllda och studenter diskuteras blir det dock tydligt att den
meritokratiska principen sitter en grins for hur langt man kan géa vad giller att aktivt arbeta for lika villkor.
De los Reyes (2010, s. 14f) skriver om ”fornekandets kultur” inom akademin, dér det rader en 6vertygelse
om att inga andra kriterier &n de rent objektiva kvalitetsmdssiga meriterna skapar akademins strukturer. Vi
kan se detta i yttranden som ’vi gar bara pd meriter” och “vi viljer inte vara studenter”. Dessa yttranden
synliggor inte de strukturer som redan innan antagningen av nya medarbetare och studenter styr vilka
urvalskriterier som gors géllande, vilka som passar in i dem och hur de ofta bedoms olika beroende pa
personens kon, etnicitet och ibland alder. Tidigare studier har exempelvis visat hur sakkunnigutlatandena
skiljer sig at beroende pa om den sokande #r en man eller kvinna och hur bedémningarna foljer etablerade
maktordningar (se till exempel Gunnarsdotter Gronberg 2003).

En annan uppfattning som riskerar att krocka med arbetet for breddad rekrytering dr instillningen att bade
jamstilldhet och méngfald kommer “naturligt” och av sig sjélv. I intervjuerna reproduceras denna
instéllning av ett flertal informanter pa alla fyra institutionerna: P4 institutionen har det ju alltid, med eller
utan plan, varit sjalvklart att alla har lika villkor”, sdger en informant. Ofta framstar instillningen till lika
villkor som asikten att alla &r lika mycket viarda och bor behandlas lika. Det #r denna asikt som anses vara
sjalvklar och naturlig och etablerad pa institutionen. Aven hir finns alltsi ett individperspektiv, dir lika
villkor kommer att handla om bemétande och respekt individer emellan. Pa en arbetsplats édr denna aspekt
framtridande och som flera informanter papekar ir det en arbetsmiljofraga. Man varken kan eller vill tinka
pa sina medarbetare som representanter for kategorier och den mangfald som finns dr nagot som man
”lever med som nagot helt naturligt” eftersom det &r en del av vardagen. Nér problem uppstar mellan
medarbetare eller studenter sa 16ser man det i stunden. Lika villkor &r inte, enligt en informant, “nagon
uppsokande verksamhet”.

Instdllningen att man far de studenter man far och att det inte 4r nagot mal i sig med en heterogen
studentgrupp sammanfaller ofta med instéllningen att jimn representation loser sig naturligt och av sig
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sjdlvt. En informant sdger apropa homogena studentgrupper dir majoriteten har etniskt svensk bakgrund att
det "kommer med tiden”. Samtidigt 4r det flera av dem som &r engagerade i likavillkorsgrupperna, och som
ocksa ofta har ett engagemang som gar langt tillbaka, som s#ger att jamstélldhet inte kommer av sig sjélv:
”De framsteg man gor &r inte sikrade, man méste goéra om det igen och igen och igen.” Arbetet med
likavillkorsfragor blir aldrig klart, enligt flera informanter.

Flera informanter séger att de aldrig har erfarit 6ppen diskriminering, och de tror att det dr nagot som séllan
forekommer pé deras institutioner dér nolltolerans mot krinkningar och negativ sirbehandling rader. Det &r
dock fa personer som tar upp problem man behovt hantera eller problem man arbetar for att forebygga. Vad
giéller mangfald till exempel ligger fokus pa huruvida man har eller ska striva efter att ha en heterogen
institution snarare 4n hur man férebygger och hanterar rasism eller exkludering av personer med annan
etnisk bakgrund 4n svensk. Vad giller sexuell ldggning &r det inget som omtalas alls. En informant ndmner
dock den dolda diskriminering som kan kopplas till maktordningar och normsystem som reproduceras i det
tysta. En annan informant papekar att det kan vara svart att peka pa problem och 16sningar nér ojamlika
forhallanden dr mer subtila, men att det arbetet #r sa viktigt ’for vi kan verkligen inte rikna med att alla har
det sociala och kulturella kapital som kommer med en vit akademisk medelklassbakgrund”. Ofta &r det de
strukturerna som behover synliggoras och diskuteras for att en storre fordndring ska kunna komma till
stand, vilket de los Reyes skriver i sin artikel om jdmstélldhet och lika villkor inom akademin:

Av central vikt i det hiar sammanhanget dr kunskapen om hur olika kategorier och specifika problembilder
ir relaterade till maktutovning. Om likabehandlingsarbetet inte forankras i en forstaelse av hur ojamlikhet
skapas pa ett strukturellt och institutionellt plan dr mojligheterna att motverka ojamlikhet begridnsade. Ett
viktigt steg for att kunna genomfora ett effektivt fordndringsarbete dr att skapa utrymme for dialog och
Oppna for mojligheten att kritiskt granska hur ojamlikhet skapas och uppritthalls inom universitetsvirlden.
Ett ytterligare steg dr att vaga utmana forestéllningar om den akademiska virldens neutralitet ifraga om
diskriminering. (de los Reyes 2010, S. 15)

Av intervjuerna framgar det att de flesta atgérder som genomfors ér inriktade antingen mot arbetet med jaimn
representation eller mot hantering av situationer som uppstar pa arbetsplatsen. De aktiviteter som berdr mer
strukturella aspekter av lika villkor och langsiktiga atgérder bygger pa kunskapsspridning, antingen i form av
pedagogisk utbildning eller av seminarier med likavillkorstema. Det normkritiska perspektiv som finns med i
universitetets Handlingsplan for lika villkor 2014-2016 ndmns i stort sett inte alls i intervjuerna — endast i
uttalanden om inkluderande undervisning tas normkritiska perspektiv upp, 4ven om informanterna inte alltid
anvénder det ordet.

