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Forord

En malsattning med planen for jamstalldhetsintegrering 2017-2019 var att gora en mer djupgaende
analys av dess effekter. Mot bakgrund av detta har denna rapport sammanstallts. Uppfdljningen har
ett framatsyftande perspektiv och ligger till grund for den nya planen for jamstalldhetsintegrering
2020-2022.

Denna rapport baseras bland annat pa natverkstraffar med prefekter, verksamhetsnara HR och
likavillkorsombud pa respektive vetenskapsomrade och universitetsférvaltningen under hosten 2019,
samt intervjuer med personer inom universitetet som paverkar, eller paverkas av, arbetet med
jamstalldhetsintegrering.

Rapporten ar framtagen av Radet for lika villkor i samarbete med HR-avdelningen. Huvudforfattare
ar Nina Almgren, likavillkorsspecialist och samordnare for jamstalldhetsintegrering vid HR-
avdelningen, och medfdrfattare Sofie Lennartsson, praktikant pa HR-avdelningen under hosten
2019. Representanter i Referensgruppen for jamstalldhetsintegrering och medarbetare inom HR-
avdelningen och Avdelningen for kvalitetsutveckling har bidragit med synpunkter pa hela eller delar
av rapportens innehall.
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Sammanfattning

Uppsala universitet har med utgangspunkt i planen for jamstalldhetsintegrering 2017-2019 bedrivit
ett kontinuerligt arbete med jamstélldhetsintegrering och skapat kade forutsattningar for att pa sikt
gora verksamheten mer jamstalld. Ambitionsnivan har hojts for det ordinarie jamstalldhets- och
likavillkorsarbetet och fakulteter, institutioner och avdelningar initierat eller genomfort olika typer
av jamstélldhetsinsatser. Introduktionsdagen for nyanstallda har ett moment om
jamstalldhetsintegrering och ett jamstalldhetsperspektiv integreras I6pande i chefsutbildningar,
hogskolepedagogiska kurser och i kompetensforsdrjnings- och rekryteringsutbildningar. Bland
verksamma rader mer aktiv tankeverksamhet for att jamstalldhetsintegrera verksamheten och vikten
av transparens och likvardighet i rekrytering och resursférdelning har fatt ytterligare genomslag.
Fokus har forskjutits fran vad jamstalldhetsintegrering innebar och varfor det ar viktigt till hur det
kan omsattas i praktiken.

Jamstalldhetsintegrering har definierats som ett kunskapsbaserat arbetssatt, dar aktuell
jamstalldhetsforskning eller jamstalldhetsanalyser av verksamheten ligger till grund for beslut.
Omedveten partiskhet och informella maktstrukturer kopplat till diskrimineringsgrunderna har
identifierats som utmaningar for den meritokratiska principen och for kvalitetsutvecklingen vid
Uppsala universitet.

For att minska risken for ojamstalldhet har praktiker i olika berednings- och beslutsprocesser
kartlagts och analyserats, till exempel hur utnamningar gar till och uppdrag tillsatts vid fakulteter
och institutioner. Analyserna visar att selektionsprocesser baserade pa tydliga och formella
definitioner av lamplighet ger mindre utrymme for konskodade normer om lamplighet. Teknisk-
naturvetenskaplig fakultet har genomfort jamstalldhetsobservationer av sina beredande organ, som
ska ligga till grund for kompetensutveckling pa omradet. Jamstéalldhetsindikatorer har tagits fram
som visar den relativa skillnaden i hur stor del av sin arbetstid som kvinnor och mén &r konterade
inom forskning totalt respektive pa interna forskningsanslag. Vetenskapsomradena ges inom ramen
for gastprofessorsprogrammet extra ekonomiskt stdd vid rekrytering av underrepresenterat juridiskt
kon. En finansieringsmodell som annu inte har fatt tillracklig genomslagskraft.

Teknisk-naturvetenskaplig fakultet har till Vinnovas utlysning Kompetenscentrum 2020
kvalitetssakrat tre strategiska forskningsansokningar ur ett jamstalldhetsperspektiv och erhéll i hard
konkurrens tva av Vinnovas atta nya kompetenscentrum. Medarbetarna pa Enheten for
forskningsstod har ocksa fatt kompetensutveckling pa temat “genusperspektiv i
forskningsansokningar”. Fakultetens forskningsberedning beaktar konsférdelning bland de sokande
vid prioritering av vilka forskare eller projekt som ska fa soka externa forskningsanslag. Nar
individer ska nomineras till exempelvis Wallenberg Academy Fellows, Wallenberg Scholars och
Goran Gustafssonprisen, fordelas dessa inom jamstélldhetsintervallet (40-60 procent). Dessa anslag
samfinansieras med excellensmedel fran fakultetsmedlen, vilka saledes fordelas inom samma
intervall.

Ett tydligt mal som motiverat till justering av processer och rutiner ar en jamn kénsfordelning inom
alla discipliner och pa alla nivaer. Universitetet har tagit fram en utbildning om rekrytering pa lika
villkor och analyserat alla annonser som publicerades externt under en manad 2019.
Likavillkorskommittén pa omradet for medicin och farmaci har undersokt hur de sékandes meriter
har bedomts vid rekrytering till meriteringstjanster och kunde inte pavisa nagon konsskillnad, utan
den mest meriterade sdkande har blivit erbjuden tjansten. Vid professorsrekrytering ska
omradesnamnd/fakultetsnamnd sékerstélla att all meritvardering sker sakligt och opartiskt, sarskilt
med avseende pa juridiskt kon och andra diskrimineringsgrunder. Detta innebér, bland annat, att se
till att det finns behoriga sokande av bada juridiska konen. Om sokfaltet ar enkonat ska
omradesnamnd/fakultetsnamnd meddela rektor skriftligt vad som har gjorts for att bredda
rekryteringen.
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Jamstalldhet ar integrerat i kvalitetssystemet for utbildning pa grund- och avancerad niva. Lika
villkor beaktas i universitetets utbildningsutvarderingar och i 6vriga undersékningar
(studentbarometer, alumnstudier etc.). Litteraturgranskningar gérs inom humaniora och
samhéllsvetenskap, dér studenter granskar sin egen kurslitteratur ur ett normkritiskt perspektiv.

Arbetet med jamstalldhetsintegrering har haft fokus pa att sprida larande exempel och ordna
nétverkstraffar for kunskaps- och erfarenhetsutbyte inom universitetet. FOr att stimulera ett
uppstartsarbete och bygga kompetens pa lokal niva har rektor avsatt medel for
jamstalldhetsintegrering till fakulteter, institutioner och avdelningar. Stodet har ocksa bestatt av att ta
fram statistik, rutiner och annat stddmaterial kopplat till nomineringar, rekrytering och
kompetensforsorjning, exempelvis intervjuguider, processbeskrivningar och checklistor som
underlattar en saklig och opartisk bedémning.

Uppféljningen visar att det fortfarande finns ett stort behov av malgrupps- och verksamhetsanpassad
kompetensutveckling i praktisk jamstalldhetsintegrering. Ett mer forskningsforankrat och samordnat
jamstalldhets- och likavillkorsarbete skulle ge verksamheten storre tillgang till expertis och okad
legitimitet at arbetet. Malgrupper som behdver engageras mer &r forskargruppsledare, dekaner och
vicerektorer, studenter, doktorander, forskare, postdoks, kollegiala organ och
arbetstagarorganisationer.

Pa universitetsdvergripande niva har jamstalldhetsintegrering koordinerats med pagaende projekt
som exempelvis inférandet av Charter and Code, andra uppdrag och lagkrav som aktiva atgarder i
diskrimineringslagen och systematiskt arbetsmiljoarbete. Arbetet med jamstalldhetsintegrering och
lika villkor &r tankt att samordnas genom att strategin integrering tillampas pa alla
diskrimineringsomraden och social bakgrund. For att skapa héllbarhet bor jamstalldhets- och
likavillkorsperspektivet I6pande integreras i ordinarie verksamhetsplanerings- och
uppfoljningsarbete. Statistisk uppféljning av relevans for jamstalldhet behéver ocksa
vidareutvecklas. Olika utvecklingsomraden har identifierats i Uppsala universitets kvalitetsarbete
inom utbildningen, t.ex. att granska forutséattningarna for att analysera genomstrémning ur ett
likavillkorsperspektiv.

For att gora verksamheten mer jamstalld krdvs att nya indikatorer, verktyg och checklistor anvands
och vidareutvecklas. Likasa att rutiner och arbetsformer infors for att systematiskt tillvarata resultat
och integrera ny kunskap i universitetets verksamhet. Ett utvecklingsomrade &r utvardering och
systematisk forbattring av kvaliteteten i jamstélldhets- och likavillkorsarbetet. Det behovs ett fortsatt
arbete for att problematisera akademins sjéalvbild som en strikt meritokratisk organisation och
granska hur utformningen av olika beddémningsprocesser kan bidra till att gynna eller missgynna
olika grupper av individer.

Uppfoljningen visar att verksamhetens resurser i fortsattningen bor koncentreras till att
jamstalldhetsintegrera avgransade utvecklingsomraden av central betydelse for forskningen och
utbildningen: Rekrytering och karriarstod, resursférdelning, innehall och form i utbildningar. For att
genomfora ytterligare atgéarder pa dessa omraden ar initiativ och strategier underifran viktiga och dar
ar organisationsstrukturen for det fortlopande likavillkorsarbetet ett mycket bra stéd. En
forutsattning ar att alla delar av likavillkorsorganisationen vitaliseras och att kommunikationen med
den évriga verksamheten stérks. En annan &r att uppdraget forankras i de kollegiala professionella
grupperingarna och delegeras pa ett tydligare sétt i linjeorganisationen. | det fortsatta arbetet behéver
jamstalldhets- och likavillkorsfragor funderas igenom ytterligare och relateras tydligare till andra
viktiga universitetsgemensamma varderingar som internationalisering, akademisk frihet, kollegiala
styrformer och studentinflytande.
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Inledning

Denna rapport foljer upp resultaten och utvarderar effekterna av Uppsala universitets plan for
jamstalldhetsintegrering 2017-2019 (UFV 2016/418). Uppfoljningen ligger till grund for den nya
planen for jamstéalldhetsintegrering 2020-2022 (UFV 2020/343).

Bakgrund

Genom regeringssatsningen Jamstélldhetsintegrering av hogskolor och universitet (JiHU) har de
statliga larosétena, tillsammans med Chalmers tekniska hégskola och Hogskolan i Jénk6ping, haft
ett sarskilt uppdrag att utveckla arbetet med jamstélldhetsintegrering under perioden 2017-20109.
Bakgrunden till uppdraget bygger pa forskning och rapporter som gjordes med stod fran
Delegationen for jamstalldhet inom hégskolan, dér det samlade resultatet visar att det fortfarande
finns ojamstalldhetsproblem inom akademin. (Sjostrand 2014)

Jamstalldhetsintegrering &r en strategi for att nd de jamstalldhetspolitiska malen. Strategin innebar
att ett jamstalldhetsperspektiv ska integreras i allt beslutsfattande, pa alla nivaer och i alla steg av
beslutsprocessen, av alla som deltar i beslutsfattandet. (Europaradet 1998) Det betyder att
jamstalldhet ska integreras i ordinarie verksamhetsprocesser for planering, genomférande och
uppfoljning och inte vara ett parallellspér. Att jamstalldhetsintegrera verksamheten handlar om att
fatta eller godta beslut utifran konsuppdelad statistik, jamstalldhetsanalyser och konsekvensanalyser
avseende jamstalldhet. Beslutsfattare maste hela tiden tanka vad kommer det hir beslutet i
praktiken innebdra for kvinnor respektive man?”.

De jamstalldhetspolitiska malen bygger pa FN:s forklaring om de manskliga rattigheterna. Det
overgripande jamstalldhetspolitiska malet ar att kvinnor och man ska ha samma makt att forma
samhallet och sina egna liv. Sex delmal anger inriktning for jamstalldhetspolitiken: En jamn
fordelning av makt och inflytande, ekonomisk jamstalldhet, jamn férdelning av det obetalda hem-
och omsorgsarbetet, mans vald mot kvinnor ska upphdra, jamstalld utbildning och jamstalld halsa.

Syfte och metod

Syftet &r att folja upp effekterna av planen for jamstélldhetsintegrering och bidra till att synliggdra
hur universitetets arbete kan utvecklas framover. Foljande fragor ska besvaras for att uppna syftet
med uppfdljningen:

1. Hur har universitetet utformat sitt arbete nar det géller att
a. skapa baskunskaper om ojamstélldhetsproblem och hur universitetet kan bidra till
en losning pa problemen?
b. forankra uppdraget om jamstélldhetsintegrering inom organisationen?
c. leda, organisera och implementera arbetet pa universitetet?
d. inventera tidigare eller pAgaende jamstalldhetsarbete?
2. Vilka atgarder har genomforts och vilka resultat har uppnatts?
3. Hur kan universitetets arbete utvecklas pa langre sikt?

Material
For att besvara fragestéllningarna har rapporten utgatt fran foljande material:

e Dokumentation fran fem natverkstraffar med prefekter, verksamhetsnara HR och
likavillkorsombud pa respektive vetenskapsomrade och universitetsforvaltningen under hosten
2019. Natverkstraffarna fokuserade pa implementering och framtida inriktning och
prioriteringar.
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En nulagesrapport fran det Gsterrikiska forskningsinstitutet Joanneum Research inom ramen for
EU-projektet SPEAR,! Status Quo Assessment Report (Reidl & Hock 2020). Rapporten baseras
pa analyser av nio individuella intervjuer,? universitetsgemensamma styrdokument om
jamstélldhet och lika villkor, samt ett verktyg som samlar basinformation om kénsfordelning och
befintligt jamstalldhetsarbete.

e [Or att skriva denna rapport gjordes ytterligare sju intervjuer med ansvariga for centrala
stodfunktioner i arbetet med jamstalldhetsintegrering.® De intervjuade fick besvara fragor om
vad som gors, hur det gar, eventuella utmaningar de stétt pa, vad som kan utvecklas inom
arbetet, samt deras behov av stod.

o Aterrapportering frén de projekt som fétt sarskilda medel for jamstalldhetsintegrering 2018-
2019.

e Underlag fran Uppsala universitets arsredovisningar 2017-2019.

o Tidigare dokumentation om uppdraget Jamstalldhetsintegrering av Uppsala universitet (i
fortsattningen JiUU).

Avgransning

I rapporten foljs inte upp hur kunskap om méns vald mot kvinnor och vald i nara relationer
integreras i utbildningar till yrken som innebar méten med valdsutsatta kvinnor och barn.* Inte heller
de genomférda granskningar av konsférdelningen i disciplindrenden 2013-2018 som Uppsala
universitet har gjort p& uppmaning av Universitetskanslersambetet (UKA).5

JamStdods trappa

JiUU-arbetet har utgatt ifran JamStods trappa,® som ar en modell for ett systematiskt arbete for
jamstalldhetsintegrering (Figur 1).

1 Joanneum Research ar den partner i SPEAR-projektet som ar ansvarig for utvardering. For mer information om
SPEAR-projektet; se https://youtu.be/rthSApOLVs8 eller https://gender-spear.eu/.

2 Syftet med intervjuerna var att inkludera manga olika perspektiv fran personer inom universitetet som i sitt arbete
kommer i kontakt med jamstalldhet och/eller SPEAR-projektet; fran centrala och lokala jamstalldhets- och HR-
aktorer till personalrepresentanter och universitetsledning. Sju intervjuer dgde rum fran 1-2 oktober 2019, tva
intervjuer genomfordes via telefon den 7 oktober och 5 november. Intervjuerna spelades in, transkriberades och
analyserades sedan med programvaran MAXQDA. Innehallet i intervjuerna behandlades konfidentiellt och
pseudonymiserades for rapporten.

3 Sex intervjuer agde rum fran den 16 oktober till den 20 november 2019, en intervju genomférdes den 6 oktober
2020.

4 Regeringen inforde 2017 obligatoriska moment om mans vald mot kvinnor och vald i nara relationer i utbildningar
till yrken som innebar méten med véldsutsatta kvinnor och barn. De utbildningar som berors &r fysioterapeutexamen,
juristexamen, lakarexamen, psykologexamen, sjukskdterskeexamen, socionomexamen och tandlékarexamen.

5 Yttrande till Universitetskanslerambetet, UKA, angéende beddmningen av kvinnor och mén i disciplinarenden,
2020-01-24, UFV 2019/2345.

6 JamStod (Utredningen om stod for jamstalldhetsintegrering i staten) var den forsta satsningen pa
jamstalldhetsintegrering i staten. JdmStdds Praktika, SOU 2007:15.
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Figur 1. Trappan — En helhetsbild av alla delar som bér inga i ett systematiskt och kontinuerligt arbete for
jamstalldhetsintegrering.

Trappsteg ett innebar att skapa grundlaggande forstaelse for ojamstalldhetsproblem och hur
organisationen kan bidra till att l6sa problemen. Trappsteg tva handlar om forutsattningarna for
arbetet med jamstélldhetsintegrering och om att férankra det i organisationen, d.v.s. utforska hur
ledning, medarbetare och studenter vill fordndra verksamheten och vad de ser for nytta med
jamstalldhetsintegrering. Organisationen skaffar sig en bra grund att sta pa genom att ldgga ned tid
och kraft pa de forsta tva trappstegen. Det tredje trappsteget syftar till att utarbeta en strategi for hur
JiUU-arbetet ska ledas, organiseras och genomféras.

Trappsteg fyra handlar om att inventera tidigare och pagaende jamstalldhetsarbete och identifiera
vilka ojamstalldhetsproblem som behdver prioriteras. | trappsteg fem genomfors en
jamstalldhetsanalys utifran resultatet fran inventeringen. Detta gjordes genom att sammanfatta
centralt beslutade och genomforda jamstélldhetsdtgirder i rapporten Jamstélldhetsarbete vid
Uppsala Universitet 2004- 2015” (UFV 2016/61). Pa trappsteg sex formuleras mal och atgarder for
att skapa en mer jamstalld verksamhet. Detta steg motsvaras av planen for jamstalldhetsintegrering
2017- 2019.

Trappsteg sju handlar om att genomfara de atgarder som planerats i steg 4 till 6. Det attonde och
sista trappsteget syftar till att folja upp resultatet och utvardera effekterna av JiUU-planen, d.v.s. att
dra lardom av utvecklingsarbetet och komma fram till hur resultat och vunnen kunskap kan spridas
vidare pa universitetet. Den har rapporten utgor detta sista trappsteg och &r en mer grundlig analys
an den som tidigare presenterats i arsredovisningarna.

Jamstalldhetsintegrering av Uppsala universitet

Grundlaggande jamstalldhetskunskap och férankring

Vad jamstalldhetsintegrering &r och varfor det ar viktigt

Arbetet har inriktats pa att skapa samsyn och gemensam forstaelse for problemomradet och hur det
bast 16ses. Fokus har lagts pa vad jamstalldhetsintegrering betyder och varfor det ar viktigt. Den
grundlaggande jamstalldhetsforstaelsen bestar av fyra delar.
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En del handlar om synen pa jamstélldhetsintegrering som ett kunskapsbaserat arbetssatt, dar aktuell
forskning om jamstalldhet i akademin eller jamstéalldhetsanalyser av kvantitativa eller kvalitativa
organisationsdata ligger till grund for beslut.

Den andra delen innebar att jamstalldhet forstas som en rattighetsfraga for individen och en
kvalitetsfraga for universitetet. Idén om objektivitet och opartiskhet ar starkt forankrad i akademin
genom meritokratin och enligt grundlagen ar det endast sakliga grunder, fortjanst och skicklighet,
som ska paverka beslut om statliga anstallningar (Regeringsformen 12 kap § 5). Det finns val
underbyggd evidens for att omedveten partiskhet (implicit bias) och informell paverkan missgynnar
eller gynnar olika individer och grupper av individer (Bohnet 2016; Gvozdanovic 2018; Berndt
Rasmussen & Burman; Salminen-Karlsson & Fégerlind 2012; Sjéstrand 2014), vilket &r en utmaning
for alla med ansvar for att grundlagen och meritokratin efterlevs. Implicit bias &r ett slags okanda
mentala tillstdnd som paverkar manskligt beteende pa ett omedvetet satt och som riskerar att leda till
ojamstalldhet och diskriminering.

En tredje del &r att baskunskaper om jamstélldhetsintegrering ska omfatta alla
diskrimineringsgrunder och social bakgrund. Arbetet med lika villkor och jamstélldhetsintegrering ar
olika delar i en bredare véav och ett verkningsfullt jamstalldhetsarbete maste utga fran insikten att
juridiskt kon ar en av flera maktstrukturer.

Den fjarde delen bestar av att undersoka om det finns risker for bias i verksamhetsprocesserna och
om sa ar fallet foresla motatgérder.

Malgrupper

Prioriterade malgrupper har forandrats over tid. Inledningsvis riktades informations- och
utbildningsinsatser mot malgrupperna prefekter/chefer, HR-funktionen respektive
rekryteringsgrupper. Ar 2018 kompletterades introduktionsdagen for nyanstallda med ett moment
om jamstalldhetsintegrering. Vid samma tid startade natverkstraffar for prefekter/avdelningschefer,
verksamhetsnara HR och likavillkorsombud dver fakultets-, institutions- och avdelningsgranserna.’
Nétverkstraffarna gav information och inspiration snarare &n forutsattningar att driva
jamstalldhetsintegrering och skapa en jamstélld organisation. En kommunikationsplan med
tillhérande aktivitetsplan togs fram, dar mer konkreta &tgarder formulerades.® Ar 2019 fick
universitetets jamstélldhetsintegrering stort utrymme i personaltidningen Universen.®

Nya malgrupper behéver i fortséttningen involveras (Intervjuperson 3). Forskningsledare har
identifierats som en nyckelgrupp for att skapa tryggare villkor for forskare, dar jamstalldhet ar en
sjalvklar del. De &r inte organiserade i nagra natverk inom vetenskapsomradena och darfor svara att
na. Andra malgrupper som behover involveras &r studenter, doktorander, forskare, postdoks,
kollegiala organ och arbetstagarorganisationer.? (Reidl & Hock 2020)

Jamstalldhetskompetens och arbetskultur

Det behovs en tydlig férankring och grundldggande jamstalldhetskunskap hos chefer och
akademiska ledare for att de ska kunna formedla uppdraget till verksamheten och fatta beslut om det
fortsatta arbetet (Intervjuperson 2, 3 och 6). Jamstalldhetskompetens och arbetskultur varierar
mycket inom universitetet. Vissa engagerar sig i gemensamma fragor och tillagnar sig kunskap om
jamstalldhet i akademin. Andra har inte samma motivation att bidra till att atgarda och skapa den
forandring som universitetet vill astadkomma. | allmanhet beskrivs arbetskulturen som mer

7 Se vidare bilaga 1.
8 Kommunikationsplan for likavillkorsarbetet och jamstalldhetsintegreringen, dnr UFV 2018/1132.
9 Universen, 2: 2019, http://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1316820/FULLTEXT01.pdf, 2020-11-12.

10 Referensgruppens for jamstalldhetsintegrering protokoll 2019-11-04.
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individualiserad &n i andra organisationer. Alla ser inte ett behov av strukturella férandringar, utan
forlitar sig pa individuella tillvdgagangssétt och individuellt ansvar. (Reidl & Hock 2020) Det &r
med andra ord en utmaning for ledare och chefer att engagera medarbetare och studenter i
gemensamma uppdrag, sérskilt om de varderas som icke-meriterande for karridren. Prefekterna &r
ocksa belastade med hog arbetsborda. !

Det behdvs en mer fokuserad strategi for att alla ska kunna engagera sig i foérdndringsarbetet. En
rimlig aktivitetsniva ar att verksamma engagerar sig i vél avgransade omraden, t.ex. i
forskningsinfrastruktur eller undervisning. (Reidl & Hock 2020)

Planering och organisering

Uppsala universitets stora decentraliserade organisation ger fordelar som ett starkt sjalvbestdammande
for institutioner, fakulteter och vetenskapsomraden, men skapar utmaningar i andra avseenden. En
utmaning &r att det kan vara svart att astadkomma kraftfulla, samordnade initiativ pa
universitetsgemensam niva. (Reidl & Hock 2020)

Mal och annan styrning

Malet ar att gora verksamheten mer jamstalld. JiUU-planen ska vara kand inom hela universitetet
och bidra till att starka en universitetsgemensam kultur genomsyrad av jamstélldhet och lika villkor.
Fler mal ar jamn konsfordelning och att i storsta mojliga man arbeta med jamstalldhetsintegrering ur
ett intersektionellt perspektiv, vilket innebar att juridiskt kon analyseras och forstas i relation till
andra diskrimineringsgrunder. Slutligen ar malet att redovisa atgarder och resultat utifran planen i
universitetets arsredovisningar och att gora en ordentlig genomlysning av effekterna av planen. Det
ar saledes olika typer av mal med olika konkretionsgrad.

Strategin, eller vdgen som universitetet bor ta for att, 6ver tid, nd dessa mal ar att integrera
jamstélldhet och lika villkor i alla delar av verksamheten. Enligt planen handlar det om att skapa
forutsattningar for transparenta och likvardiga berednings- och beslutsprocesser som praglas av
saklighet och opartiskhet.

En del remissinstanser 6nskade mer konkreta eller matbara mal for att tydligare kunna utlasa hur
arbetet ar tankt att bedrivas pa central niva. Malen uppfattades som for generellt hallna for att planen
skulle kunna genomforas och foljas upp.t? Samtidigt forutsatter Uppsala universitets
organisationsmodell att verksamhetsrepresentanter sjalva preciserar vad de ska gora och uppna. Det
staller hoga krav pa jamstéalldhetskompetens och arbetskravande analyser i en verksamhet som redan
tyngs av andra analysprocesser. Ett dilemma ar att fakulteter och institutioner & ena sidan ar experter
pa sina egna verksamheter och darmed mest lampade att sjalva identifiera sina utvecklingsbehov, &
andra sidan att det ofta ligger utanfor deras kdrnkompetens, intresse- och/eller tidsramar att géra en
kvalificerad jamstalldhetsanalys.

For att arbetet ska prioriteras och integreras i den dagliga verksamheten &r det viktigt att tydliggora
vad jamstélldhetsintegrering innebar for alla led i verksamheten, fran ledning till studenter, vad som
ar beslutat och forvantas handa och varfor. Konsistoriet och rektor har det dvergripande ansvaret for
att det bedrivs ett fortlopande arbete for jamstélldhet och lika villkor vid Uppsala universitet. Rektor
uppges vara stodjande och mycket engagerad i fragorna (Reidl & Hock 2020) och har signalerat till
organisationen att arbeta mer malinriktat och medvetet for att uppna jamn konsfordelning i ledande
befattningar, samt nér det géller nomineringar av kandidater till forskningsfinansiering och
prestigefulla uppdrag inom universitetet och de organ dar universitetet ar representerat. Rektorsrad
for lika villkor, som ar radgivande till rektor i likavillkorsfragor, har verkat for att tydliggora var det

11 Genomlysning prefektrollen: Forstudie, Dnr UFV 2018/74.

2 Sammanstallning och sortering av interna remissrundan, UFV 2016/418.
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operativa ansvaret for JiUU-arbetet ska ligga (Intervjuperson 2), d.v.s. hos ordférande i varje
omrades-/fakultetsnamnd, prefekterna samt varje chef och arbetsledare inom universitetet.

Malet att synkronisera likavillkorsarbete med jamstalldhetsintegrering som strategi innehaller bade
mojligheter och utmaningar, men framfor allt forutsétts en viss processmognad for att formulera hur
det skulle kunna goras. Att anlagga ett intersektionellt perspektiv pa jamstalldhetsintegrering staller
hoga krav pa verksamhetsanalys och bygger pa att det finns en djupare forstaelse for varje
diskrimineringsgrunds sérskilda uttryck och konsekvenser liksom hur de kombineras.
Intersektionalitetsperspektivet ar ocksa omdiskuterat och politiskt laddat och darfor inte det mest
andamalsenliga alternativet for att samordna arbetet med jamstalldhetsintegrering och lika villkor.

Utbildning

En rad utbildningar med olika inriktning har tagits fram for att de som ingar i HR-funktionen ska
vara vl insatta i hur universitetet arbetar med jamstalldhetsintegrering.'® Ett jamstalldhetsperspektiv
integreras kontinuerligt i de rekryterings- och kompetensforsérjningsutbildningar som riktar sig till
prefekter, chefer, verksamhetsnéara HR och forskargruppsledare. (Intervjuperson 1) HR- och
likavillkorsspecialister har skuggat varandras utbildningar eller haft gemensamma utbildningar for
att hitta satt att integrera jamstélldhet och lika villkor i utbildningsutbudet. (Intervjuperson 1)

For att exemplifiera hur jamstalldhetsintegrering och likavillkorsarbete kan samordnas har en
forskningsinriktad kompetensutveckling med fokus pa privilegier och norm och de som inte ar
normbérare erbjudits verksamhetsnara HR, likavillkorsombud och -grupper pa alla nivaer inom
universitetet. HR-funktionen har fatt basutbildningar om jamstalldhetsintegrering med goda exempel
pa hur institutioner eller avdelningar kan arbeta med jamstalldhetsintegrering. Verksamhetsnara HR
har ocksa getts seminarier med fokus pa hur de kan bidra som chefs- och ledningsstdd i arbetet med
jamstélldhetsintegrering.

En utmaning har varit att anpassa utbildningar om jamstélldhetsintegrering till olika
vetenskapsomraden och malgrupper. Konsfordelningen och problembilden skiljer sig &t mellan
fakulteterna och institutionerna. Verksamhetsnara HR vill oftast ha handfast st6d som rutiner och
processbeskrivningar medan forskare och larare & mer intresserade av hur forskningsmedel fordelas
och arbetet kan inriktas mot utbildning och studenter. Till detta kommer nya malgrupper, t.ex.
ansvariga for lika villkor i beredande och beslutande organ, som vill veta mer om hur de kan anldgga
ett jamstalldhets- och likavillkorsperspektiv i sina respektive uppdrag. (Intervjuperson 3)
Utbildningar behdver saledes utformas och genomforas pa varierande satt i verksamheten, vilket
staller hoga krav pa ansvariga utbildningsorganisatorer.

Ofta fokuserar kompetensutvecklingen pa en grundlaggande jamstélldhetsforstaelse. For att det ska
bli verkstad behdvs konkreta exempel pa hur institutioner, avdelningar och fakulteter kan arbeta for
att jamstalldhetsintegrera verksamheten. Universitetet skulle kunna utnyttja sina resurser battre
genom att ha en webbaserad basutbildning om jamstélldhet och lika villkor och i stallet anvanda
utbildningarna till att diskutera lokala problem, atgarder och losningar. Larosétena skulle ocksa
kunna samarbeta béttre kring olika satsningar som webbutbildningar.# (Intervjuperson 3)

Nya malgrupper skulle nds om fokus forskots fran utbildningar till mer uppsékande aktiviteter som
exempelvis institutionsbesok och djupintervjuer. Genom djupare inblick i hur olika malgrupper
arbetar kan mer handfasta och anvandbara rad ges om hur identifierade strukturella

13 Se vidare bilaga 1. Detta avsnitt berér enbart utbildningar om TA-rekryteringar pa lika villkor. Utbildningsatgarder
for fakulteternas rekryteringsgrupper beskrivs i avsnittet om rekrytering och kompetensférsérjning.

14 Karolinska institutet har exempelvis tagit fram en webbutbildning om partiskhet i beddmningsprocesser fér att
motverka bias vid karriarutveckling och resursfoérdelning (https://Ki.instructure.com/courses/1542) och
Jamstalldhetsmyndigheten en introducerande webbutbildning om jamstalldhetsintegrering i offentlig sektor pa 60
minuter (https://webbutbildning.jamy.se/jamstalldhetsintegrering-i-offentlig-sektor-pa-60-minuter).
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jamstalldhetsproblem loses nér det galler exempelvis ledarskap, rekrytering och
kompetensforsorjning, innehall och form i utbildning. (Intervjuperson 3) Uppsokande verksamhet
inom organisationen ar dock en utmaning pa grund av fa resurser, ocksa pa fakulteterna (Reidl &
Hock 2020)

Metoder och arbetssatt

For att underlatta JiUU-arbetet har olika metoder och arbetssatt utvecklats. Verksamheten har
efterfragat okat kunskaps- och erfarenhetsutbyte inom universitetet, metodstéd och
verksamhetsanpassad kunskap, samt goda exempel pa vad som gors inom respektive omrade.®

Jamstalldhetsindikatorer

Uppsala universitets egna jamstélldhetsindikatorer finns i informationssystemet GLIS och &r verktyg
for sjalvvardering som ska underlatta jamstalldhetsarbetet. Genom indikatorerna gar det snabbt att fa
en bild av konsfordelningen inom olika omraden och pa olika nivaer inom universitetet. Alla har
samma fakta att utga ifran och indikatorerna ger en god grund att sta pa for att utforma och félja upp
jamstalldhetsarbetet. Fran borjan var det tio omraden, men pa grund av system- och teknikbyte finns
nu endast fyra omraden dar konsfordelningen kan utlasas.

e Ledning; som visar hur manga man respektive kvinnor som &r prefekter/akademiska
chefer/professorer och évriga chefer.

e Yrkesgrupper; som mater kdnsfordelningen i respektive yrkesgrupp.

e Anstallningsforhallanden; indikator som visar kénsfordelningen i fraga om anstéllningstyp
och anstéllningsomfattning.

e Forskningsresurser; nya indikatorer fran 2018-2019 som visar hur stor del av sin arbetstid
som kvinnor och méan &r konterade inom forskning.

Jamstalldhetsindikatorerna ar sarbara for system- och teknikbyte. D& maste arbetet borja om fran
borjan. Tidigare fanns indikatorer géllande studenter, men dessa férsvann da systemet byttes och nu
ar de bara inriktade pa personal och resursfordelning. Det finns dven en férhoppning om att
indikatorer inom sjukfranvaro och foraldraledighet ska ateraktiveras. Det ar ett kontinuerligt arbete
att se dver mojligheterna att aterskapa tidigare och infora nya jamstélldhetsindikatorer.
(Intervjuperson 5)

De nya jamstalldhetsindikatorerna ar tankta som hjalpmedel for att se var och hur mycket
forskningsmedel som gar till vad och vem och om respektive enhet uppfyller sina mal. De uppfattas
som svara att forstd och ar ganska trubbiga verktyg som inte riktigt visar vad som eftersoks.
(Intervjuperson 2) Det &r nddvandigt att utforska hur de kan anvandas och utvecklas som verktyg
och stdd i institutionernas jamstélldhetsarbete och i samband med det ta fram metodmaterial.
(Intervjuperson 3) En testgrupp med nagra prefekter och ekonomer fran respektive
vetenskapsomrade kan vara en mojlig vag.'® En annan kan vara att undersoka mojligheten att
kombinera information fran lonesystem och kontering med information fran ekonomisystemet
Raindance.