Flera informanter pratar ocksa om likavillkorsfragor som allas ansvar, att det #r individens uppgift att siga
till om den blir diskriminerad eller illa behandlad och att alla medarbetare bér ansvar for att reagera pa
sadana situationer. Ett sadant pragmatiskt forhallningssitt gor det mojligt att fanga upp och hantera de
situationer som uppdagas. Didremot kan det inte hantera fall dir det handlar om dold diskriminering eller
strukturella oréttvisor som &r svara for enskilda personer att definiera. Risken med att prata om
likavillkorsfragor som allas ansvar &r att ingen tar ansvar for det langsiktiga arbetet och att det osynliggors
for att det aldrig pekas ut explicit (se dven Keisu 2012, s. 112). I kombination med instéllningen att lika
villkor och jamstilldhet dr sjdlvklara ideal pa arbetsplatsen och problem som “’16ser sig sjalv” riskerar
kontentan bli att det aktiva arbetet for en foridndring av strukturerna prioriteras bort. Ett hinder for det
langsiktiga arbetet dr ocksa den tidsbrist som likavillkorsarbetarna upplever; for att kunna vara engagerad
och aktiv behdver man fa tid for det (jamfor Bondestam 2000, s. 71). I nulédget har de flesta ledaméterna
ingen tid avsatt alls, vilket resulterar i att de flesta enbart arbetar med gruppen nér det &r dags att revidera
handlingsplanen. Och malen i handlingsplanen dr ofta pa en abstraktionsniva som kriver aktivt arbete for
att operationaliseras.

Sammanfattning och framtida behov

Av intervjuerna framkommer att det finns en genomgaende positiv instéllning till arbetet med lika villkor.
Det anses vara sjilvklart att dessa fragor dr viktiga och man anser att man jobbar ganska bra med dem. Det
anses vara en inarbetad rutin och att folk skulle reagera om situationen inte var bra. Dock framgar det att
detta framforallt géller vissa omraden, dir jimn konsfordelning och genusperspektiv pa undervisningen
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utmérker sig. Har finns det inarbetade rutiner som blivit sjdlvklara. Vad géller lika villkor finns inte
inarbetade rutiner pa samma sitt och de rutiner som finns har ett arbetsmiljorelaterat individperspektiv
snarare 4n ett strukturperspektiv som handlar om att granska och foréndra den akademiska miljon sa att den
ar tillgénglig for fler. Det star ocksa klart att en del institutioner har storre erfarenhet én andra av att arbeta
med likavillkorsfragor.

Nagot som oftast inte nimns, och nir det nimns omskrivs som nagot ganska svarhanterligt, ar dold
diskriminering och det faktum att ojamlika villkor inte alltid tar sig tydliga uttryck. For att angripa de
problemen krévs en annan typ av atgérder dn de man tar till for att skapa jaimn konsfordelning eller medla
mellan parter som hamnat i konflikter som beror pa att de har olika bakgrund. Som en informant uttrycker
det sa dr lika villkor bade en planeringsfraga och en arbetsmiljofraga. Det som gor det svart att arbeta aktivt
med den forsta &r att strukturer kan vara svara att fa syn pa. Svarigheterna kan forstéirkas av att det
individperspektiv som ofta finns nir det giéller arbetsmiljofragor anldggs dven pa det mer langsiktiga
arbetet. Nir lika villkor omtalas som asikten att alla #r lika mycket vérda eller ska ha samma mojligheter —
vilket forstas #r en sjdlvklarhet — blir det svart att se eventuella strukturella problem utan att samtidigt
framsta som en institution som diskriminerar medarbetare och studenter. De strukturer, normer och
maktordningar som likavillkorsperspektivet kan synliggora och motverka aterfinns dock pa en makroniva
som alltid gér att koppla till samhilleliga strukturer. P4 samma sétt som man genom manga ars arbete med
jamstélldhet mellan konen har hanterat en konsmaktsordning som stricker sig dver alla samhillets doméner
star universitetet nu infor uppgiften att ocksa hantera maktstrukturer, diskriminering och normer kopplade
till konsidentitet och konsuttryck, etnisk och social bakgrund, sexuell 14ggning, funktionshinder och alder.
Hur dessa strukturer ser ut pa de institutioner som informanterna 4r verksamma vid gér inte att sdga efter en
sa pass begrinsad studie som denna, men resultatet av intervjuundersokningen har uppmarksammat att det
finns anledning att undersoka det ndrmre.