Sprida goda exempel

For att uppmuntra och stimulera JiUU-arbetet har rektor under perioden 2018-2020 avsatt medel
som riktar sig till institutioner, fakulteter eller avdelningar som vill genomftra sarskilda satsningar.
Syftet ar att hjalpa olika enheter att komma igang med jamstalldhetsintegrering, ta fram och
utvardera metoder for jamstéalldhetsintegrering som kan tillampas pa hela universitetet och bygga

15 Diskussion med Referensgrupp 2017-05-22 och med Anvandarradet 2017-05-24. Referensgruppens for
jamstalldhetsintegrering protokoll 2018-11-09.

16 Referensgruppens for jamstalldhetsintegrering protokoll 2019-01-21.
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kompetens inom dessa metoder. Tanken dr att dessa insatser och projekt ska anvédndas som
inspiration och underlag for universitetets fortsatta JiUU-arbete.

Hittills har elva projekt tilldelats medel.l” De forsta projekten &r avslutade och har gett viktiga
resultat. Under hosten 2019 presenterades flera av dem pa natverkstraffar for prefekter,
verksamhetsnara HR och likavillkorsombud.'® Nu galler det att kontinuerligt sprida de goda
resultaten och metoderna till évriga verksamheten.

Teknisk-naturvetenskaplig fakultet som pilotverksamhet for jAmstalldhetsintegrering

En metod har varit att ta tillvara tidigare jamstalldhetsarbete och prdva nya vagar och arbetssatt inom
teknisk-naturvetenskaplig fakultet (Teknat). Under aren 2012-2017 bedrevs inom fakulteten ett EU-
finansierat jamstalldhetsprojekt kallat FESTA, Female Empowerment in Science and Technology
Academia.'® Projektets syfte var att skapa en battre arbetsmiljo for alla i akademin genom att sex av
fakultetens institutioner tillsammans prévade fem olika aktiviteter: 1) Kartldggning och forbattring
av besluts- och kommunikationsprocesser, 2) Forbattring av moteskulturer, 3) Kartldggning och
diskussion kring implicita uppfattningar av excellens, 4) Doktorandhandledning och 5) Konkret
jamstalldhetsarbete med hjalp av universitetets egna jamstalldhetsindikatorer.

Utgangspunkten var forskning som visar att kvinnors karriarer missgynnas av brister i arbetsmiljon
pa de lagre nivaerna. FESTA var ett jamstalldhetsintegreringsprojekt pa det sattet att de flesta av
atgarderna inte riktade sig till kvinnor specifikt, utan syftade till att gora organisatoriska metoder och
processer mer transparenta, rattvisa och inkluderande.?° Fakultetens deltagande i FESTA-projektet
sporrade aktorer som under lang tid hade arbetat praktiskt for att forandra radande strukturer och
kulturer (Reidl & Hock 2020).

Teknat har valt att bygga vidare pa FESTA-projektets arbete med moteskulturer och gjort
motesobservationer av forsknings-, samverkans- och utbildningsberedningen for att se hur
kommunikations- och beslutsprocesser fungerar ur ett kvalitets- och likavillkorsperspektiv. Malet ar
att ta fram underlag till utbildningar fér olika motesgrupper.? Aktiviteten ar tankt att ge lardomar
som forhoppningsvis kan spridas till universitetets vriga omraden.

Pa Teknat rader gynnsamma forutsattningar att arbeta med jamstalldhetsintegrering. Fakulteten har
en stallféretradande vice rektor med sarskilt uppdrag att driva likavillkorsfragor och medel avsétts
kontinuerligt till satsningar pa jamstalldhet, underrepresenterat juridiskt kon och lika villkor. Medel
finns reserverat for fakultetens samordnare for jamstélldhetsintegrering och en arbetande ledamot i
utskottet for lika villkor. Vidare anslar fakulteten medel for jamstalldhetsprojekt och har
studievagledare med sarskilt ansvar och finansiering for att skapa forutsattningar for undervisning pa
lika villkor.??

Pilotprojektet har lett till mer integrerade och verksamhetsnéra arbetsformer (Intervjuperson 3) och
forvéntas &ven bidra till att 6verbrygga det kommunikations- och kulturglapp som identifierats
mellan stod- och karnverksamhet (Reidl & Hock 2020). En tanke som fatt 6kad spridning ar att ha
observatorer pa moten for att identifiera bias vid rekrytering eller resursfordelning.

17 Se Dnr UFV 2019/2180.
18 Referensgruppens for jamstalldhetsintegrering protokoll 2019-01-21.

19 F6r mer information om FESTA-projektet; se https://www.festa-europa.eu/.

20 Minna Salminen-Karlsson with FESTA partners, The FESTA handbook of organizational change: Implementing
gender equality in higher education and research institutions, FESTA 2016.

21 Nina Almgren, “How to gender mainstream and enhance the quality of decision-making processes: experiences
from Uppsala University”, 2020-10-16, https://gender-spear.eu/blog/post/40/how-to-gender-mainstream-and-
enhance-the-quality-of-decision-making-processes-experiences-from-uppsala-university, 2020-11-06.

22 Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraff for UFV 20191216. For Teknats gynnsamma
forutséttningar se vidare avsnittet “Universitetsgemensamma styrdokument”.
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Tjanstetillsattningar och medelstilldelning gar att méata, men inte hur och pa vilka grunder forskare
och larare rekryteras eller far forskningsmedel. (Intervjuperson 2) Ett exempel pa en ny metod for att
na svarnadda malgrupper &r att gora djupintervjuer i stallet for att organisera utbildningar.

Omvarldsanalys och extern utvardering genom EU-projektet SPEAR

EU-projektet SPEAR pagar 2019-2022 och koordineras av Syddansk Universitet. Konsortiet
omfattar totalt elva partners och Uppsala universitets atagande ar att implementera och
vidareutveckla sitt eget jamstalldhets- och likavillkorsarbete, samt fungera som processtdd och
jamstalldhetsspecialist till andra partnerorganisationer i arbetet med att implementera
jamstalldhetsplaner. Projektet ger mojligheter till internationellt samarbete och utbyte och starker
forutsattningarna till fornyelse och utveckling av universitetets fortlopande arbete med
jamstalldhetsintegrering och lika villkor.

Genom SPEAR-projektet far Uppsala universitet mojlighet att I6pande utvardera JiUU-arbetet (varje
ar gors en utvardering av externa granskare). Den forsta utvarderingen &r redan gjord och bestar av
en nuldgesanalys som samtidigt utgor underlag till denna rapport. Inom ramen fér SPEAR drivs ett
larandenatverk utifran metoden Community of Practice (ungefar praktikgemenskap), som kan
beskrivas som en plattform for kunskaps- och erfarenhetsutbyte om jamstélldhet och lika villkor. En
sadan praktikgemenskap skulle kunna byggas upp och etableras aven pa Uppsala universitet som ett
stod till verksamma i tilldmpningen av jamstalldhetsintegrering. SPEAR-projektet producerar
kontinuerligt virtuellt undervisnings- och diskussionsmaterial pa4 GenPORT, som &r en internetportal
for att dela kunskap och inspirera till samarbete om genus och vetenskap. Till exempel har en e-
utbildning publicerats bestadende av baskunskap/introduktion om jamstélldhet.?3

SPEAR-projektet utgor en mojlighet att identifiera och atgérda strukturella jamstalldhetsproblem,
satta resursfordelning pa dagordningen, samt skapa dgandeskap och langsiktigt ansvar i arbetet med
jamstalldhet och lika villkor. (Reidl & Hock 2020).

Verktygslador till rektor i frdiga om nomineringar och professorsrekryteringar

Tva verktygslador har tagits fram till rektor, en for jamstéallda nomineringar och en for jamstallda
professorsrekryteringar (Intervjuperson 2 och 3).

Jamstéllda nomineringar

Syftet med verktygsladan &r att forma aktuell instans att i lika man nominera kvinnor och man till
uppdrag inom universitetet och de organ dar universitetet ar representerat, samt finansiering (som
Wallenbergstiftelserna och andra prestigefyllda externfinansierade anslag). Nomineringarna ska
foregas av diskussioner om vilka kvalifikationer och vilken kompetens som behdvs, hur uppdragen
kan spridas pa flera och vilka sarskilda metoder som ska tillampas for att rekrytera fler av
underrepresenterat juridiskt kon. Det beslutande organet kan aterremittera arendet enligt vad som
galler om nomineringsreglerna inte f6ljs.2* Denna nomineringspraxis kraver eftertanke, sa att inte
obalanser jamnas ut till priset av andra viktiga varden, som vetenskaplig kvalitet, eller resulterar i
nya obalanser.

Rektors verktygslada om nomineringar har gett jamstélldhetseffekter pa processen att oka antalet
foransokningar, déar en kvinna ar huvudsdkande, till Knut och Alice Wallenbergs (KAW) stora
projektutlysning. Det &r larosatet som nominerar forskare och KAW kréver att konsfordelningen
bland nominerade &r inom jamstélldhetsintervallet. Ar 2018/19 hade ingen av Teknats &tta
prioriterade féransokningar till KAW:s stora projektutlysning en kvinna som huvudsdkande. Rektor
stallde da krav pa atgarder for att uppna en jamnare konsférdelning bland huvudsokande. Problemet

23 Se kall- och litteraturforteckning.

24 Verktygsladan avseende nomineringar dverlamnades till rektor den 20 september 2018. Se vidare bilaga 2.
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bedémdes vara for fa foransokningar med kvinnor som huvudsokande. Forskningssekreterarna hade
dialog med fakultetens prefekter om att identifiera och uppmuntra ett antal forskare, bade man och
kvinnor, med potential att komma in med en féransékan. Pa varen 2019 beslutade ocksa
Wallenbergstiftelsen att 35 procent av projekten skulle koordineras av kvinnor. Farre projekt skulle
beviljas om dessa projekt inte holl mattet. Effekten blev att lika manga foransékningar kom in fran
sokstarka och kompetenta kvinnor och man 2019/2020. Nér forskningsberedningen utifran excellens
prioriterade vilka av forskarna/projekten som skulle fa soka externa forskningsanslag blev
fordelningsutfallet jamnt.

Ett ojamnt fordelningsutfall &r inte alltid samma sak som ett ojamstéllt férdelningsutfall. Dédremot
ska ett oproportionerligt och ojamnt utfall alltid foljas upp for att motverka eventuell genusbias och
informell paverkan i de beredningsprocesser som leder fram till beslut om nomineringar. Det
centrala i sammanhanget &r att hitta nya arbetssétt for att identifiera, prioritera och nominera
kandidater till KAW. Jamstélldhetsintegrering handlar om meritokrati och excellens, om lika
rattigheter och majligheter oavsett juridiskt kon.

Jamstéllda professorsrekryteringar

I denna verktygslada foreslas vad som kan goras vid de tva tillfallen som varje arende om

professorstillsattning kommer till rektor. Vid det forsta tillfallet fattar rektor beslut om utlysning och
vid det andra om tillséattning. Denna verktygslada bestar av en checklista att anvanda vid rekrytering
och tar upp fragor om exempelvis sokgrupper och anstallningsprofiler ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Den s.k. halvtidsavstamningen var en atgard som dvervagdes i friga om professorsrekryteringar. Ett
besok gjordes pa Lunds universitet, dér rektor beslutat om en tidsbegransad skarpt rutin vid
rekrytering av professorer.? (Intervjuperson 3) Vid enkonat sokfalt kan rektor efter samrad med
berdrd dekan avbryta rekryteringen, vilket innebdr att rekryteringsprocessen gors om fran borjan
eller att ansokningstiden forlangs. Nar det finns behdriga sékande av bada juridiska kénen gar Lunds
universitet vidare med urvalsprocessen (ansékningarna 6verldamnas till sakkunniga fér bedémning
m.m.). Syftet ar att oka engagemanget och aktiviteten for att hitta si manga potentiella, behoriga
kandidater som mojligt oavsett juridiskt kon.

En motsvarande praxis finns pa Chalmers tekniska hogskola, som har en skrivning i sin
arbetsordning for undervisande och forskande personal om att drendet kan aterremitteras till
institutionen om sokfalten ar enkénade och/eller chalmersinterna. Detta har fatt institutionerna att
ordentligt inventera sokfélten och 6kat andelen kvinnor som &r professorer och bitrddande
professorer.?

Vid Uppsala universitet togs inget rektorsbeslut om halvtidsavstdmning. Enligt universitetets
arbetsrattsjurist far sokandes juridiska kon aldrig utgora ett avgorande kriterium for att avbryta ett
anstéllningsforfarande. Daremot &r en grundldggande bestdmmelse i Anstallningsordning for
Uppsala universitet?’ att fakultetsnamnd ska ga igenom de ansékningar som kommit in for att
sakerstalla att det finns behoriga sokanden fran bada juridiska kénen vid professorsrekryteringar.
Om sokfaltet &r enkonat ska omradesnamnd/fakultetsnamnd skriftligen meddela rektor vilka atgarder
som vidtagits for att fa sékanden fran bada juridiska kénen vid rekryteringen.

25 Rektorsbeslut angaende ny rutin for att oka jamstalldheten vid rekrytering av professorer, Lunds universitet, 2016-
09-22, Dnr STYR 2016/1133.

%6 STYRDOKUMENT: Chalmers arbetsordning for undervisande och forskande personal C 2015/1924. Beslutat av
rektor 2016-01-18, reviderad 2016-03-22. Rekryteringsaret 2015: En rapport frdn Chalmers centrala
anstallningskommitté (AK). Rekryteringséret 2016: En rapport frdn Chalmers centrala anstallningskommitté (AK).
Rekryteringsaret 2017: En rapport fran Chalmers centrala anstallningskommitté (AK). Samtal med Sven Engstrom,
f.d. ordférande i Anstéllningskommittén (klev av vid arsskiftet 2017/2018).

27 Anstallningsordning for Uppsala universitet: Foreskrifter for lararanstallningar, rekrytering och befordran av larare,
UFV 2019/1673.
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Stodmaterial

Vid ungefar samma tid som satsningen pa jamstalldhetsintegrering startade togs HR-processen kring
rekrytering av teknisk-administrativ (TA) personal fram. Information om stédmaterial kopplat till
processen uppdaterades pa universitetets internwebb, Medarbetarportalen (MP). Syftet var att
astadkomma ett mer strukturerat arbetssatt och darmed en mer likvardig rekryteringsprocess for alla
pa universitetet. Rutiner, mallar och annat stddmaterial togs fram for att underlatta en saklig och
opartisk bedomning. Stodmaterialet bestar av information om rekryteringsprocessens olika steg,
processbeskrivningar och checklistor. Strukturen pa materialet speglar strukturen i HR-processen
och mallar/annat stédmaterial finns under varje delprocess pa MP, som har ett likavillkorstank
integrerat i informationen.?®

Under 2019-2020 utvecklades systemstddet i rekryteringssystemet Varbi for att kunna stddja i
kompetensbaserad rekrytering. Utifran de krav som stélls i annonsen kan bestallaren fa forslag pa
kompetensbaserade intervjufragor, efter psykologen Malin Lindeléws kompetensmodell, inskrivna i
en intervjuguide. Detta gor att det blir en tydlig koppling mellan de fragor som stélls och de krav
som finns kopplade till de personliga formagorna i den aktuella rekryteringen. Att denna koppling
finns, minskar forhoppningsvis risken att godtyckliga fragor stalls vid en intervju. (Intervjuperson 1)

Uppsala universitet tog 2016 fram en ny mangfaldsrapport som visar hur anstallda, doktorander och
studenter fordelar sig utifran juridiskt kén och fodelsebakgrund.?® For att kunna analysera orsaker till
resultaten och vidta eventuella atgarder har rapporten diskuterats med berorda ledningsfunktioner
bade 2017 och 2018. Universitetet har som utgangspunkt for det strategiska jamstélldhetsarbetet
ocksa tagit fasta pa de konkreta forslag till atgarder som andra rapporter kommit med. Rapporterna
redogdr for hur universitetet kan leva upp till de lagar, forordningar och styrdokument som omger
rekryteringsprocesser och problematiserar komplexiteten i rekryteringsprocessens olika steg ur ett
jamstalldhetsperspektiv. (Salminen-Karlsson och Fagerlind 2012; Hayrén Weinestal & Salminen-
Karlsson 2010; Andersson, Faltholm & Kallhammer 2013)

En annan rapport fokuserar pa annonsutformningen. Alla rekryteringsannonser som publicerades vid
Uppsala universitet under april manad 2019 (ca 141 stycken) har gatts igenom. Syftet var att
undersoka om rekryteringar ar riktade, d.v.s. om sarskild person eftersdks, eller om de &r neutrala,
d.v.s. den som rekryterar soker brett i hela féltet av tdnkbar kompetens. En storre del av
ansokningarna anger dock inte juridiskt kon pa den sékande, vilket gor att underlaget ar otillrackligt
for att analysera om riktade rekryteringar knutits till ett visst juridiskt kon. Eftersom all statistik ska
vara konsuppdelad har utredningen visat pa ett informationsproblem som universitetet rattat till.
(Intervjuperson 7)

Jamstalldhet har i viss man funnits med tidigare inom omradet kompetensférsorjning, men i och med
satsningen pa jamstalldhetsintegrering har en mer aktiv tankeverksamhet satt igang. Jamstalldhet och
lika villkor har i hdgre grad implementerats i olika processer, rutiner, utbildningar och information.
For att uppna en djupare forstaelse for jamstélldhetsintegrering behover ett mer systematiserat
arbetssatt utvecklas. (Intervjuperson 1) Stodmaterialet behdver ocksa kompletteras med riktade
utbildningsinsatser till relevanta malgrupper for att komma till anvandning.