Tva centrala aspekter av likavillkorsarbetet framtrdder bade av intervjuerna och i analysen av
handlingsplanerna: representation och kunskapsspridning. Det forsta handlar om att efterstridva en jamn
fordelning av olika kategorier bland anstillda, bland studenter och i kurslitteraturen — i synnerhet kon, men
dven kategorier som representerar olika socialt och etniskt ursprung, alder, sexuell ldggning och
funktionsvarianter. Instillningen till en breddad rekrytering for att na jamn representation dr generellt
positiv, men existerar parallellt med en meritokratisk princip som ger en motstridig instillning till kvalitet
och rittvisa urval. Dessutom utmanas arbetet med breddad rekrytering av en aterkommande instéllning att
jamstilldhet och mangfald &r sjdlvklara tillstind som antingen redan finns naturligt pa institutionen eller
kommer att komma av sig sjdlv. Samtidigt &r manga informanter medvetna om att likavillkorsfragor kriver
ett standigt aktivt arbete, och kunskapsspridning #r en aterkommande atgérd for att utveckla kompetensen.
Pa flera institutioner lyfter man fram temaseminarier och fortbildning som bra aktiviteter for att hoja
kompetensen, och det ir ocksa de atgirder som ofta foreslas i universitetets Handlingsplan for lika villkor
2014-2016 (se till exempel s. 11-12).

Manga informanter menar ocksa att arbetet med likavillkorsfragor girna far ske dver institutionsgrianserna
inom fakulteten. Dels beskriver de flesta fakultetens handlingsplan som ett viktigt underlag for den egna
handlingsplanen, dels ndmns tidigare seminarier med likavillkorstema som en uppskattad aktivitet. Manga
menar att det &r ett bra forum for att fa kontakt med och inspiration av andra som intresserar sig for
likavillkorsfragor, och att nér sddana seminarier anordnas pa institutionsniva blir de inte sa vilbesokta.
Manga efterfragar ocksa en tydligare kommunikation mellan fakultetens kommitté f6r lika villkor och
likavillkorsgrupperna pa institutionerna. Fa har kinnedom om hur andra utanfoér den egna institutionen
arbetar med likavillkorsfragor och menar att det skulle vara givande att ha mer kontakt. Nagon tar ocksa
upp fragan om lika villkor for doktoranderna pa fakulteten, sirskilt vad giller riktlinjer géllande
undervisning och den prolongation doktorander kan fa for olika uppdrag. Informanten har upplevt att det i
nuldget ser vildigt olika ut pa fakultetens institutioner och att det av ménga doktorander upplevs som
oréttvist.
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Avslutande diskussion och sammanfattning

Syftet med foreliggande undersdkning har varit att inventera behovet av lika villkorsinsatser med
utgangspunkt i universitetets program och handlingsplan for lika villkor och att utreda forutsittningar och
former for likavillkorsarbete pa fakultetens olika institutioner. Tre fragestillningar formulerades och har
besvarats i resultatkapitlen. Nedan kommer en avslutande diskussion att féras med utgangspunkt i
resultaten.

Det finns mycket att glddjas at vad giller jamstilldhet, lika villkor och arbetet for dessa fragor pa den
sprakvetenskapliga fakulteten. Jamfort med rikssnittet har fakulteten en hog representation av kvinnor pa
hogre befattningar och inom ledningsgrupperna. Resultatet av dokumentanalysen och intervjuerna indikerar
ocksa att de fyra institutionerna tar arbetet for lika villkor pa allvar och har en positiv instéllning till det.
Fragorna har en erkint viktig plats i verksamheten, d&ven om de i praktiken inte alltid prioriteras sa hogt
som en del av informanterna skulle 6nska. Att merparten av ledamdéterna i arbetsgrupperna inte far tid
avsatt for arbetet kan vara en forklaring till att engagemanget inte alltid omsétts i praktiken i nagon storre
utstrickning. Det finns ocksa en 6nskan om att kunna anvinda handlingsplanerna mer aktivt och att ha
utrymme f6r kompetensutvecklande verksamhet, s som seminarier och foreldsningar. Eftersom samtliga
institutioner har vilskrivna och tillgdngliga handlingsplaner och arbetsgrupper som tillsatts for att arbeta
med likavillkorsfragor, sa kan forutsittningarna for arbetet bedomas som goda. Utifran informanternas
beskrivningar av tidigare atgirder och initiativ — s som implementeringen av fordldrapolicyn, regelbundna
fikatréffar med likavillkorstema och genomgangar av kurslitteratur — dr det rimligt att anta att bade
styrdokument och enskilda personers engagemang har haft och har betydelse for verksamheterna. En hel
del arbete med likavillkorsfragor bedrivs ocksa utan att dokumenteras eller regleras i styrdokument. Ofta
handlar det da om arbetsmiljorelaterade fragor som hanteras i konkreta situationer. Flera av informanterna
vittnar om vil fungerande rutiner for att hantera problem som uppstar i arbetsmiljon, men méanga vittnar
ocksa om att likavillkorsfragor ofta tystas ner eller dr svara att prata om pa grund av att de hamnar pa
individniva. Konkreta problem och atgérder brukar inte tas upp i handlingsplanerna, inte minst for att de
ofta uppstar spontant.