Metoden att arbeta pa ett strukturerat och kompetensbaserat sétt for att minimera risken for bias, t.ex.
med strukturerade intervjufragor, har fatt okat genomslag. HR-stod 6nskas i storre utstrackning och
nar annonsutformning diskuteras hanvisas till mallar och formagebibliotek pad MP. Det finns en 6kad
medvetenhet kring vikten av att tanka pa hur meriter definieras, provas och varderas, om att
kdnsheterogena rekryteringsgrupper och arbetsprover dkar forutsdttningarna att bedéma
kompetenser hos sokande pa ett likvardigt och kvalitativt satt. Diskussioner har ocksa forts om

28 Se https://mp.uu.se/web/info/stod/rekrytera-anstalla/rekryteringsprocessen.

29 Mangfaldsrapport 2016: Rapport om fodelsebakgrund hos anstallda, studenter och doktorander vid Uppsala
universitet, Personalavdelningen, Avséndare/Faststéalld av Personalavdelningen 2017-03-23, Dnr UFV 2017/595.
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avkodade ansokningar &r ett satt att kringga bias helt eller om det 4nda gar att identifiera
konsidentiteten genom exempelvis det sprak som anvands. %

Stod och samordning

En lardom att dra av tidigare satsningar ar att jamstalldhetsintegrering inte bor ske i sidoordnade
projekt for att halla 6ver tid, utan ska vara integrerad i den ordinarie strukturen och genomforas i den
dagliga verksamheten.3! Darfor har arbetet vid Uppsala universitet inriktats pa att starka och anvanda
den nuvarande organisationsstrukturen for det fortlopande likavillkorsarbetet fran
universitetsévergripande niva, omrades-, fakultets- och forvaltningsniva samt universitetsbiblioteket,
till institutions- och avdelningsniva (Handlingsplan for lika villkor, UFV 2015/764). Arbetet med
lika villkor organiseras genom utsedda roller som utgor stod for att genomfora atgérder pa olika
nivaer inom universitetet.

Universitetsovergripande niva

Rektorsrad lika villkor

Rad for lika villkor

Vetenskapsomradesniva Universitetsbiblioteket Universitetsforvaltningsniva
eller fakultetsniva

’ Ordf. arbetsgrupp ‘ ’ Ordf. arbetsgrupp ‘

’ Ordf. arbetsgrupp ‘

Arbetsgrupp Arbetsgrupp
Arbetsgrupp lika villkor lika villkor
lika villkor

Institutionsniva Institutionsniva Avdelningsniva

Ombud ingar
i arbetsgrupp

>20 anstallda

< 20 anstallda

Ombud lika villkor

ev. Arbetsgrupp
lika villkor

Lika villkorsgrupp:

Institutions-
styrelsen/
motsvarande

>20 anstallda

Ombud lika villkor

Figur 2. Organisationsstruktur fér det fortldpande likavillkorsarbetet vid Uppsala universitet.

Likavillkorsradet ar radgivande till rektor i det universitetsdvergripande strategiska
likavillkorsarbetet. P4 omrades-, fakultets- och forvaltningsniva samt universitetsbiblioteket finns
likavillkorsgrupper som stodjer omrades-/fakultetsnamnd respektive forvaltnings- och
biblioteksledningen i arbetet med att implementera lika villkor. Likavillkorsombud finns pa
universitetsbiblioteket, samt pa varje institution/motsvarande och avdelning pa
universitetsforvaltningen med 6ver 25 anstallda. Ombudet bistar prefekt/chef/Gverbibliotekarie och
institutionsstyrelse i likavillkorsarbetet. Som stod for ombudet finns ocksa en likavillkorsgrupp pa
nastan varje institution/motsvarande med fler an 25 anstéllda, samt pa universitetsforvaltningen och
universitetsbiblioteket.

Likavillkorsspecialister pa HR-avdelningen stodjer chefer, medarbetare och studenter samt
universitetets rad, kommittéer, arbetsgrupper och ombud. Samordnare for lika villkor pa

30 Sammanstillning av grupparbeten om JiUU pa nétverkstraffar for MedFarm 191115 och UFV 191216.

81 Utvardering av regeringens utvecklingsprogram for jamstalldhetsintegrering i myndigheter: Slutrapport,
Statskontoret 2019:14, s 11.
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Studentavdelningen kompletterar HR-avdelningens likavillkorsspecialister i fragor som ror studenter
och utbildning. P varje institution/motsvarande ar verksamhetsnara HR likavillkorsstod till chefer,
arbetsgrupper och likavillkorsombud.

Utifran bedéms denna val utarbetade organisationsstruktur fran central till lokal niva som mycket
avancerad och effektiv for att bedriva systematiskt likavillkorsarbete. (Reidl & Hock 2020) Internt
har fragan stallts om likavillkorsorganisationen &r &ndamalsenlig, da dess verksamhet uppfattas som
otydlig och ganska frikopplad fran karnverksamheten. Ett exempel som namns &r att en del prefekter
tycks ha dalig inblick i institutionernas likavillkorsarbete, trots att de bedomer arbetet som viktigt.
(Jernberg 2020) For att det ska fungera kravs emellertid att ndra samarbetsrelationer upprattas
mellan institutions-/fakultetsledning och ombud/arbetsgrupp, samt att arbetet 16pande stdms av enligt
fasta rutiner. (Reidl & Hock 2020) En annan viktig forutsattning &r att det finns ett konstruktivt
samspel mellan linjestyrning och kollegialitet och en béttre férankring hos olika grupper, d.v.s. att
medarbetarna/kollegiet och studenterna gemensamt diskuterar jamstalldhetsintegrering och lika
villkor sa att det inte enbart blir en angelagenhet for ledningen och likavillkorsgrupperna. Tanken ar
att lika villkor pa sikt ska vara en integrerad del av alla aktiviteter.

Uppdragsbeskrivning for likavillkorsombud

Under hosten 2018 gjordes en granskning av likavillkorsombudens uppdrag som ett led i
jamstalldhetsintegreringen och diskrimineringslagens krav pa aktiva atgérder. Syftet var att utarbeta
forslag till en uppdragsheskrivning som skulle omfatta samtliga likavillkorsombud oavsett var pa
universitetet de hade sin arbetsplats. Anledningen var att de ekonomiska och praktiska
forutsattningarna for likavillkorsombudens arbete varierar mellan olika institutioner och fakulteter.
Pa vissa institutioner far likavillkorsombuden resurser, pa andra forvantas de gora arbetet inom
ramen for sitt ordinarie arbete. Det var dock inte genomférbart och 6nskvart att ta fram en
universitetsgemensam uppdragsbeskrivning for likavillkorsombuden.®? Lokala I6sningar maste hittas
pa grund av den variation som finns mellan institutionerna vad géller behov, verksamhet och
organisering av arbetet. En forutséttning for att likavillkorsombuden ska kunna gora sitt arbete ar att
universitetet erbjuder en intern utbildning i systematiskt likavillkorsarbete. Efter nagra ars uppehall
genomfér HR-avdelningen nu, tillsammans med Studentavdelningen, utbildningar for framfor allt
nytilltrédda likavillkorsombud.

Samradsgrupp for likavillkorsfragor

En grupp som skulle behdva ateraktiveras ar universitetets Samradsgrupp for likavillkorsfragor. Det
ar en informell samradsgrupp for informationsutbyte som samlar ordférandena for
vetenskapsomradenas och fakulteternas arbetsgrupper inom lika villkor. Arbetsgrupperna har i
uppdrag att stodja omrades-/fakultetsnamnderna i genomforandet av det fortlopande
likavillkorsarbetet och kan med fordel anvéndas i universitetets arbete med att jamstélldhetsintegrera
verksamheten.

Rektorsrad for lika villkor

Pa overgripande, strategisk niva har rektorsrad for lika villkor radgivande ansvar inom omradet
jamstalldhet och lika villkor. Rektorsradet har haft en staende punkt om jamstélldhetsintegrering pa
alla ledningsmoten - moten med dekaner, vice rektorer, forvaltningscheferna, HR-, ekonomi- och
planeringsdirektoren - och har aven fungerat som stod nar program for géstprofessorer
implementerats, i enskilda fall och nér det galler strategier for hur arbetet med
jamstalldhetsintegrering ska fortga. Andra uppgifter har varit att ge rektor underlag till traffar med

32Vid UFV och Teknat finns gemensamma riktlinjer for likavillkorsombud. Utredaren Thomas Bull har i samband
med regeringens pagaende utredning om en effektiv och d&ndamalsenlig tillsyn dver diskrimineringslagen framfort att
det ar intressant att titta pA mojligheten att inratta lagkrav pa likabehandlingsombud pa arbetsplatserna pa samma sétt
som det finns krav pa att det ska finnas skyddsombud.
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olika ministrar och myndighetsrepresentanter, samtala med ordférandena i elektorsférsamlingarna
och omradenas valberedningar om hur de i sitt uppdrag beaktar jamstalldhet och lika villkor, samt
kontinuerligt stimma av med ordférandena i vetenskapsomradenas och fakulteternas
likavillkorskommittéer. Rektorsradet saknar befogenheter i linjeorganisationen, men har
direktkontakt med rektor. (Intervjuperson 2)

Likavillkorsradet

Likavillkorsradet har inrattats av rektor for att hantera komplexa universitetsévergripande
jamstalldhets- och likavillkorsfragor, som behéver ingdende beredning och diskussioner med
kollegialt deltagande for att ledningen ska kunna ta véalgrundade beslut som sedan sétter sin prégel
pa verksamheten. Radet ar i huvudsak “expertrad” till rektor och inkluderar inte nagra linjechefer
bland ledaméterna. Det ar partssammansatt och bestar av foretradare for universitetets verksamheter
samt representanter for personalorganisationer och studentkarer. Ordforande ar rektorsrad for lika
villkor, som &r utsedd av rektor.

Radets framsta uppgift ar att framja arbetet med jamstalldhet och lika villkor enligt de
universitetsgemensamma styrdokumenten. Arbetet ska omfatta alla sju diskrimineringsgrunder och
social bakgrund. Réadet &r en remissinstans och ska granska alla universitetsgemensamma
styrdokument ur ett jamstalldhetsperspektiv och har &ven dvergripande ansvar for att folja upp JiUU-
planen. Det har haft goda méjligheter att paverka beslut och har kunnat ga hela vagen fran
vetenskapsomraden till rektor med férslag. (Intervjuperson 2)

En samlad utvardering av de strategiska raden vid Uppsala universitet®® visar att de &r bra forum och
motesplatser for hela universitetet, goda natverk fér kunskaps- och erfarenhetsutbyte, bra
remissinstanser, samt att de samlar sakkunskap och engagemang i viktiga aktuella fragor och
fungerar mycket bra som verktyg for informationsformedling. Till radens utvecklingsomrade hor att
de ofta saknar en strukturerad mojlighet att kommunicera med omraden och fakulteter. Radens
ansvarsomraden har i olika utstrackning sina motsvarigheter inom det centrala verksamhetsstodet
och vid omradeskanslierna. Utvarderingen visar att radens nuvarande sammansattning betraktas som
bra for kollegialiteten, d.v.s. ledamdterna ar inte akademiska chefer eller administratérer. Samtidigt
finns en narapa samfalld onskan om att raden ska forses med ledamater som har ett tydligare mandat
att representera och genomfora politik. En generell slutsats &r att de organisatoriska forutséttningarna
for god kommunikation i linjen (inklusive studentkarer) behéver ses dver.

Samordnare for jAmstélldhetsintegrering

I maj 2017 utsags en likavillkorsspecialist pA HR-avdelningen till samordnare for
jamstélldhetsintegreringen for att stodja planeringen, genomférandet och uppféljningen av JiUU-
arbetet. Uppdraget har varit saval operativt med att ta fram utbildningar och verktyg som strategiskt
med samordning och omvérldsbevakning. Samordnaren har utformat verksamhetsstddet i dialog med
Referensgruppen for jamstalldhetsintegrering och universitetsledningen via rektorsradet. Ytterligare
en likavillkorsspecialist har stétt samordningsarbetet. (Intervjuperson 3)

JiUU-arbetet kan &ven fortsattningsvis behdva ha en sammanhallande funktion, eftersom det redan
pagar en del processer som bor lyftas fram, andra processer som ér i startlage och ater andra som
maste initieras och planeras. Rektorsradet for lika villkor bor dven i fortsattningen ha en ledande
funktion och samordnaren for jamstalldhetsintegrering vara en person inom karnverksamhet eller
administration med relevant expertkunskap. Ett forslag for att 4stadkomma ett mer koordinerat och
verksamhetsanpassat stod ar att ocksa ha en samordnare pa varje vetenskapsomrade. Andra forslag
ar att intensifiera samarbetet mellan vetenskapsomradena och universitetets likavillkorsspecialister
(Intervjuperson 3 och 6).

33 Ann-Katrin Backlund, Lars Geschwind, Kerstin Norén, rapport om de strategiska raden vid Uppsala universitet,
oktober 2020.
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En strukturell utmaning for samordningsfunktionen vid HR-avdelningen &r att na fram till relevanta
malgrupper, t.ex. det interna systemet med lararrekryteringar pa fakultetsniva och att HR-
avdelningen inte sysslar med ekonomi som &r en viktig aspekt av intern resursférdelning.
(Intervjuperson 2) Det behover bli tydligare vilken roll HR-avdelningen spelar i
rekryteringsprocesser och vilket ansvar den ska ha vid implementering av lika villkor och
jamstalldhet. Férdelningen av ansvar och arbetsuppgifter mellan HR-avdelningen och
Likavillkorsradet beskrivs som otydlig. (Reidl & Hock 2020)

Referensgrupp for jamstélldhetsintegrering

Pa hosten 2018 utsag rektor en referensgrupp for jamstalldhetsintegrering for att sakerstalla basta
mojliga anpassning till verksamheten, stotta samordnaren och underlatta erfarenhetsutbyte inom
universitetet. Gruppen bestar av en foretradare for respektive vetenskapsomrade (stf. vicerektor eller
dekan), HR-direktdren, en facilitator fran planeringsavdelningen, samordnaren for
jamstalldhetsintegrering, en representant for respektive personalorganisation och tre
studentrepresentanter. Rektorsrad for lika villkor ar ordférande och sammankallande.
Referensgruppen utgdr ett forum for strategiska diskussioner med utgangspunkt i JiuU-planen och
fokus ligger pa juridiskt kon. Den bereder ans6kningar om sarskilda medel for
jamstalldhetsintegrering och ger forslag till rektor.

Referensgruppen for jamstalldhetsintegrering har varit en mycket viktig grupp med medverkande
som har stort inflytande utifran sina verksamhetspositioner. Den har endast arbetat aktivt i ett ar med
ett fatal maten, men det har varit en véldigt givande period och alla ledamater har varit delaktiga och
bidragit till férandring. Referensgruppens samlade kompetens och insyn har bidragit till att
samordnaren kunnat forpacka atgarder, dokument etc. sa att det varit forstaeligt for alla delar av
universitetet och darmed underlattat forandring i verksamheten. Tva studentrepresentanter utsags
efterhand, som bidrog med ett vardefullt studentperspektiv pa referensgruppens arbete.
(Intervjuperson 2).

Hur ska jamstalldhet bli en del av universitetets verksamhet?

Pa universitetsgemensam niva har en malsattning varit att prioritera centrala och avgransade
processer som &r i ett utvecklingsskede och syftar till langsiktighet och utveckling av ordinarie
processer.

Karriar och kompetensforsorjning

Uppsala universitet &r sedan februari 2019 anslutet till det europeiska regelverket Charter and Code
och kan dérmed anvénda sig av kvalitetsstimpeln "HR Excellence in Research”. Utmérkelsen
betyder att universitetet haller god standard i arbetet med rekrytering och arbetsvillkor for forskare
och larare, samtidigt som det forbinder sig att kontinuerligt arbeta fér béttre arbetsvillkor och
karriarstod for forskare samt réttvisa och transparenta rekryteringsprocesser. Universitetet vill bland
annat uppna jamn konsfordelning bland professorer samt ge utbildning i rekrytering pa lika villkor
till alla medlemmar av fakulteternas rekryteringsgrupper.

Pa hosten 2019 begérde rektor att universitetets anstallningsordning skulle 6ppnas for éversyn och
revidering. Flera projekt har genomforts for att identifiera och genomfora viktiga atgarder pa detta
omrade. Prefektrollen har setts 6ver och ett antal atgarder foreslas for att ge universitetets samtliga
prefekter forutsattningar att kunna uppfylla sin viktiga strategiska roll.3* Universitetet tittar narmare
pa pedagogisk meritering och i projektet Karriarvagar inom akademin® skapas en sammanhallen
strategi fOr karridrvagar. Detta &r ett jamstélldhetsprojekt i hogsta grad da kvinnor ”fastnar” i

34 prefektrollen: Slutrapport. Faststallt av styrgruppen for kompetensforsorjning 2020-12-15, Dnr UFV 2019/2090.