Av undersokningen framgar ocksa att férindring inte alltid kommer bara for att behovet av den synliggors,
exempelvis i en handlingsplan. Nagot som ofta upplevs som problematiskt med handlingsplanerna &r att
malen #r abstrakta och svéra att implementera i verksamheten — det blir l4tt bara “fina ord”. Ett annat
exempel ir snedrekryteringen som ofta pavisas och kommenteras i statistiska kartliggningar, och ibland
skrivs in i ett atgdardsprogram, men som i praktiken limnas obeaktad. Den meritokratiska instillningen att
det inte gar att paverka urval och anstillningar eftersom betyg och meriter styr gér i praktiken ofta foére
onskan om att bredda rekryteringen for att fa ett mer heterogent universitet. Som undersékningen visat
forekommer ocksa skilda och ibland ambivalenta instéllningar till breddad rekrytering, vilket mojligtvis har
att gora med att det &r ett relativt nytt arbetssitt utan inarbetade rutiner. Universitetets Handlingsplan for
breddad rekrytering 2014-2016 ger dock overgripande riktlinjer for hur vi kan frimja och aktivt arbeta for
att rekrytera, ta emot och halla kvar studenter och anstillda fran samhéllets alla omraden. Pa fakultetens
institutioner kan det finnas anledning att utreda om och i sa fall vilka insatser som kan behtva goras. Den
statistiska undersokningen har exempelvis visat att samtliga institutioner har en overrepresentation av
kvinnor bland sina studenter. Vad giller 6vriga aspekter som kan vara aktuella for insatser for breddad
rekrytering — framforallt social och etnisk bakgrund — finns inget statistiskt underlag och ddrmed inget
synliggjort behov. Pa en av institutionerna har dock ett projekt paborjats for att undersoka studentgruppens
sammansittning i syfte att fa syn pa vilka atgarder som kan behovas. En utredning av en institutions
studentgrupp kan ocksa vara ett sitt att f4 syn pa hur kategoriseringar samspelar med varandra och skapar
intersektioner dir vissa studentgrupper kanske har svart att komma in i och kénna sig inkluderade i det
akademiska filtet bade pa grund av exempelvis kon, studievana och etnisk bakgrund. Ett sddant
intersektionellt perspektiv kan ytterligare belysa vilka insatser som behovs pa likavillkorsomradet.

Ett omrade som manga informanter pekar ut som bristande 4r kommunikation. Det handlar bade om en
bittre samstdmmighet mellan handlingsplaner och aktiviteter i verksamheten, kommunikationen mellan
olika ansvariga instanser pa institutionen och kommunikationen inom fakulteten. Tydliga forum for
aterrapportering och uppfoljning kan vara ett sétt att 6ka transparensen, men dven fakultetsgemensamma
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seminarier och moten dir det dr mojligt att utbyta erfarenheter och idéer. Av intervjumaterialet har
framkommit att det ofta finns en instéllning att jimstédlldhet och lika villkor kommer av sig sjdlv, men
manga vittnar ocksa om att det krévs ett stindigt arbete och det finns ett behov av att gora det gemensamt.
Dessutom behover likavillkorsarbetet bedrivas bade som en planeringsfraga och en arbetsmiljofraga, vilket
gor att atgdrder och insatser behover ske pa flera olika nivaer med manga instanser delaktiga i arbetet.

Ytterligare atgédrder som kan vara relevanta for fakulteten och institutionerna att arbeta med uppenbaras vid
en genomgang av de universitetsovergripande mal som formuleras i Handlingsplan for lika villkor 2014-
2016. Dir star bland annat att ”Alla ansvariga chefer inom samtliga verksamheter ska verka for att
synliggora heteronormativitet i arbets- och studiemiljon och aktivt motverka dess konsekvenser. (s. 5)” Att
synliggora HBTQ-perspektivet anges dven som ett dvergripande mal for perioden (s. 10). Med anledning
av att HBTQ-perspektivet dr sa gott som franvarande i det undersokta materialet kan det finnas anledning
att beakta detta sarskilt.

Pa ett universitetsovergripande plan finns ocksa malet att minska sjukskrivningarna bland doktorander som
ar kvinnor. Att det finns en dverrepresentation av doktorander — i synnerhet av kvinnligt kon — i fakultetens
sjukskrivningsstatistik visade sig i den tidigare analysen (se tabell 5) och ddrmed framstar detta omrade
som viktigt att rikta insatser mot. Aven om universitetet har uppmirksammat problematiken #r det ingen av
informanterna som tar upp dmnet. Det kan naturligtvis ha att gora med att de inte fick nagra direkta fragor
om det, men det dr ocksa ett rimligt antagande att problemet kanske inte diskuteras 6ppet pa institutionerna
eller i akademin 1 stort.

Pa universitetsniva formuleras dven malen att 6ka medvetenheten om normativitet i arbets- och studiemiljo
och motverka ojimlika mojligheter till akademisk och/eller administrativ karridr (Handlingsplan for lika
villkor 2014-2016, s. 10). Aven om statistiken for andelen kvinnor och miin inom olika yrkeskategorier ger
vid handen att konsférdelningen 6verlag dr jamn pa fakulteten sa visar en ndrmare granskning pa en
tendens att fler mdn gar vidare till hogre nivaer inom akademin efter doktorandexamen &n kvinnor (se
tabell 8). Méanga informanter ger ocksa uttryck for forestéllningen att det finns tydliga hierarkier som
drabbar kvinnor i hogre utstrickning 4n mén och nagon tar som exempel att det verkar vara svarare for
kvinnor att uppna docentgrad.

Som undersokningen har visat gér det inte att ge en enhetlig bild vare sig av fakulteten som helhet eller av
de enskilda institutionerna vad géller likavillkorsomradet. Delvis kan det bero pa att institutionerna dr
sinsemellan olika, och delvis kan det ha att gora med att det saknats samarbete mellan olika instanser. Det
rader ibland motstridiga asikter och instéillningar till lika villkor och likavillkorsarbete och det finns heller
inga tydliga riktlinjer for hur arbetet ska bedrivas. Ddremot finns det en genomgaende positiv instidllning
till fragorna och goda forutséttningar for att initiera ytterligare atgirder. For att arbeta langsiktigt med
fragorna kan det dock krévas tid, resurser, kompetensutveckling och forbittrad kommunikation mellan
ansvariga parter, nagot som manga av de som engagerar sig i fragorna ocksa patalar.