3 Karridrvagar inom akademin: Slutrapport, projektledare Marika Edoff. Faststallt av styrgruppen for
kompetensforsérjning 2020-12-15, Dnr UFV 2019/1650.
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forskaranstallningar i hogre grad &n man.3¢ Rektorsrad for lika villkor har med stod av
likavillkorsspecialister bistatt med underlag for hur ett jamstélldhets- och likavillkorsperspektiv kan
integreras i dessa projekt, samt i Gversynen och revideringen av anstallningsordningen.®’

Arbete med lika villkor och arbetsmiljo

Arbetet med att samordna jamstalldhetsintegrering med andra angransande perspektiv och uppdrag
ar ett arbete som har pabdrjats och behéver fortsétta.®® P4 HR-avdelningen &r arbete for att integrera
jamstalldhet och lika villkor i arbetsmiljoarbetet i full gang. Foljande aktiviteter har genomforts fram
till och med 2019: Integrering av arbetsmiljo och lika villkor pa MP, revidering av riktlinjer for
hantering av trakasseriarenden enligt diskrimineringslagen, utbildning av HR-specialister kring lika
villkor och krankande sérbehandling och uppdatering av likavillkorsfragorna i
medarbetarundersokningen. ¥ | kravspecifikation pa upphandling av foretagshélsovard stalls krav pa
konsuppdelad statistik och genus- eller likavillkorskompetens i leverans av tjanst. Det finns ocksa
planer pa att gora en enkat om trakasserier och krankande sarbehandling till institutionerna samt en
utbildningsfilm om hérskartekniker. (Intervjuperson 7)

Natverkstraffar

Natverkstraffar har regelbundet ordnats for prefekter/avdelningschefer, verksamhetsnara HR och
likavillkorsombud for att skapa kontaktytor och samarbete mellan olika malgrupper 6ver fakultets-
institutions- och avdelningsgranser. Syftet har ocksa varit att méta behovet av kunskap, stod och
samordning i arbetet med jamstalldhetsintegrering och lika villkor, samt ge forslag pa atgarder och
processer. Natverkstraffarna ordnades utifran vetenskapsomrade och skedde pa olika campus och de
olika malgrupperna deltog tillsammans for att diskutera erfarenheter och behov, samt dela med sig
av goda exempel. P& universitetsbiblioteket har moten hallits i sarskild ordning for samtliga
avdelningschefer, verksamhetsnara HR, likavillkorsombud och -grupp. En vdg mot en mer
jamstalldhetsintegrerad verksamhet som har diskuterats i olika samtal och diskussioner &r att utse
likavillkorsansvariga med stark position i organisationen till beredande och beslutande organ, infora
fasta motespunkter kring jamstalldhet och lika villkor, samt sdrja for att ett jamstalldhetsperspektiv
integreras i alla styrdokument.

Inventering, kartlAggning, analys och Plan for
jamstalldhetsintegrering 2017-2019

En probleminventering utgjorde underlag fér JiUU-planen, tillsammans med en rapport som
sammanfattar universitetets centralt beslutade och genomforda jamstalldhetsatgarder under perioden
2004-2015.40 Den visade att 6vergripande ojamstalldhetsproblem exempelvis ar ojamn
konsfordelning, olika arbets- och karriérvillkor, ojamstalld rekrytering, icke-transparenta
beslutsprocesser vid fordelning av forskningsmedel och forskningstid, brister i
doktorandhandledning och informationsférmedling, kénsbundna studieval, avsaknad av genus- och
normmedveten pedagogik, kvinnor och mans sjukfranvaro och otillracklig kompetens inom

3 Rektorsbloggen, ”Karridr och kompetensutveckling hogprioriterade fragor i host”, 20190926.
https://rektorsbloggen.uu.se/2019/09/26/karriar-och-kompetensutveckling-hogprioriterade-fragor-i-host/, 20201103.

37 Se t.ex.: E-post fran Nina Almgren, likavillkorsspecialist vid HR-avdelningen, till Cecilia Wejryd, rektorsrad for
lika villkor och Ann-Sofie Wigg Bodin, likavillkorsspecialist vid HR-avdelningen, ang. underlag infér méte med
utredaren Ann Fust om anstallningsordningen, 20200127.

38 Referensgruppens for jamstalldhetsintegrering protokoll 2019-01-21.

39 Referensgruppens for jamstalldhetsintegrering protokoll 2019-09-09. Karin Karlstrom, Integrering av jamstalldhet
och lika villkor i arbetsmiljoarbetet, PPT, 2019-09-09.

40 Jamstalldhetsarbetet vid Uppsala universitet 2004-2015, UFV 2016/61.
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jamstalldhet och lika villkor.*! I den plan som antogs i maj 2017 prioriteras fem insatsomraden for
att l6sa problemen: Kompetensutveckling pa chefsniva, utbildningens innehall och utformning,
universitetsgemensamma styrdokument, intern resursfordelning, rekrytering och
kompetensforsorjning.

En lardom att dra av JiUU-planens tillkomst ar att Uppsala universitet maste organisera sitt arbete pa
ett mycket genomtankt satt for att fa det att fungera. Fakulteterna och studenter, doktorander och
personal vid institutionerna maste involveras i arbetet med att identifiera problem och utmaningar.
En framkomlig vag hade varit att genomfora en behovsinventering pa omrades-, fakultets- och
institutionsniva som stod i planeringen av planens inriktning och omfattning. Vidare hade arbetet
vunnit pa att ordentligt inventera jamstalldhetsperspektivet i den universitetspedagogiska
utbildningen och tydligare integrera studentperspektivet. (Intervjuperson 6)

I planen ges ingen narmare bakgrundsforklaring till identifierade ojamstalldhetsproblem eller
information om hur planen ska spridas i verksamheten. Darfor krévdes ett ganska omfattande arbete
for att skapa delaktighet och engagemang, samt tydlighet kring vilka de dvergripande problemen &r
och hur aktiviteterna ska bidra till att géra verksamheten mer jamstalld. Férankringsprocessen kom
att genomforas parallellt med att den operativa metoden jamstélldhetsintegrering utvecklades.
Samtidigt ar det viktigt att komma ihag att det ar en inriktningsplan for jamstalldhetsarbetet och att
en sadan plan utvecklas kontinuerligt. Organisationen, manniskorna och prioriteringarna kan
forandras drastiskt fran ett 6gonblick till ett annat. Ett exempel &r Metoo som hdsten 2017 blev
starten pa flera satsningar mot sexuella trakasserier inom akademin. Férhandlingar om betydelsen av
jamstalldhet i forhallande till olika atgarder och berdrda intressenter dr en standig process. Ur den
aspekten ar det mer flexibelt och tidseffektivt att konkretisera arbetet under processens gang.

En annan lardom att dra ar att styrdokument kan tappa sin kraft och legitimitet nér de inte star i
samklang med universitetsgemensamma vérderingar. Akademisk frihet ska gélla for den forskning
och utbildning som bedrivs inom universitetet. Att i planen ange att text och bild i kurslitteratur och
annat utbildningsmaterial ”ska” granskas ur ett genus- och normkritiskt perspektiv kan tolkas som en
alltfor stark styrning av innehallet i utbildningen.

Implementering

Kompetensutveckling pa chefsniva

| syfte att sékerstélla att samtliga arbetsplatser inom universitetet genomsyras av ett
jamstalldhetsperspektiv ska chefer pa alla nivaer inom universitetet ha kunskap om hur
jamstalldhetsintegrering ges goda forutsattningar och omsatts i praktisk handling.

For att uppna detta ska det obligatoriska chefsprogrammet ytterligare utokas med moment avseende
jamstalldhetsintegrering. Momenten ska sékerstélla en 6kad normmedvetenhet hos samtliga chefer
samt en okad forstaelse av vad en jamstalld arbetsplats, organisation och ett ledarskap som verkar
aktivt for jamstalldhet innebar. Chefer som redan genomgatt chefsprogrammet ska ges
kompletterande utbildning under ar 2018 och 2019. Forskningsledare, som i sin egenskap av ledare
for storre forskningsprojekt kan vara ansvariga for personal och arbetsledning, férvéantas ocksa
genomga utbildning i jamstalldhetsintegrering.

Befintliga chefsutbildningar/motsvarande behdver inledningsvis genomlysas och utvecklas med
avseende pa jamstalldhetsintegrering.

41 Uppsala universitets probleminventering infor jamstalldhetsintegrering 2017-2019, Dnr UFV 2016/418.
Ledningsgruppstraff vid Uppsala universitet, 2016-10-31, Dnr UFV 2016/418. Se 4ven rektorsbloggen; Eva Akesson,
”Jamstélldhetsintegrering pagér”, 2016-10-31.
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‘ (Uppsala universitets plan for jamstalldhetsintegrering 2017-2019)

Forskning & ledarskap

Tva omgangar av ledarskapsprogram for forskningsledare har hittills genomforts (ett med start 2016
och ett med start 2018). Forsta omgangen innehdll moment om jamstélldhetsintegrering. Den andra

omgangen kunde flera av deltagarna bidra med genusexpertis i olika samtal och diskussioner under

programmet. En jamn konsfordelning astadkoms vad gallde medverkande forelasare och rekrytering
av deltagare.

Att leda och utvecklas i akademin

Gruppledarutbildningen har varje termin en halvdag pa temat ”Att leda pé lika villkor” pa svenska
och engelska. Halvdagen ger deltagarna baskunskaper om diskrimineringslagens krav pa
arbetsgivare och hogskolor och gar dversiktligt igenom Uppsala universitets styrning och
organisering av likavillkorsarbetet. En praktisk och teoretisk forstaelse for olika
diskrimineringsformer introduceras med genus, sexualitet och etnicitet som exempel.
Harskartekniker, sexuella trakasserier och relaterade maktbeteenden behandlas och praktiska verktyg
ges for att upptacka och hantera problemen pé gruppniva. | gruppledarutbildningen halls ocksa
handledningsgrupper pa svenska och engelska.

Basprogram for chefer

Pa varen 2018 utokades det obligatoriska basprogrammet for chefer med en del om jamstallt
ledarskap, som handlade om vad en jamstélld arbetsplats och ett jamstéllt ledarskap kan innebara.
Fokus lag pa problem med bias, stereotyper och informella natverk och exempel gavs pa hur
problemen kan lésas genom att kartldgga och forbattra besluts- och kommunikationsprocesser. Ett
annat satt ar att paverka den kultur som sannolikt formar och forstarker bias och stereotyper.
Betydelsen av forebilder har ndmnts i flera studier (se t.ex. Bohnet 2016) och ur det perspektivet &r
jamn konsférdelning relevant for att fordndra stereotypa bilder av olika gruppers egenskaper och
formagor. Utan jamstallt ledarskap finns risken att chefer utifran omedvetna genusbias om potential,
kompetenser eller Iamplighet bidrar till att skapa ojamstallda karriarvillkor. En grupp deltagare pa
basprogrammet hade till uppgift att bevaka likavillkorsperspektivet inom olika temaomraden. Vid
det avslutande seminariet gjordes reflektioner kring detta.

Prefektprogram och prefektseminarium

Fokus har fran hosten 2018 forskjutits mot att integrera jamstélldhet och lika villkor i det nya
prefektprogrammet for prefekter och andra chefer. Teman som behandlas ar kénade forvantningar pa
rollen som chef och att inte kategorisera och behandla manniskor utifran juridiskt kon. Det tas upp
hur méten riggas och talutrymme férdelas mellan man och kvinnor nér méten och métesteknik
diskuteras. Andra inslag &r att forsoka fa chefer att se hur de arbetar i sitt chefskap och vad rollen
innebdr, t.ex. vid rekrytering, fordelning av ansvar och medel, samt hur de leder grupper och
verksamheter. (Intervjuperson 4)

Likavillkorsperspektivet i kurserna Juridik i praktiken for prefekter, chefer och ledare och
Ekonomispelet har starkts ytterligare efter 2017. Ekonomiska utfall analyseras alltid tillsammans
med andra variabler som dr inbyggda i ekonomispelet, som exempelvis jamstalldhet. Juridik i
praktiken bygger pé en historia med “fall” och genomfoérs med en problembaserad pedagogik.
Historien utspelar sig pa Uppsala universitet och bygger pa Tin-Tin-karaktarer. Karaktarernas namn,
status, roller, kon och etnicitet har granskats och reviderats for att fa en mer balanserad historia.

Prefektutbildningen &r obligatorisk for nya prefekter vid Uppsala universitet. De prefekter som redan
har gatt utbildningen kan gora det igen. Daremot ar utbildningen inte obligatorisk for andra chefer &n
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prefekter. Det finns fordelar med ett frivilligt program, da obligatorium kan forstéra grupprocessen
och leda till att larandet blir valdigt lagt. (Intervjuperson 4)

Sedan varen 2019 arrangeras prefektseminarier med fokus pa olika aktuella teman. Seminarierna
utgor ett forum for natverkande och ett tillfalle for kunskapsutveckling. Malgrupperna ar prefekter,
avdelningschefer och centrumbildningsforestandare. Det forsta seminariet var pa temat
jamstalldhetsintegrering och rekrytering och behandlade riskmoment i beredningen av
rekryteringsarenden med fokus pa anstallningsprofil och sokprocess. En del institutioner/avdelningar
har ocksa kompetensutvecklat sina ledningsgrupper pa omradet. En kompletterande utbildning for
chefer inom universitetsforvaltningen har foreslagits.

Programmet for cheferna justeras standigt och jamstalldhetsperspektivet integreras kontinuerligt. For
cheferna ar amnet bade komplext och intressant och ibland uppstar livliga diskussioner. En e-baskurs
som komplement skulle behdvas for att vid utbildningstillfallet kunna férdjupa sig mer i &mnet, men
ocksa mer organisationsdata vad galler konsfordelning pa olika omraden eller konsskillnader i
chefers arbetssituation (Intervjuperson 4)

Universitetsvalen medfor att det med jamna mellanrum kommer nya personer i ledningen.
Kompetensutveckling pa chefsniva maste da borja om. Det bor finnas en plan for hur nya dekaner
och vice rektorer ska utbildas. Dekanerna har det yttersta ansvaret for hur forskningen inom
fakulteterna bedrivs och det ar viktigt att dven de far utbildning om exempelvis
ojamstalldhetsproblem kring rekrytering, intern resursfordelning, innehall och form i utbildningar.
(Intervjuperson 2) Omprioriteringar kommer att goras for att kunna ge ett bredare utbud.
(Intervjuperson 4). Det &r viktigt att hitta en systematik i det fortsatta arbetet med att integrera ett
jamstélldhetsperspektiv i olika chefs- och ledarskapsprogram.

Enligt aktuell forskning &r det otydligt vad syftet med att jamstalldhetsintegrera chefsutbildningar ar
och hur Iangt atgarderna stracker sig. (Jordansson & Peterson 2019) Det handlar ofta inte om att
skapa nya utbildningar, utan snarare om att komplettera befintliga chefs- och ledarskapsutbildningar
med ett likavillkorsperspektiv. Darigenom far de chefer och ledare som gar utbildningen 6kad
kunskap om jamstalldhet och lika villkor, men det &r oklart om de lar sig hur
jamstalldhetsintegrering som strategi kan operationaliseras pa lokal niva.

Innehall och utformning i utbildningar

| syfte att ge alla studenter och forskarstudenter samma mojligheter att ta del av den utbildning de
valt och att slutféra den, ska utbildningars utformning, och i de fall dar det &r mojligt aven
utbildningars innehall, pa saval grund- som avancerad niva, inklusive forskarutbildningen,
utvecklas med avseende pa jamstalldhetsintegrering. Avseende innehall ska text och bild i
kurslitteratur och annat utbildningsmaterial granskas ur ett genus- och normkritiskt perspektiv.

Avseende utformning ska undervisande personal och forskarhandledare anvanda en inkluderande
pedagogik i métet med studenterna respektive forskarstudenterna i utbildningssituationen, till
exempel nar det galler sprakets betydelse for att inkludera fler och fordelning av taltid och
bekréftelse. Det finns upparbetad kompetens och genomférda analyser som kan tillvaratas i
studentféreningarnas och studentkarernas tidigare och pagaende arbete med granskningar av
kurslitteratur utifran ett normkritiskt perspektiv.

De hogskolepedagogiska kursernas nuvarande innehall och genomforande behover ses Gver och
genomlysas ur ett jamstalldhetsintegreringsperspektiv, till exempel universitetets obligatoriska
pedagogiska kurs for undervisande personal och kurser for forskarhandledare.

(Uppsala universitets plan for jamstélldhetsintegrering 2017-2019)
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Kurser i pedagogisk utveckling

De tre stdrsta kompetensutvecklingskurserna i hdgskolepedagogik som ges vid Enheten for
universitetspedagogik ar Hogskolepedagogisk grundkurs (tolv ganger/ar, pa svenska respektive
engelska), kursen Handledning av doktorander (sex ganger/ar, pa svenska respektive engelska) samt
Handledning av studenter (tre ganger/ar, pa svenska respektive engelska). Totalt deltar cirka 550
larare i dessa kurser per ar. | 6vriga fordjupningskurser (t.ex. Aktiverande undervisningsformer,
Casemetodik och Mentorskursen) deltar cirka 100 larare per ar. Insatsomradet har inriktats pa
baskunskaper i inkluderande pedagogik, sprakets betydelse for att inkludera, fordelning av taltid och
bekraftelse, text och bild i kurslitteratur, samt annat utbildningsmaterial, i hogskolepedagogiska
kurser.

Den hogskolepedagogiska grundkursen har nyligen reviderats (2019/2020) och integrerar
jamlikhets- och jamstalldhetsperspektiv i flera moment, dels nar kursen behandlar kontextuella och
regelmassiga villkor for universitetslarare; vad universitetets roll och uppgift &r, dels i ett sarskilt
pass om inkluderande undervisning och normkritik. Det sistndmnda anldgger just den typ av
intersektionella perspektiv pa fragorna som planen anger. Kursdeltagarna pa pedagogisk grundkurs
laser aktuella texter om kdnsmedveten pedagogik, mangfaldsmedveten pedagogik, normkritisk
pedagogik, tillganglighetsfragor i undervisning, internationella aspekter av hogskolepedagogik,
queerpedagogik, toleranspedagogik etc. Texterna seminariebehandlas i kursgrupperna utifran fragor
om vad detta betyder for universitetslarare och akademiska miljoer. Pa kurserna anvéands ocksa
varderingsévningar for att synliggéra mangfalds- och genusaspekter i larar- och studentrelationer.
Specialisterna inom inkluderande undervisning arbetar ocksa med att utveckla anvandningen av
verklighetsnara scenarior/fall/case for att belysa dessa fragor i undervisningen och féljer ocksa i
kursvérderingar upp hur deltagarna under kursen blir bemétta av varandra och kursledare, inte minst
for att exemplariskt forsoka illustrera vikten av dessa fragor.

Deltagarna pa forskarhandledarkursen deltar i flera pass dar genusfragor blir aktualiserade, dels i
passet “Genus- och mangfaldsmedveten handledning”, dels i analyser av deltagarnas praktikfall och
i allmanna diskussioner om genusfragor relaterat till handledar- och doktorandroller. En bok pa
kursen Handledning av studenter &r borttagen da den befanns bygga pa forlegad kunskap om
genusfragor inom hogre utbildning. Ovriga fordjupningskurser i hdgskolepedagogik integrerar dessa
teman via litteratur och i diskussioner. Temana ar relevanta i alla htgskolepedagogiska kurser som
erbjuds vid Enheten for universitetspedagogik, utifran en 6kad heterogenitet i saval larargruppen vid
Uppsala universitet som i studentgruppen.*?

Breddad rekrytering och breddat deltagande

Manga utbildningsprogram inom teknik och naturvetenskap har 1&g andel registrerade kvinnor.
Darfor gors langsiktiga satsningar for att rekrytera fler kvinnor till dessa program. Under hosten
2019 har en inspirationshelg for kvinnor som gar sista aret pa gymnasiet genomforts, Uptown Tech,
liksom Roadshow VERA for kvinnor pa fakultetens utbildningar som fick traffa alumner,
arbetsgivare och varandra som yrkesforberedelse.** Teknikdagar for hogstadietjejer ar ett
inspirationsevent lett av studenter som genomfors under tre dagar pa sommar- och hostlovet for att
fa eleverna intresserade av teknik (ca 20 deltagare per tillfalle).

42 Referensgruppens for jamstalldhetsintegrering protokoll 20190311. Thérése Hartman, Jamstalldhetsintegrering UP,
PPT, 190311. Svar fran Universitetsforvaltningen pa internremiss angaende Forslag till plan for
jamstalldhetsintegrering 2017-2019; Bidrag fran Avdelning for kvalitetsutveckling, 2017-04-21, UFV 2016/418.

43 Sammanstalining av gruppdiskussioner om JiUU pé natverkstraff for UFV 20191216. Ar 2019 deltog 84 kvinnor i
Uptown Tech. Av dessa valde 50 att sdka en utbildning vid Uppsala universitet till ht 2020, 34 av dem en utbildning
inom teknik och naturvetenskap och sju négon av de utbildningar dar kvinnor &r underrepresenterade. Av deltagarna
uppgav 76 % att de var mer intresserade av att lasa en ingenjorsutbildning efter att ha deltagit i Uptown Tech. Ar
2020 genomfors eventet i en corona-anpassad version. Teknisk-naturvetenskapliga fakultetens aterrapportering
géllande breddad rekrytering, bilaga 3, 2020-11-17, UFV 2020/1143.
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En genusgranskning har gjorts av totalt 25 programtexter och broschyren Vi utbildar framtidens
ingenjorer och naturvetare.** Granskningen visar att marknadsforing som resulterar i en mer
diversifierad studentsammansattning maste atfoljas av en férandring av miljon och kulturen som
studenterna hamnar i och vad den férmedlar. Statusskillnaden mellan fysikutbildningar, som
rekryterar mest mén, och utbildningar inom kemi och biologi, som attraherar fler kvinnor,
aterspeglas i att fysik far mer textutrymme omfangsmassigt. Granskningen av
rekryteringsbroschyren visar att den formedlar en ganska normativ bild av den férvéntade och
Onskade studenten: en ung person, utan funktionshinder, som har ett aktivt/rérligt och socialt liv
tillsammans med andra och tycker om att festa. En jamforelse av de studentsvar i broschyren som far
exemplifiera den typiska studenten speglar ocksa en ratt sa férenklad och konsstereotyp syn pa
studenterna. Granskningen blev en larprocess for de kommunikatdrer som samordnar arbetet med
rekryteringsbroschyrer och programtexter och har medfort en justering och skérpning av texterna.
Fler utbildningsprogram med lag andel registrerade mén borde g6ra motsvarande satsningar for att
rekrytera fler man. (Intervjuperson 2)

Utbildningarnas innehall, utformning och genomférande

Pa omrades- och institutionsniva har insatsomradet till exempel handlat om forthildning for
undervisande personal, att ur ett likavillkorsperspektiv se dver kursplaner, kurslitteratur,
examinations- och undervisningsformer, bild- och ordval, val av larare och géstforeléasare,
konsfordelning pa forskarseminarier, seminarie- och undervisningskultur samt schemalaggning,
kursvérderingar och mojligheter till distansundervisning. Det har dven handlat om breddad
rekrytering, akademiskt skrivande, om att gora utbildningsinformation tillganglig fér internationella
studenter och integrera ett jamstalldhets- och likavillkorsperspektiv i nya utbildningsprogram, t.ex.
lakarprogrammet.*® Ett problem som identifierats &r tid och mojlighet att folja upp om, och i sa fall
hur, kursdeltagare forandrar sin undervisning efter att ha gatt utbildningar for undervisande
personal.*®

Arbetet med jamstalldhetsintegrering varierar mellan olika utbildningar och vetenskapsomraden. Pa
Teknat handlar det vanligtvis om breddad rekrytering och inkluderande pedagogik, medan det pa
vetenskapsomradet for humaniora och samhéllsvetenskap (Humsam) aven galler att integrera ett
jamstalldhetsperspektiv pa amnet, kurslitteratur och annat utbildningsmaterial. Studenternas
genomlysning av kurslitteratur pagar standigt och de efterfragar genusmedveten och normkritisk
undervisning. Ett exempel pa hur kurslitteraturen kan synas ar att valja litteratur utifran
amnestematik istéllet for klassiska forfattare. Da blir det fler forfattare som ar kvinnor. Att Humsam
har ett bredare spektrum av aktiviteter an Teknat kan bero pa att jamstélldhetsperspektivet ar mer
eller mindre svart att integrera i olika typer av utbildningar.

Studenterna ar en viktig malgrupp och bor i fortsattningen inkluderas mer, da problemet med
ojamstélldhet i arbetslivet borjar redan med kénsstyrande utbildningar. Det behdvs en aktivitet
utifran malet att jamstalldhetsintegrera innehall och form i utbildningar. JiUU-planen fokuserar pa
lararna och arbetet har inriktats pa de hogskolepedagogiska kurserna. (Intervjuperson 2) Har ar det
viktigt att bidra till spridning av kunskaper och erfarenheter fran olika projekt. Ett exempel ar
Teologiska institutionen, dar ett jamstalldhets- och likavillkorsperspektiv ska integreras i tva nya
kandidatprogram for att skapa mer likvardiga forutsattningar for olika studentgrupper.4’

4 Anita Hussénius, Genusgranskning av rekryteringstexter for teknisk-naturvetenskapliga fakultetens
utbildningsprogram 2020/2021, Centrum fér genusvetenskap, 20200422,

45 Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pé natverkstraffar for TekNat 191111, MedFarm 191115,
HumSam 191025 och 191104, samt UFV 191216.

46 Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pé natverkstraffar for MedFarm 191115.

47 Anstkan om sarskilda medel for jamstalldhetsintegrering fran Teologiska institutionen, Jamstélldhetsintegrering i
ny grundutbildning, 20200508, dnr UFV 2019/2180.
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UKA:s granskning av Uppsala universitets kvalitetssékringsarbete

Utvarderingar och granskningar av arbetet for att kvalitetssakra utbildningar pa grundniva,
avancerad niva och forskarniva gors inom ramen for Uppsala universitets egen modell for
utbildningsutvirderingar och UKA:s larositesgranskning.*® Resultatet av dessa kan med fordel
lankas till arbetet med jamstalldhetsintegrering. | den sjalvvardering som lamnats in till UKA har
olika styrke- och utvecklingsomraden identifierats nar det galler att kontinuerligt beakta jamstalldhet
och hoja kvaliteten i uthildningarnas innehall, utformning och genomférande.

Ett styrkeomrade ar att jamstéalldhet &r integrerat i kvalitetssystemet. Lika villkor beaktas i
universitetets utbildningsutvérderingar och i 6vriga undersokningar (studentbarometer, alumnstudier
etc.). P& senare tid har ocksa den statistiska uppféljningen som ar relevant for jamstalldhet
utvecklats. Ett annat styrkeomrade ar att det ingar i hogskolepedagogiska kurser och konsultationer
att pa olika satt integrera jamstalldhet i utbildningarna. Identifierade utvecklingsomraden ar att
eventuellt forstarka jamstalldhetsperspektivet inom vissa kurser/utbildningar, vitalisera arbetet och
forstarka studentrepresentationen i en del likavillkorsgrupper, samt se éver forutsattningarna for att
gora analyser av genomstromning ur ett likavillkorsperspektiv.

Forskarutbildningen

Pa natverkstraffarna framholls att jamstalldhetsatgarder bor genomforas tidigt pa karriarstegen for att
kvinnor ska na toppositioner. Doktorander av olika kon bedéms inte ha lika tillgang till informella
natverk eller uppmuntras gora akademisk karriar i samma grad. Det behtvs kdnsmedveten
doktorandhandledning, karridrstod for doktorander och kunskap om hur karriérvagar fungerar.
Handledare och &mnesfaretradare maste bli mer medvetna om hur potentiella kandidater beméts och
konsfordelningen bland sokande till forskarutbildningen foljas upp.*®

Pa Statsvetenskapliga institutionen har betydligt fler man &n kvinnor sokt forskarutbildning under de
senaste aren. En analys har visat att det &r fler man som skriver uppsats med kvantitativ metod. Ett
lararlag pa masterskursen i kvantitativ metod pa institutionen har under flera ar systematiskt forsokt
bryta etablerade kdnsstereotyper nér det géller att anvanda kvantitativa metoder i statsvetenskap. Det
har handlat om att pa olika satt uppmuntra kvinnor pa mastersniva for att de ska anvanda kvantitativa
metoder. Det har gradvis gett resultat. Alltfler kvinnor har skrivit kvantitativt inriktade uppsatser och
i viss man antagits till forskarutbildningen.>°

Universitetsforvaltningen har gjort en dvergripande rapport om forskarutbildningen vid
universitetet.> Foraldraledighet och sjukfranvaro ar omstandigheter som paverkar studieaktiviteten
for doktorander med doktorandanstéllning. Man har nagot hogre genomsnittsaktivitet &n kvinnor.
Mellan 2011 och 2019 har bade den totala sjukfranvaron och langtidssjukfranvaron 6kat. Kvinnor tar
ut mer foraldraledighet &n man.

Sett till antalet publikationer &r det inte nagra stora konsskillnader i stort, men
publiceringsfrekvensen ar betydligt hogre for man an for kvinnor i nagra naturvetenskapliga &mnen.
Manliga doktoranders publikationer citeras oftare &n kvinnors inom de flesta &mnesomraden med

48 Universitetskanslersambetets granskning av larosatenas kvalitetssakringsarbete — sjalvvardering, Uppsala
universitet, UFV 2019/2057. Kvalitetsrapport 2018: Baserad pa uthildningsutvéarderingar genomforda vid Uppsala
universitet, Avdelningen for kvalitetsutveckling 2018-09-28, Dnr 2018/1039. Kvalitetsrapport 2019: Baserad pa
utbildningsutvérderingar genomférda vid Uppsala universitet, Avdelningen for kvalitetsutveckling 2019-11-07, Dnr
UFV 2019/17.

49 Sammanstallning av grupparbeten pa natverkstraffar for Humsam 20191025 och 20191104 och Teknat 20191111,

50 Joakim Palmes nominering av Olle Folke och seminarieledarna p& masterskursen i kvantitativ metod pa
Statsvetenskapliga institutionen till Uppsala universitets likavillkorspris 2018, 20190213.

51 Leif Eriksson, Maria Lind och Anders Waxell, Forskarutbildning vid Uppsala Universitet: Fyra studier med fokus
pa forskarutbildningens volym, kdnsméssiga publikationsmaénster, interna karriarvagar samt situation efter
disputation, Juni 2020.
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undantag fér kemi och samhallsvetenskap, dar motsatt monster géller. Vad konsskillnaden i
citeringsgrad beror pa behover analyseras narmare. Det finns inga storre konsskillnader i nar
doktorander publicerar sitt forsta arbete.

Doktoranders arbetsmiljo

Statistik fran Primula visar att kvinnor i forskarutbildningen generellt &r sjukskrivna i hogre grad &n
man. Problemet finns pa manga andra larosaten. Sjukfranvaro paverkas av en rad faktorer bade inom
och utanfér forskarutbildningen, men fokus maste vara att forebygga och atgarda sjukskrivningar
relaterade till arbetsmiljon och diskrimineringsgrunderna.

Vid Uppsala universitet har doktoranders arbetsmiljo kartlagts vid Sprakvetenskapliga fakulteten
med syfte att identifiera och undanréja strukturella faktorer bakom doktoranders sjukskrivningar.5?
De atgarder som doktorander och institutionsledningar foreslar for att astadkomma en béttre
forskarutbildningsmiljo omfattar bade aspekter som har med handledning och undervisning att géra
och forandringar i den strukturella organisationen.

Pa Institutionen for informationsteknologi har avdelningen for visuell information och interaktion
(Vi2) genomfort ett projekt for att skapa en béattre arbetsmiljo for alla sina verksamma, men med
sarskilt fokus pa doktorander och kvinnor. En del av projektet fokuserade pa jamstalldhet i det
dagliga akademiska arbetet och pa att forebygga stress och depression i forhallande till forvantningar
pa juridiskt kon. Bland annat diskuterades vilka som utfor det akademiska hushallsarbetet och hur
det blir s&. En annan del handlade om att utveckla en strategi for ett inkluderande och hallbart
ledarskap och en inkluderande forskarutbildning med arbetsmiljéfokus.>?

Universitetsgemensamma styrdokument

| syfte att sékerstélla att jamstélldhetsperspektivet forankras och forverkligas i all verksamhet vid
universitetet ska samtliga universitetsgemensamma strategiska styrdokument, som till exempel
program och handlingsplaner, jamstélldhetsintegreras sa att ett jamstalldhetsperspektiv genomsyrar
samtliga dokument och formuleringarna ger stod at det forandringsarbete som ska bedrivas. Vid
uppdateringar av program och planer pa central niva, inom alla omraden, ska Radet for lika villkor
vara remissinstans for att sarskilt granska dokumenten ur detta perspektiv.

(Uppsala universitets plan for jamstalldhetsintegrering 2017-2019)

Planeringsavdelningen har fatt rutin pa att remisser passerar Likavillkorsradet och tillampar
jamstalldhetsintegrering i sitt beredningsarbete.>* Likavillkorsradet har bevakat och sett till att
centrala universitetsgemensamma styrdokument granskats ur ett jsmstalldhetsperspektiv, t.ex.
Handlingsplan for samverkan 2019-2020. Att granska samtliga dokument visade sig inte vara tids-
och resursmassigt gorbart. (Intervjuperson 2)

Likavillkorsradet har bidragit till utformningen av nya mal och strategier for Uppsala universitet, dar
lika villkor och jamstalldhet, hallbar utveckling och samverkan utgér utgangspunkter for

universitetets verksamhet. Dokumentet bérjade gélla 2020 och med lika villkor avses att alla som &r
verksamma vid eller kommer i kontakt med universitetet har lika réattigheter och méjligheter oavsett

52 “Den smala viigen”: En kartliggning av doktoranders arbetsmiljo vid Sprakvetenskapliga fakulteten, Miriam
Thegel for Kommittén for lika villkor, Sprakvetenskapliga fakulteten vid Uppsala universitet, Maj 2018, Sprakfak
2018/33.

53 Report from the Ge-Wonder Project at the Department of Information Technology, Uppsala 25 of May 2020. Dnr
UFV 2018/1129.

54 Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraff for UFV 191216.
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diskrimineringsgrund. Formuleringarna ger stod at ett systematiskt arbete for breddad rekrytering
och integrering av ett likavillkorsperspektiv i alla delar av verksamheten. Jamstélldhetsintegreringen
av Mal och strategier bor forstarkas ytterligare och koppla jamstélldhetsindikatorer till exempelvis
rekrytering eller kvalitet och innehall i utbildning. (Intervjuperson 2)

Referensgruppen for jamstalldhetsintegrering har diskuterat behovet av att pa ett strukturerat satt
granska och revidera styrdokument och arbete pagar med att koppla samman
jamstalldhetsintegrering, lika villkor och breddad rekrytering med vad som krévs for att inrdtta nya
utbildningsprogram.®® En av aspekterna i riktlinjer for utbildningsutvirdering ér “att
jamstalldhetsperspektiv integreras i utbildningen” och i skriften Rad och tips vid planering och
genomférande av utbildningsutvéarderingar ges tips pa vilka fragor som kan stéllas utifran ett
jamstélldhetsperspektiv. Ett annat exempel ar revideringen av universitetets riktlinjer for
forskarutbildning, dar det nu anges att olika juridiska kon ska vara representerade i betygsndmnden.