Sammanfattning och slutsatser i punktform

Nedan sammanfattas undersokningens viktigaste resultat och slutsatser kortfattat, med fokus pa de omraden
dir det kan behovas ytterligare undersokning eller insatser.

e  Sjukskrivningsstatistiken for doktorander, i synnerhet av kvinnligt kon, dr hog.

e Aven om l6neskillnaderna mellan kvinnor och min #4r sma finns det en tendens att mén tjanar mer
an kvinnor.

e Kvinnor ir 6verrepresenterade bland fakultetens studenter pa bade grund- och avancerad niva.

e Andelen kvinnor &r ldgre i de befattningar som kriver doktorsexamen &n bland studenter och
doktorander, vilket kan ha att géra med hur villkoren for kvinnor att gora karriér ser ut.

e Avintervjuerna och analysen av styrdokument framkommer att handlingsplanerna pa institutions-,
fakultets- och universitetsniva blir l4sta och anvinds. Detta indikerar att det dr viktigt att dessa
dokument finns pa alla nivaer.

e Minga informanter papekar att handlingsplanerna skulle kunna vara mer levande dokument som
far en tydligare funktion i arbetet med likavillkorsfragor. Informanterna menar ocksa att
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handlingsplanerna kan behdva goras mer tillgidngliga, exempelvis for de studenter och anstillda
som inte talar svenska.

Handlingsplanerna behover ha en tydligare balans mellan konkreta och abstrakta malformuleringar
som dels mojliggor uppfoljningsbara atgirder pa kort sikt, dels strukturella forandringar pa lang
sikt.

Likavillkorsperspektivet behover inforlivas i handlingsplanerna. Detta i enlighet med universitetets
senaste handlingsplan for lika villkor, som inte ldngre enbart inkluderar jamstélldhet utan beaktar
samtliga diskrimineringsgrunder och efterfragar en medvetenhet om hur de olika
diskrimineringsgrunderna samspelar.

Det behovs nya riktlinjer och rutiner for hur uppféljning och aterrapportering av likavillkorsarbetet
ska ske.

Instillningen till arbetet med breddad rekrytering dr ofta ambivalent och det finns anledning att 6ka
kunskaperna om varfor och hur detta arbete kan genomforas, inte minst i relation till radande
meritokratiska principer.

Diskriminering och lika villkor behandlas ofta utifran ett individperspektiv, dir det framférallt
betraktas som en arbetsmiljéfraga. Det kan finnas anledning att formulera mal och insatser som
ocksa belyser strukturell diskriminering, inte minst den som sker i det dolda och 4r kopplad till
normativitet och osynliga hierarkier inom akademin.

Arbetet for jamstilldhet och lika villkor betraktas ofta som nagot sjdlvklart och naturligt som
kommer av sig sjdlv. Detta riskerar att forhindra att man arbetar aktivt med fragorna. Ocksa hir
skulle perspektivet behdva breddas for att kunna arbeta mer medvetet med likavillkorsfragor
utifran langsiktiga och forebyggande mal.

Villkoren vad géller ersittning for ledamoéter i likavillkorsgrupperna ser olika ut pa fakultetens
institutioner och det kan finnas anledning att se dver detta, inte minst for att undersokningen visat
att likavillkorsarbetet 4r mer aktivt pa de institutioner dir ersittning ges.

Informanterna efterfragar bittre kommunikation mellan dem som &r engagerade i
likavillkorsarbete, bade inom institutionerna och &ver institutionsgrénserna inom fakulteten.

Det saknas uppgifter om hur representationen av personer med migrationsbakgrund och icke-
akademisk bakgrund ser ut bade bland anstéllda och bland studenter, vilket kunde vara foremal for
kommande undersokningar.

HBTQ-perspektiv ir i stort sett franvarande och kan behdva uppmérksammas, sirskilt med
anledning av att det lyfts fram som en atgirdspunkt i universitetets handlingsplan for lika villkor.
Da denna studie enbart har anstillda som informanter kunde det vara intressant att undersoka hur
studenter upplever bade sin studiesituation och fakultetens institutioner utifran ett
likavillkorsperspektiv.
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Bilaga 1

Intervjumall f6r ombud och medlemmar i arbetsgrupper
Deltagare:

Institution:

Datum:

Introduktion

Hur kommer det sig att du valt att engagera dig i jamstélldhets- och likavillkorsfragor?

Far du ersittning for ditt arbete med jamstilldhetsfragor? Om ja, hur ser den erséttningen ut?
Handlingsplaner

Har ni en géllande jimstélldhets/likavillkorsplan for din institution? Om inte — varfor?

Hur kommer handlingsplanen till och vilka ansvarar for den?

Anvinder ni i gruppen handlingsplanen och upplever ni att den anvénds vid institutionen? Ge girna
exempel pa hur den anvénds.

Vad tycker ni sjdlva dr det viktigaste i planen och med planen?
Kinner ni till fakultetens jamstdlldhetsplan och har ni anvint den pa nagot sitt?