Det kontinuerliga arbetet med att granska styrdokument utifran ett jamstalldhetsperspektiv skulle
underlattas om rutinen implementerades &ven pa lokal niva, t.ex. genom att arbetsgrupper och
ombud for lika villkor pa fakulteter och institutioner involveras i arbetet. (Intervjuperson 2) Pa
Teknat mojliggor organisationsstrukturen en integrering av jamstélldhet och lika villkor i
beredningar av strategiska styrdokument. Omradets stallforetradande vicerektor &r ordforande i
utskottet for lika villkor och i omradets fyra beredningar (anstallning, forskning, utbildning och
samverkan) ansvarar en person for likavillkorsfragor. Dessa sitter ocksa med i utskottet. P4 sa satt
bereds och granskas alla forslag till strategiska styrdokument av nagon representant for omradets
utskott for lika villkor.

Det ar viktigt att arbetet med jamstalldhetsintegrering bedrivs och resurssatts inom ramen for
ordinarie verksamhetsplanerings-, budget- och beslutsprocesser pa olika nivaer. Lardomar fran
tidigare satsningar pa jamstalldhetsintegrering visar att det bade starker forutsattningarna for en
Iangsiktigt hallbar jamstalldhet och minskar risken att jamstalldhetsatgarder prioriteras bort eller
faller mellan stolarna.%®

Rekrytering och kompetensfdrsdrjning

| syfte att skapa jamstalldhet inom olika personalgrupper ska ett aktivt arbete for jamstalld
rekrytering utféras inom hela universitetet. Det innebar att nuvarande rutiner och bedémnings-,
berednings- och beslutsprocesser som ligger till grund for rekrytering och kompetensférsérjning,
ska genomlysas och utvecklas ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Planer for kompetensforsorjning pa olika nivaer ska integrera ett jamstalldhetsperspektiv. Vid
beddmnings- och beredningsprocesser for alla typer av tjanster inom universitet ska ett aktivt
jamstalldhetsperspektiv iakttas, i syfte att sakra att tjanster tillsatts pa sakliga och formella grunder
samtidigt som en jamn kénsfordelning framjas.

Utbildning ska ges till alla medlemmar av rekryteringskommittéer och inkludera moment avseende
jamstalldhetsintegrering. Utbildningen ska ges regelbundet, sa att nya medlemmar i
rekryteringskommittéerna har méjlighet att ta del av den.

Aven andra individer och grupper som har inflytande 6ver kompetensforsorjning och rekrytering, till
exempel prefekter och forskningsledare, ska ha kdnnedom om hur universitetet arbetar med dessa
fragor.

55 Referensgruppens for jamstélldhetsintegrering protokoll 2019-01-21 och 2019-6-10.

5 Utvardering av regeringens utvecklingsprogram for jamstalldhetsintegrering i myndigheter: Slutrapport,
Statskontoret 2019:14.
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‘ (Uppsala universitets plan for jamstalldhetsintegrering 2017-2019)

Utredning om Uppsala universitets anstéllningsordning

Utredningen som ligger till grund for den generella éversynen och revideringen av universitetets
anstallningsordning foreslar att den checklista som skapats for rektor vid professorsrekryteringar ska
anvandas och spridas genom riktade utbildningsinsatser till rekryteringsgrupper och prefekter.>’
Rekryteringsgrupperna ska se till att det finns behdriga sokande av alla kon, annars ska fakulteten
dokumentera och motivera varfor. Det ska beslutas om arlig uppfoljning av hur jamstalldhet vagts in,
som ska vara skriftligt dokumenterad och sammanstalld pa universitetsniva. Ett annat forslag ar att
en ledamot fran annat vetenskapsomrade eller annan fakultet ingar i respektive rekryteringsgrupp
och tar rollen som “kritisk viin”, som framfor allt aterkopplar hur gruppen kan arbeta for att
minimera risken for implicit bias. Atgarden kraver utbildning. Utredningen foreslar en modifierad
form av de jamstéalldhetsobservationer som gjorts i Vetenskapsradets bedomningsgrupper.
Arbetsséttet har fungerat bra i universitetets interna utbildningsutvérderingar.

Utbildning om lararrekrytering pa lika villkor

Det har skapats en uthildning om lararrekrytering pa lika villkor med anledning av att Teknat sag
over sitt rekryteringsforfarande. En del i utbildningen handlade om arbetsréttsliga férutsattningar och
om att anstalla den kandidat som bast uppfyller lagkravet pa fortjanst och skicklighet. Juridiskt kén
far aldrig vara utslagsgivande for vem som anstélls eller ges meriteringsstod. Den andra delen var
inriktad pa hur universitetet kan framja jamn kénsférdelning genom att gora jamstalldhetsanalyser av
rekryteringsprocessens olika steg som sedan ligger till grund for att eventuellt infora nya arbetssatt.
Exempel gavs pa hur institutionen kan bredda s6kandet genom att ha en tydlig process for att
identifiera och kontakta underrepresenterade grupper och skriva kravprofiler som attraherar
tillrackligt manga sokande av olika kon och bakgrund. Andra exempel var hur méten kan
organiseras for att stimulera éppna diskussioner och deltagande av varje medlem i
rekryteringsgruppen. Malet med utbildningen var att visa pa juridiskt godtagbara vagar for att na en
jamn konsférdelning och att sprida lardomarna till andra delar av universitetet.

Kansliets deltidsanstallda likavillkorsspecialist har organiserat tva utbildningstillfallen for prefekter,
verksamhetsnara HR och ledaméter i anstéllningsberedningen och har dven besokt omradets
anstéllningsberedning for att fa ett battre underlag infor kommande rekryteringsutbildningar.5® En
utbildning i lararrekrytering pa lika villkor har aven getts till rekryteringsgrupperna pa Medicinsk-
farmaceutisk fakultet (Medfarm). | centrum stod praktiker och tillvagagangssétt for att minska risken
for implicit bias vid intervjuer.

Bredda rekryteringsunderlaget

Flera institutioner arbetar med att bredda rekryteringsunderlaget genom att granska kravprofiler och
annonser, i mojligaste man utforma breda kravprofiler och i samband med férarbetet hitta och
kontakta potentiella sékande av alla kén och med olika fodelsebakgrund, efterstrava jamn
konsfordelning bland sakkunniga, samt avsluta annonser med standardtexten att universitetet
bedriver aktivt likavillkorsarbete. Kansliet for teknik och naturvetenskap har infért en ny rutin som
innebdr att annonser cirkulerar i ledningsgruppen i syfte att granska om de innehaller kdnskodade
ord. Andra exempel pa atgarder for att bredda rekryteringsunderlaget ar diskussioner med
dmnesansvariga professorer om hur de beméter olika grupper av individer som hor av sig och &r

57 Ann Fust och Magnus Odman, Anstallningsordning: Utredning om Uppsala universitets anstallningsordning, 2020-
06-25, UFV 2019/1673. Checklistan for jamstalldhetsarbetet behdver kompletteras och konkretiseras for att kunna
anvéndas brett vid rekrytering och befordran av larare.

58 Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraff for UFV 20191216.
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intresserade av forskarutbildningen, forbattrade 16ne- och anstallningsvillkor, samt strategiska planer
for kompetensforsorjning.>°

Karriarvagar pa lika villkor

Teknat har startat ett pilotprojekt pa Institutionen for kemi — Angstrém, dar djupintervjuer av
programprofessorer genomforts istallet for en traditionell utbildningsinsats. Syftet ar att fa en
djupare forstaelse for beredning av rekryteringsarenden pa institutionsniva och underlag till en
checklista for lararrekrytering pa lika villkor. Intervjuer med liknande tema har ocksa planerats och
genomforts pa tva andra institutioner vid fakulteten.

En funktionell meritokrati &r beroende av att det blir ratt fran borjan. Mojligheterna till en akademisk
karridr ligger inte bara i huruvida en individ kan fa anstallning eller inte, utan ocksa i villkoren for
meritering och karridarutveckling. Om individer och grupper gynnas eller missgynnas tidigt i
karriaren reproduceras detta i deras vidare karridrer. Programprofessorer och avdelningschefer har
mycket stort inflytande dver rekrytering, karriarstod och den lokala forskarmiljon. Teknat arbetar
darfor med att framja karriarvagar pa lika villkor genom mentorsprogram och en checklista for
karriarplanering for forskare och larare (f.n. bitrddande universitetslektorer). Skrivhingar om jamn
kdnsfordelning finns inforda i beskrivningen av processen for att utse promotorer och hedersdoktorer
vid fakulteten.5°

Medfarm har undersokt hur de sékandes meriter bedomts vid rekrytering till meriteringstjanster och
kunde inte pavisa nagon kdnsskillnad, utan den mest meriterade sokande har blivit erbjuden tjansten.
Vid denna fakultet har manga verksamma sin huvudsakliga anstallning vid Akademiska sjukhuset
och darfor maste aven sjukvardshuvudmannen paverkas i fraga om kompetensforsérjning. En
kartlaggning av de kvinnor vid Akademiska sjukhuset som kan vara aktuella for eventuella framtida
adjungeringar har lagts in i planen for kompetensforsorjning.5t

Probleminventering

Den externa utvarderingen visar att rekryteringsprocesser bor bli mer strategiska och effektiva och i
hogre grad integrera jamstalldhet och lika villkor. (Reidl & Hock 2020). En rad
ojamstalldhetsproblem har identifierats, daribland ojamn kénsfordelning och bristande mangfald pa
hogre positioner och inom administrationen. Pa Medfarm finns inte bitradande universitetslektor i
kombination med klinisk tjanstgéring och det ar fa utrikesfodda pa bade lektorsniva och delade
tjanster. En forklaring ar att svenska ofta ar ett undervisningskrav. For att uppna jamn
konsfordelning pa hogre positioner har det bland annat foreslagits att konsrelaterade varderingar och
forestallningar om excellens ska problematiseras.

Manga efterlyser jamstalldhetsanalyser av vem som far fasta anstallningar, konsuppdelad statistik
som visar férdelning anstéllda, fordelning sékande, annonsplatser mot malgrupper och mer
regelbundna utvérderingar av exempelvis genomforda atgarder for att 6ka andelen kvinnor bland
professorer. Pa Teknat lyfts konsuppdelad statistik om “success rate” i rekryteringen till omrades-
eller fakultetsniva sa att alla institutioner ser allas rekryteringar. Siffrorna anvands som underlag i
diskussioner med institutionerna om att framja mangfald vid rekrytering och presenteras ocksa pa
rekryteringsutbildningarna. En motsvarande rutin skulle kunna inféras i andra delar av universitetets
verksamhet.

59 Sammanstillning av gruppdiskussioner om JiUU pa nétverkstraffar for TekNat 191111, MedFarm 191115,
HumSam 191025 och 191104, samt UFV 191216.

60 Sammanstillning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraff for TekNat 191111.

61 Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraff for MedFarm 191115. Sammanstalining av
gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraff for UFV 20191216.
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Innehallet och budskapet i annonser har stor betydelse for vilka som soker tjansten, sarskilt vid
rekrytering av underrepresenterat juridiskt kon. For att nd manga sokande ska annonsen vara bade pa
engelska och svenska, amnesmassigt bred och kénsneutral. Det kan vara svart att veta vad som ar
kdnsneutralt. Verksamhetsndra HR kan granska att pronomen i annonserna inte &r kdnade, men anser
sig inte ha tillrdcklig &mneskompetens for att bedoma om forskningsinriktningen eller skrivningen &r
konad. Det &r viktigt att fundera 6ver vilka kvalifikationer som efterfragas i annonser och hur
tidsndd kan forebyggas nér tjanster ska utlysas. Generellt &r det bra att investera tid och kraft i att
hitta personer med rétt kompetens oavsett konsidentitet. Oppna utlysningar dar en doktorand med
viss kompetens soks bedéms ge bast resultat, bade nar det galler att rekrytera de bésta och ur
jamstalldhetssynpunkt. Idéer som foreslagits dr genusgranskning av annonser, t.ex. via institutionens
likavillkorsgrupp.®2

Pa Teknats natverkstraff foreslogs att chefer och verksamhetsnéara HR ska uthildas kontinuerligt, att
chefsnivan nedanfor och ovanfor prefekt far mer rekryteringsstod, samt medverkan av
verksamhetsnédra HR vid intervjuer i forskargrupper. Det &r ofta programprofessorerna som
annonserar och de har i regel inte utbildning i arbetsratt.5®

Intern resursfordelning

| syfte att sakerstalla att universitetets interna resursférdelning enbart sker utifran sakliga skal ska
jamstalldhetsaspekten belysas vid universitetets interna resursfordelning. Transparens betréaffande
besluts- och kommunikationsprocesser och for principer vid férdelning av medel ska rada, saval
centralt som pa omrades-/fakultets- och institutionsniva. Aktiviteten bor inledas med en kartlaggning
och analys av géllande resursfordelning for att undersoka var och hur eventuella ojamstélldheter
sker. Darefter gors en konkretisering av den fortsatta arbetsprocessen.

(Uppsala universitets plan for jamstalldhetsintegrering 2017-2019)

Ur karriarsynpunkt ar det centralt att kartlagga och analysera resursfordelningen utifran juridiskt
kon. Med resurser menas i regel alla materiella tillgangar som behdvs for jobbet, forsknings- och
I6nemedel, arbetsplats, instrument och dven gemensam infrastruktur, men resurser kan dven vara
olika former av stdd, tid och information. Tid kan till exempel handla om vem som far tid att forska
och information om hur utndmningar och uppdrag tillsatts inom universitetet.

Lonekartlaggning

Lonekartldggningen ar utdver jamstalldhetsindikatorerna, som visar den relativa skillnaden i hur stor
del av sin arbetstid som kvinnor och mén &r konterade inom forskning, en viktig del i infrastrukturen
som behovs for att arbeta strukturerat med jamstélldhetsintegrering.54 P4 Uppsala universitet har den
arliga lonekartlaggningen vidareutvecklats ur ett jamstalldhetsperspektiv. Det finns nu en
grundlaggande jamstalldhetsforstaelse och en 6kad genuskanslighet i analysen och det &r farre
befattningar &n tidigare som visar strukturella konsskillnader. Arbetsvarderingen har setts 6ver och
strategiska fragor lyfts avseende savél rekrytering och karriarméjligheter som loneskillnader mellan
olika arbeten som bedoéms likvardiga. Inom omradet I6ner och anstéllningsvillkor ska arbetet utga
fran alla diskrimineringsgrunder, till skillnad fran i den arliga Ionekartlaggningen som fokuserar pa
diskrimineringsgrunden juridiskt kon. Inom det har omradet ska en undersokning goras pa

62 Sammanstillning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraffar for TekNat 191111, MedFarm 191115,
HumSam 191025 och 191104, samt UFV 191216.

63 Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraffar for TekNat 191111.

64 Referensgruppens for jamstalldhetsintegrering protokoll 2019-06-10.
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dvergripande niva. Det handlar inte om kartlaggning av personliga forhallanden pa individniva. Har
finns utrymme for forbattringar. (Intervjuperson 7)

Internationella gastprofessorsprogrammet

Uppsala universitet forséker kompensera underrepresentationen av kvinnor inom professorskaren
med externa professorer via det internationella gastprofessorsprogrammet.55 Malet med programmet
ar att dubblera antalet géstprofessorer och rekrytera fler internationellt framstaende forskare/larare
till universitetet. Om en géstprofessor anstélls via programmet finansieras kostnaden med 50 procent
av universitetsgemensamma medel. Vid rekrytering av underrepresenterat juridiskt kon ar
finansieringsgraden av den universitetsgemensamma delen 75 procent av gastprofessuren (100
procent fr.o.m. 2019). Planeringsavdelningen féljer upp kénsfordelningen pa programmet for
gastprofessorer och alla tjanstekategorier. Enligt berakningar i november 2019 var andelen man i
gruppen géstprofessorer 71 procent. Kvinnorna utgjorde 29 procent. Darmed har satsningen &nnu
inte bidragit till att hoja andelen kvinnor bland professorer vid Uppsala universitet.5¢

Befordringslyftet

Under 2018 utarbetades ett forslag till beslut om att vetenskapsomradena skulle ges méjlighet att
genomfora projektet Befordringslyftet 2019.5” Projektet syftade till att befordra hogt kvalificerade
lektorer till professorer. Varje fakultet skulle identifiera och uppmuntra kvalificerade lektorer som
bidrar till det gemensamma att soka befordran. Alltsa erfarna lektorer som regelbundet och med
engagemang har ansvarat for det gemensamma vetenskapssamhallet genom att vara opponenter,
sakkunniga, eller ledaméter i olika namnder, st6rre utbildningsuppdrag eller olika typer av
ledningsuppdrag, alternativt bidragit till samverkan utat. Utvalda lektorer skulle ges méjlighet till
mentorsstod, karriarstod och finansierad forskningstid. Utgangspunkten for forslaget var att
bakomliggande faktorer kan ha bromsat kvalificerade lektorer, och kanske sarskilt kvinnor, i deras
karriarer.

Befordringslyftet genomfordes aldrig pa universitetet. Daremot finns spar av projektet i den
reviderade anstallningsordningen,®® dar den sokande ska ha uppvisat kollegialt ansvarstagande och
beddmas kunna bidra till universitetets utveckling for att befordras till hdgre l&raranstallningar. For
detta kravs lednings-, utvecklings- och samverkansskicklighet, och nér tillampligt, aven klinisk
skicklighet. En omsorgsfull bedémning av vetenskaplig och pedagogisk skicklighet ska ingd i
befordransprocessen. Befordrade larare forvantas kunna bidra till forskning, undervisning pa alla
nivaer, samt ledning och kollegialt ansvarstagande

Utndmningar och uppdrag

Samhallsvetenskapliga fakultetens kommitté for lika villkor har utifran intervjuer och en
enkétundersokning kartlagt och synliggjort institutionernas och fakultetens utnamningar till
beredande och beslutande organ och extra uppdrag. Uppdragens omfattning och ersattningsniva har
analyserats, samt hur dessa uppdrag fordelas och tilldelas.5® Syftet var att fa en 6kad forstaelse for

65 Se https://www.uu.se/digital Assets/609/c_609888-1_3-k_ufv-2016 1546-beslut-program-for-gastprofessorer-
underskrivet.pdf. Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraff for UFV 2019-12-16.