Kinner ni till universitets program och handlingsplan for lika villkor? Ar de tillgingliga vid institutionen?
Anvénder ni i gruppen dem? Hur?

Hur har ni upplevt 6vergangen fran att prata om jamstélldhet till att prata om lika villkor? Har denna
Overgang aterspeglats i jamstilldhetsplanen och i de konkreta atgérder som institutionen gjort? Ge gérna
exempel.

Jamstélldhets/likavillkorsgrupp

Hur ofta triffas arbetsgruppen? Vad har ni for rutiner for era méten?

Vad ir era huvudsakliga uppdrag och aktiviteter? Ge gidrna exempel pa vad ni har arbetet med.
Hur sitts gruppen ihop och av vem?

Hur ser gruppens relation till prefekt och studierektor ut?

Sker nagon aterapportering om gruppens arbete? Hur i sa fall?

Jamstiilldhets- och likavillkorsarbete vid institutionen

Upplever ni att det finns en jaimn konsfordelning pa institutionen?

Upplever ni att institutionen kan visa upp en mangfald bland sina anstillda, exempelvis vad giller etnisk
bakgrund?

Upplever ni att jamstélldhets- och likavillkorsfragor prioriteras pa institutionen? Tycker ni att det avsitts
tillréckligt med resurser?

Verkar det finnas ett engagemang for de hir frigorna bland de anstillda pé institutionen? Ar det vanligt att
fragorna diskuteras? Ge gérna exempel pa vad diskussionerna kan handla om.

Ge exempel pa lyckade satsningar for jamstilldhet/lika villkor vid din institution under det senaste aret.

Ge exempel pa satsningar for jamstélldhets eller lika villkor som ni gérna skulle se att institutionen
arbetade med framéver.

Vad ir er uppfattning om fakultetens arbete for jamstilldhet och lika villkor? Finns det nagra satsningar
som ni girna skulle se att fakulteten genomforde?
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Bilaga 2

Intervjumall for prefekter och studierektorer

Deltagare:

Institution:

Datum:

Styrdokumenten (universitetets handlingsplan for lika villkor + institutionens jimstilldhetsplan)
Ar dessa dokument tillgingliga vid institutionen? Var?

Anvinder ni dem och pa vilket sitt i sa fall? Om inte, varfor?

Jamstilldhet/likavillkorsarbete pa institutionen

Vilken kontakt har ni med jamstélldhets/likavillkorsombudet och/eller arbetsgruppen pa institutionen och
pa vilket sitt arbetar ni tillsammans med jamstdlldhets- och likavillkorsfragor?

Vilken eller vilka fragor vad giller jamstilldhet respektive lika villkor har institutionen arbetat med de
senaste tva aren?

Hur forhéller ni er till ”lika villkor” i relation till ”jamstélldhet”? Skiljer de sig at vad géller det konkreta
arbetet?

Upplever ni att institutionen dr jamstédlld? Motivera gérna.

Om man ser till de anstélldas bakgrund, tycker ni att institutionen uppvisar en mangfald? Det kan handla
bade om etnisk bakgrund, utlindska medarbetare och anstillda som kommit hit fran andra svenska
larositen.

Har ni nagra sirskilda rutiner for mottagande vad giller anstéllda som kommer utifran (bade fran andra
linder och fran andra svenska universitet)?

Hur upplever ni att engagemanget for jamstilldhet och likavillkorsfragor dr pa institutionen?
Har ni upplevt nagra problem med jamstilldhets- eller likavillkorsarbetet pa institutionen? Vilka?

Diskuteras jamstilldhet- och likavillkor-fragor generellt vid institutionen? Vilka aspekter diskuteras i sa
fall? (Exempelvis 16neskillnader, fordldraledighet, sexuella trakasserier, genusperspektiv i kurser och i
kurslitteratur.) I vilka sammanhang diskuteras fragorna?

Diskuteras andra likavillkorsfragor pa institutionen, exempelvis utifran alder eller sexuell liggning, social
bakgrund, funktionsnedsittningar eller annat?

Har ni en jamn konsfordelning i institutionsstyrelsen och tinker ni pa det dven nér ni tillsitter arbetsgrupper
och liknande? Vilka andra aspekter beaktas? Exempelvis befattning, alder osv.

Arbetar ni med breddad rekrytering nir ni utlyser tjanster? Hur?
Arbetar ni med breddad rekrytering av studenter? Hur?

Hur jobbar ni med jamstilldhet och lika villkor i undervisningen och i utformningen av kursplaner,
litteraturlistor och liknande?

Upplever ni att det finns ett engagemang och intresse hos studenter for dessa fragor?

Vilken eller vilka fragor som har med lika villkor och jamstilldhet att gora anser ni bor prioriteras hogre
framover?

Institutionen i forhallande till fakulteten
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Hur upplever ni fakultetens roll for institutionens jamstdlldhetsarbete? Det kan handla bade om de
dokument som fakulteten har (framforallt jimstélldhetsplaner), sdrskilda aktiviteter som fakulteten
anordnar eller liknande.

Sker nagon aterrapportering eller liknande till fakulteten? Pa vilket sitt och hur ofta?

Finns det nagonting sérskilt ni skulle 6nska att fakulteten gjorde vad giller jaimstilldhets- och
likavillkorsfragor?
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Bilaga 3

Mall for 3-arig jamstélldhetsplan for institutioner

UPPSALA
UNIVERSITET

Jamstalldhetsplan

Skriv institutionens namn héar

YYYY-MM-DD

50



Innehall

Jamstélldhetsplan

O O A W DN =

7.
8.
9.
10. Delmal i vetenskapsomradets plan
11. Atgarder i vetenskapsomradets plan

. Jamstélldhetsgrupp

. Nulagesbeskrivning

. Institution/motsv.

. Datum

. Samverkan

. Uppféljning av féregaende ars jamstélldhetsplan och jamstélldhetsarbete

6.1. Anstallda inklusive doktorander med tjanst

6.2. Doktorander

6.3 Studenter

6.4. Kommentera kort de utfall som inte visar en jamn kdnsférdelning

Fortlépande uppdrag i den centrala planen

Fortlopande uppdrag i vetenskapsomradets plan

Fortlopande uppdrag som arligen genomférs vid institutionen

12. Institutionens delmal

13. Atgarder

52
52
52
52
52
53
53
53
54
55
55
55
56
56
56
57
57
57
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@ Jamstalldhetsplan
1. Institution/motsv.

Ange institutionens namn

2. Datum

Ange nér jamstélldhetsplanen tradde i kraft

3. Samverkan

(Ange vilka som har samverkat vid utformandet av institutionens jamstalldhetsplan)
Skriv din text har

4. Jamstalldhetsgrupp

(Ange vilka som ingar i institutionens jamstalldhetsgrupp)
Skriv din text har

52




5. Uppfoljning av foregaende ars

(Redovisa utforligt hur féregaende ars uppdrag och atgarder har genomforts) «i/)
Skriv din text har

6. @

Nulagesbeskrivning

6.1. Anstallda inklusive
doktorander med tjanst

Kvinnor Man

Antal anstéllda

Antal anstéliningar

Antal heltider

Medelalder

Andel anstéllda kvinnor och mén i %

Kvinnor Mén

50

Lednina
Akademiska chefer

Professorer
Ovriga chefer

Kvinnor % Man %
Yrkesgrupper

1:e forskningsingenj6ér/motsv
Allman administration
Amanuens

Assisterande forskningsarbete

Byggnad, upphandling och miljé
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Chefsarbete

Doktorand

Forskarassistent
Forskare/motsv
Forskningsledare/motsv
IT-verksamhet
Kontorsservice

Kultur och information
Laborativt forskningsarbete
Planering och administration av FOU
Professor

Tradgard, teknik och service
Universitetsadjunkt m fl
Universitetslektor m fl

Anstillningsférhallanden
Tillsvidare 100 %
Tillsvidare <50 %
Tillsvidare >=50 %
Visstids 100 %

Visstids <50 %

Visstids >=50 %

Kvinnor %

Mén %

Foraldraledighet
Foréldrapenning
Ledighet utan I6n
Tillfallig féréldrapenning

Kvinnor %

Man %

Sjukfranvaro
Korttidssjukskrivning
Langtidssjukskrivning

Kvinnor %

Mén %

N N ™ 1. 1

Aktivitetsgrad
10-40 %
41-60 %
61-80 %
81-100 %

Kvinnor %

Mén %

Forsorjning (Ange aktuella férsérjningsformer)
Annan universitetstjanst

Doktorandtjanst
Foretagsdoktorand

Kvinnor %

Man %
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Foérvarvsarb m ankn (extern)

Ingen forsdrjning
Lakartjanst el motsv
Stipendier
Utbildningsbidrag

Forskarexamen
Doktorsexamen
Licentiatsexamen

Kvinnor %

Mén %

N N O )

Registrerade
Avancerad niva
Grundniva

Kvinnor %

Mén %

Grundexamen
Avancerad niva
Grundniva

Kvinnor %

Man %

6.4. Kommentera kort de utfall som inte visar en

jamn

Skriv din text har

/. Fortlopande uppdrag i den centrala planen

(Klistra in de fortldpande uppdrag i den centrala planen*” som ror er verksamhet)

Arbets- och studieférhallanden

Skriv din text har

Information
Skriv din text har

47 Lénk till planen i Ml och regler
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Ledande poster, beredande och beslutande organ
Skriv din text har

Léner och kompetensutveckling
Skriv din text har

Rekrytering
Skriv din text har

8. Fortldpande uppdrag i vetenskapsomradets plan

(Ange fortldpande uppdrag fran vetenskapsomradets plan) @
Skriv din text har

9. Fortldpande uppdrag som arligen genomférs vid

(Ange institutionens egna uppdrag, anpassade till den specifika arbetsplatsens behov) @
Skriv din text har

10. Delmal i vetenskapsomradets plan

(Ange delmal i vetenskapsomradets plan som ror institutionen) «z)
Skriv din text har
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11. Atgarder i vetenskapsomradets plan

(Ange de atgarder i vetenskapsomradets plan som avser institutionen)
Skriv din text har

12. Institutionens delmal

(Ange de mal som ni vill uppna under perioden)
Skriv din text har

13. Atgarder

ATGARDER AR 1

VAD Ange vad som ska goras
Skriv din text hér

HUR Ange hur det ska genomforas
Skriv din text hér

NAR det ska genomforas/vara genomfort
Skriv din text hér

ANSVARIG Ange den som ska se till att det blir genomfort
Skriv din text hér

VEM Ange den/de som ska utfora atgiarden
Skriv din text hér

Fyll p& med fler atgarder fér ar 1 nedan. Specificera enligt rubrikerna ovan
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ATGARDER AR 2

VAD Ange vad som ska goras
Skriv din text hér

HUR Ange hur det ska genomforas
Skriv din text hér

NAR det ska genomforas/vara genomfort
Skriv din text har

ANSVARIG Ange den som ska se till att det blir genomfort
Skriv din text hér

VEM Ange den/de som ska utfora atgiarden
Skriv din text har

Fyll pa med fler atgarder for ar 2 nedan. Specificera enligt rubrikerna ovan

ATGARDER Ar 3

VAD Ange vad som ska goras
Skriv din text har

HUR Ange hur det ska genomforas
Skriv din text hér

NAR det ska genomforas/vara genomfort
Skriv din text hér

ANSVARIG Ange den som ska se till att det blir genomfort
Skriv din text har

VEM Ange den/de som ska utfora atgiarden
Skriv din text hér

Fyll p& med fler atgarder fér ar 3 nedan. Specificera enligt rubrikerna ovan
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@ till mall for 3-arig jimstilldhetsplan for institutioner

Jamstélldhetsplan

Arbetsplatser med fler @n 25 anstillda ska ha en 1- eller 3-arig jamstilldhetsplan.

3. Samverkan

I diskrimineringslagen foreskrivs att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om
aktiva atgirder for att uppna lika rittigheter och mojligheter i arbetslivet. Det innebir att
arbetet med att utforma/revidera jimstélldhetsplanen ska ske i samverkan med
foretradare for de yrkeskategorier som finns pa arbetsplatsen samt att studenter
verksamma pa arbetsplatsen ska erbjudas mojligheten att samverka.

4. Jamstilldhetsgrupp/motsvarande

Varje institution/motsvarande ska utse en jamstilldhetsgrupp och ett
jamstidlldhetsombud. I jamstélldhetsgrupperna ska savil anstillda som studenter vara
representerade.

5. Uppfolining av foregaende ars jimstilldhetsplan och jamstilldhetsarbete

Planen ska innehalla en redovisning av genomforandet av foregaende ars planerade
atgérder._

6. Nuldgesbeskrivning

En forutsittning for att kunna foresla relevanta mal och atgérder dr att det finns en
kartliggning av utgdngsldget. Uppgifter om antal anstillda, antal anstillningar med mera
finns att tillga i GLIS. Statistik uppdelad pa kon for Anstillda, Doktorander samt
Studenter finns att tillgd i universitetets jdmstélldhetsindikatorer. Logga in med
behorighet for din arbetsplats och sammanstéll konsuppdelad statistik som ror Ledning,
Yrkesgrupper, Anstéllningsforhallanden, Forildraledighet, Sjukfranvaro, Doktorander
samt Studenter. Jamstélldhetsindikatorerna visar enbart uppgifter om Grundexamen och
Forskarexamen pa fakultetsniva. Uppgifter om forskarexamen pa institutionsniva finns i
GLIS under fliken

Utb: Forskarniva. Om du saknar behorighet for att anvinda GLIS och
jamstilldhetsindikatorerna ska du ansoka om det med denna blankett.

6.4. Kommentera utfallet av jamstilldhetsindikatorerna

Kommentera de jimstilldhetsindikatorer som inte visar en jimn konsférdelning och om
mojligt koppla utfallet till mal och atgirder._
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7. Fortlopande uppdrag i den centrala planen

Lika villkorsarbetet ska integreras i all verksamhet vid Uppsala universitet vilket innebir
att arbetet i huvudsak ska besta av fortlopande insatser. Uppdragen i den centrala planen
ar darfor generellt formulerade for att kunna tillimpas pa hela verksamheten._

8. Fortlopande uppdrag i vetenskapsomradets plan

Vetenskapsomradenas fortlopande uppdrag kan skilja sig fran dem i den centrala planen._

9. Fortlopande uppdrag som arligen genomfors vid institutionen

Institutionens fortlopande uppdrag kan skilja sig fran uppdrag i den centrala planen och i
vetenskapsomradets plan._

10. Delmal i vetenskapsomradets plan

Vid Uppsala universitet ska alla kunna arbeta och bedriva studier pa lika villkor oavsett
kon. Jamstilldhet ér en kvalitetsfraga for organisationen. Delmalen &r prioriterade
omraden inom lika villkorsarbetet for aktuell period.

11. Atgéirder i vetenskapsomradets plan

Atgirder i vetenskapsomradets plan som avser institutionsniva ska dven inga i
institutionens plan._

12. Institutionens delmal

Delmalen uppfylls med hjélp av planerade atgirder. Delmalen anger vad vi vill inrikta
jamstédlldhetsarbetet pa under 3-arsperioden for att na uppsatta mal. Mélen ska vara
konkreta och mdjliga att utvirdera for att kunna avgéra om genomforda atgérder
resulterat i att malen &r uppfyllda.

13. Atgéirder

1) Atgirder som ir tillfilliga satsningar som ska genomforas nigon géng under
trearsperioden.

2) Atgirder som ska genomforas for att delmalen ska uppnas. Atgirder kopplade till
delmalen ska periodiseras, planeras in nir de ska genomftras under den
trearsperiod som planen ska gilla. Det kan exempelvis vara olika undersokningar
ddr steg 1/ar 1 &r: kartlaggning, steg 2/ar 2: genomfora atgérder som framkom vid
kartldggningen och steg 3/ar 3: utvirdera genomforda atgirder.
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