6 Cecilia Wejryd, rektorsrad for lika villkor, Reflektioner dver rektors internationella gastprofessorsprogram ur ett
jamstalldhetsperspektiv, Uppsala 2019-12-02, arbetsmaterial. Sammanlagt 33 géstprofessorer, varav 23 mén och 10
kvinnor.

67 PM — Rektorssammantréde, forslag till beslut angdende Befordringslyftet 2019, Dnr UFV 2018/1131.

8 Anstallningsordning for Uppsala universitet: Foreskrifter for lararanstéllningar, rekrytering och befordran av larare,
UFV 2019/1673.

69 Undersokningen genomfordes genom att intervjua sex prefekter, halla en diskussion med en fokusgrupp bestdende
av larare och forskare samt genom att kartlagga uppdragen pa fakulteten. Uppdragen kan vara interna uppdrag som
att vara studierektor eller externa uppdrag som att vara referent eller redaktor for en tidskrift. Det kan ocksa vara
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hur uppdrag tillsatts pa institutionerna, vilket vérde prefekter och den akademiska professionen
tillskriver uppdragen, samt hur individer pa fakulteten varderar uppdrag i relation till karriar och
kollegialitet.

Processerna vid tillsattning av uppdrag pa institutionerna ar i olika grad formaliserade. De processer
som foregar en uppdragstillsattning ar till stor del bundna av prefektens arbete, informella och inte
transparenta. Urvalet gors baserat pa personens lamplighet i form av intresse och egenskaper, men
dessa &r inte tydligt definierade och ger ddrmed utrymme for kdnskodade normer om lamplighet.
Har behovs reflektion kring alternativa sétt att utforma uppdrag pa och motverka tendensen att fraga
dem som brukar tacka ja. Det kom ocksa fram att personer som inte kan svenska inte kommer i
atanke for uppdragen. Ett satt att forsoka inkludera dem é&r att identifiera de uppdrag som kan utforas
pa engelska, samt reflektera kring nar svenska behovs. Pa sa satt kan rekryteringsbasen breddas
ytterligare, kollegialiteten gynnas och individen inkluderas. Slutsatsen &r att tillsattning av uppdrag
bygger pa pragmatism och det som ar tillfalligt bra for institutionen och i mindre utstrackning pa vad
som gynnar individens meritering och de kollegiala styrformerna. Féljande exempel pa atgarder
foreslas for att synliggora processerna och uppmuntra fler att bli del av uppdragsorganisationen pa
institutionerna:

e Skapa rutiner for tillsattning av uppdrag som tydliggér for alla pa institutionen vilka uppdrag
som finns, vad de innebér, hur de ersétts, nér de ska tillsattas och vem som rent formellt kan
komma i fraga.

e Att rutinmassigt ta upp frdgan om uppdrag pa medarbetarsamtalen med samtliga medarbetare.
Fraga vad personen ar intresserad av att géra och formedla institutionens behov. For att undvika
att samtalet i sig blir kénsstereotypiserat bor samtalet ha balans mellan vad individen och
institutionen behdver.

e Begrénsa antalet uppdrag for individen och dela uppdrag mellan personer.

e Repatriering. Stora uppdrag uppfattas som hindrande for karridren. Detta kan métas dels genom
att uppdragen begréansas tydligare i tid, dels genom att det finns utrymme for repatriering.

Aven Institutionen fér medicinsk biokemi och mikrobiologi har utifran en enkét och djupintervjuer
sett &ver hur olika uppdrag fordelas mellan man och kvinnor samt hur de varderas. Enligt studien ges
de meriterande uppdrag som finns pa institutionen i hogre utstrackning till méan och fler kvinnor &n
man utfor akademiskt hushallsarbete (icke meriterande uppdrag). Informanternas egna forslag ar att
gora fordelningen av arbetsuppgifter mer transparent och infora en réttvis fordelning med rullande
schema, att synligg6ra och bemanna det osynliga arbetet och rakna om arbetsuppgifterna till timmar.
Vidare att tillgangliga uppdrag ska anslas, vara tidsbegransade och att det ska vara tydligt vad som
kravs for att genomfora uppdragen.”

Fordelning av forskningsfinansiering och forskningstid

Pa Teknat beaktas kénsfordelningen bland de sékande nar forskningsberedningen prioriterar vilka
forskare/projekt som ska fa soka externa forskningsanslag. Om individer ska nomineras fordelas
dessa inom jamstalldhetsintervallet, t.ex. Wallenberg Academy Fellows, KAW Scholars och Géran
Gustafssonprisen. Dessa anslag samfinansieras med excellensmedel fran fakultetsmedlen, vilka
saledes fordelas inom samma intervall. En Gversyn av forskningsprogrammens basfinansiering

kortvariga arbetsuppgifter som att géra utvarderingar, utredningar eller arrangera konferenser. Signe Jernberg,
Transparent makt: om hur utndmningar och uppdrag tillsatts vid Samhallsvetenskapliga fakulteten, 2020-06-04, Dnr
2018/1129.

0 Anneli Hayrén & Renita Sorensdotter, “Varfor ir det alltid kvinnor?” En studie av akademiska uppgifter och
hushallsarbete pa IMBIM, Centrum for genusvetenskap, 2019.

35



UPPSALA UNIVERSITET Uppfdljning: Plan for jamstélldhetsintegrering 2017-2019

2021-05-26 UFV 2016/418

gjordes under 2019 (OB19). | 6versynen ingick att varje forskningsprogram i sin sjélvvardering
beskrev hur jamstalldhets- och likavillkorsaspekter beaktas.”

Forskare fran Centrum for genusvetenskap har under 2019 kompetensutvecklat Enhetens for
forskningsstdd medarbetare i jamstélldhets- och genusintegrering i akademin. Ett utbildningspaket
har tagits fram som kan anvandas av andra intresserade inom universitetet. Malet med
kompetensutvecklingen var att kunna ge ett mer kvalificerat stod betraffande genusperspektiv vid
ansokningsskrivandet. Under hdsten 2018 har ett pilotprojekt genomforts, déar fakultetens tre
ansokningar till Vinnovas utlysning Kompetenscentrum 2020 kvalitetssékrats ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Forskningssekreterarna och forskare fran Centrum for genusvetenskap
bestkte Vinnova for att forsta hur innovationsmyndigheten tanker kring utvarderingen av
genusaspekter i ansékningarna. Teknat erh6ll i hard konkurrens tva av Vinnovas totalt atta beviljade
Kompetenscentrum. Expertis fran Centrum for genusvetenskap dr ledamater i respektive
centrumstyrelse och deras kompetens ska sorja for att rekryteringar sker jamstéllt, att varje
kompetenscentrums moteskultur genomsyras av jamstélldhet och att nya forskningsprojekt inom
centrumen ar genusintegrerade.”

Pa Institutionen for informationsteknologi har avdelningen Vi2 utarbetat policydokument for en
jamstalld och transparent fordelning av fakultetsmedel och undervisning. Syftet med policyn &r att
synliggora arbetsbelastning och underlatta uppfoljning av resursfordelningen ur ett genusperspektiv.
Resurser inkluderar fakultetsmedel, arbetshelastning, undervisning och tid. De har ocksa med hjalp
av institutionens kommunikator arbetat for att forbattra formedling av information.”

UU Innovation

UU Innovation har som ett led i sin verksamhetsutveckling foljt upp kénsfoérdelning i projekt som
enheten hjalpt till att utveckla sedan 2012. Tre fjardedelar av dem som séker UU Innovations stod
med en idé &r man och en fjardedel kvinnor. Denna sneda fordelning av idéinflodet har hallit i sig
under aren och monstret ar detsamma for samverkansstodet. Genom 6kat fokus pa jamstélldhet och
mangfald vill UU Innovation utforma en mer inkluderande stodverksamhet som attraherar fler
kvinnor till innovationsutveckling. Till att bérja med ska UU Innovation underséka hur
verksamheten kan forbattras for att uppmuntra fler forskare att ta hjéalp for att utveckla en idé eller ett
forskningsresultat. Det kan handla om sadana saker som ordval, vilket budskap som kommuniceras
och att se till att inkludera bredd och mangfald nar verksamheten presenteras for forskare och
studenter. UU Innovation kommer nu att préva sig fram for att hitta nya former som lockar fler och
folja upp kartlaggningen med en ny méatning 2020.7#

Probleminventering”™

Det finns ett stort intresse for intern resursfordelning hos personer i mycket olika funktioner och
inom alla vetenskapsomraden. Amnet behandlades pa flera olika sitt i intervjuerna: Hur fordelas
forskningsresurser? Vem far gora dyr forskning? Vilka &mnen far kosta mycket och vilka far det

" Teknisk-naturvetenskapliga fakultetens aterrapportering géllande jamstalldhetsintegrering, bilaga 2, 2020-11-17,
UFV 2020/1143.

72 Center for Swedish Batteries — An Alliance for Ultra-high Performance Batteries (SweBAL). Coordinator: Kristina
Edstrém, Dept. Chemistry — Angstrém Laboratory, Uppsala University. Additive Manufacturing for the Life Sciences
— AddLife. Coordinator: Cecilia Persson. Genusperspektiv i forskningsansokningar, en satsning pa okad kompetens
hos medarbetarna vid enheten for forskningsstdd och forskare vid teknisk-naturvetenskaplig fakultet.
Aterrapportering till Likavillkorsradet, 20 februari 2020.

3 Asa Cajander, Report from the Ge-Wonder Project at the Department of Information Technology, Uppsala 25 of
May 2020.

7 Lisa Thorsén, ”Pa jakt efter gémd innovationskraft”, Lasvart 2019 fran UU Innovation.

5 Sammanstallning av gruppdiskussioner om JiUU pa natverkstraffar for TekNat 191111, MedFarm 191115,
HumSam 191025 och 191104, samt UFV 191216.

36



UPPSALA UNIVERSITET Uppfdljning: Plan for jamstélldhetsintegrering 2017-2019

2021-05-26 UFV 2016/418

inte? Ett 6nskemal var att undersoka dessa fragor. (Reidl & Hock 2020) Att hantera resursfordelning
anses sarskilt utmanande, eftersom

e det ar ett nytt amne dar jamstalldhetsexperter ofta inte har sa mycket erfarenheter och maste
samarbeta med nya intressenter (= ekonomer) for vilka jamstalldhet ofta &r ett nytt &mne,

o ifragasattande av resursfordelning orsakar motstand da manniskor ar radda for att forlora
resurser,

e jamstalldhetsatgarder uppfattas som mycket svara att genomfdra, da Uppsala universitet ar en
starkt decentraliserad organisation och systemen for resursfordelning skiljer sig at inom
fakulteterna och aven pa institutionerna. (Reidl & Hock 2020)

Pa institutionsniva behovs mycket stod fran fakulteter och experter for att férandra de olika
fordelningsmodellerna. | en intervju uppges att strukturell foréndring behovs for att prefekterna ska
bli ansvariga, ett specifikt mal maste definieras och indikatorer och verktyg behovs for att mata
forandring. Systemet maste ocksa vara mer demokratiskt sa att alla maktpositioner véljs och roterar.
(Reidl & Hock 2020)

Det finns skillnader i hur mycket anslagsmedel som finns att fordela inom olika fakulteter och
institutioner. Transparensen kring fordelningsprocesserna varierar ocksa, liksom kriterierna for
fordelningen. Vissa institutioner har en resursférdelningspolicy som innebar att de som har mindre
externa forskningsmedel kompenseras med interna medel. Ett exempel pa kriterier i
fordelningsmodeller ar att anslagsmedlen fordelas i konkurrens mellan de forskare som inte har fatt
VR-medel. Ett urval gors baserat pa VR-betyget.

Det finns en 6kad medvetenhet och intressant diskussion om hur resursférdelningar skulle kunna
undersokas och analyseras ur ett jamstalldhetsperspektiv. Riskomraden som identifierats ar hur
institutionerna anvander anslagsmedlen till olika former av medfinansiering. Det anses ocksa viktigt
att granska kriterier for fordelning av anslagsmedel till individuella forskare ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Vid en institution bereds resursférdelningen pa ett lunchmote mellan
forskargruppsledare och studierektorer innan institutionsstyrelsen beslutar. Grundférdelningen ar
tydlig: Professorer far mer forskningsmedel och summan blir mindre om forskningen har stagnerat.
En transparent fordelningsprocess, men dar fordelningsprinciperna far konskonsekvenser da
majoriteten av professorerna ar man. En annan fraga som lyftes var betydelsen av en tydlig policy
for vilka externa forskningsprojekt som far medfinansiering. Alltsa att det ska framga pa vilka
grunder olika individer eller forskargrupper uppmuntras alternativt avrads fran att soka externa
medel.

Generellt framholls att den process i form av olika resursférdelningsmodeller, bedémningar och
beslut som leder fram till férdelningsutfallet bor praglas av 6ppenhet. Likasa att fakulteter och
institutioner kontinuerligt bor analysera sina fordelningsprocesser eller sitt fordelningsutfall utifran
ett jamstalldhetsperspektiv och diskutera hur de egna fordelningsmodellerna kan paverka kvinnors
och mans mojligheter att fa del av forskningsanslaget. De kan exempelvis diskutera om ett utpraglat
prestationsbaserat system gynnar eller missgynnar kvinnor eller man och hur valet av kriterier
paverkar utfallet.

Pa en institution far alla disputerade aka pa konferensresor och kringresurser ges efter prestation,
d.v.s. artikel i hogrankad tidskrift och bokutgivning pa prestigefullt férlag. Daremot &r inte val utfort
uppdrag ett kriterium i fordelningen. Om det finns konsskillnader i tilldelning av sarskilda uppdrag
kan det fa ojamstalldhetseffekter, sarskilt pA mansdominerade fakulteter och institutioner. Darfor har
det foreslagits att fordelningen av arbetsuppgifter ska undersokas ur ett jamstélldhetsperspektiv och
att fakulteter och institutioner vid behov ska infora en rattvis uppdragsfordelning eller modifiera sina
fordelningsmodeller sa att de ger ett mer jamstallt utfall. Aven sprakfragan lyftes fram som en
utmaning.

Kliniska forskare uppges generellt vara en utsatt grupp nar det galler att fa forskningstid. Manga
avstar fran att forska for att det ar svart att forena med klinisk tjanst. Det finns en obalans mellan
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Kliniskt arbete, forskning och privatliv for kliniska forskare och de foréldrar som vill fortsétta att
leda sin forskargrupp under foraldraledigheten. (Reidl & Hock 2020)

Sammanfattande slutsatser

Lardomar

Pa universitetsgemensam niva har jamstalldhetsintegrering definierats som ett kunskapsbaserat
arbetssatt som handlar om att hoja kvaliteten pa verksamheten genom att granska och eventuellt
forandra den egna praktiken ur ett jamstélldhets- och likavillkorsperspektiv. Tva 6vergripande
ojamstalldhetsproblem har identifierats, implicit bias och informell paverkan, som gynnar eller
missgynnar olika individer eller grupper av individer. Grundldggande principer &r likvérdighet,
transparens och kunskapsutveckling.

Malgrupps- och verksamhetsanpassad kompetensutveckling

Uppdraget om jamstalldhetsintegrering ar véldigt 6vergripande och omfattande.’® Det &r svart att
stotta alla malgrupper och verksamheter i det praktiska arbetet med att beakta jamstalldhet i
ordinarie processer. Flera institutioner har fortfarande ett stort behov av kompetensutveckling med
fokus pa hur jamstalldhetsintegrering omsatts i praktiken. Webbaserade basutbildningar borde
erbjudas for att uppna grundlaggande jamstalldhetskunskaper. Det kan organiseras pa flera satt och
kan med fordel ske i samverkan med internationella jamstalldhetsprojekt och relevanta larosaten
eller med andra aktorer inom kunskapsfaltet.

Det finns ingen standardl6sning pa hur jamstalldhetsintegreringen ska ga till.”” Den kunskap som
finns idag kommer framst fran utvarderingar av tidigare regeringssatsningar. Stod fran central niva
behdver inriktas pa malgrupps- och verksamhetsanpassad kompetensutveckling, kunskaps- och
erfarenhetsutbyte inom universitetet, spridning av goda exempel och metoder, men dven nya
arbetssatt som institutionsbesok, djupintervjuer och jamstalldhetsobservationer. Chefer och chefsstéd
bor erbjudas utbildning, dar malet ar 6kad kunskap om hur lokala utvecklingsbehov kan identifieras
och tydliga mal formuleras for jamstalldhetsarbetet. Vidare kravs en ny utbildning med fokus péa hur
jamstalldhetsobservationer kan genomféras, som riktar sig till relevanta aktorer vid Uppsala
universitet.

Forskningsforankrad och samordnad integrering av jAmstalldhet och lika
villkor

Det &r enligt utvarderingen av regeringens utvecklingsprogram for jamstalldhetsintegrering i
myndigheter (JiM) svart att 16sa problemet med otillracklig jamstalldhetskompetens enbart genom
kompetensutveckling eller krav pa detta vid nyrekryteringar.”® Det gér i nuldget inte att rakna med
att var och en ska jamstalldhetsintegrera sina vardagliga processer, utan universitetet maste anvanda
sin samlade sakkunskap pa omradet. (Intervjuperson 7) Inom universitetet finns manga medarbetare
som har forskningskompetens inom diskrimineringsgrunderna. Ett mer forskningsférankrat och
samordnat jamstalldhets- och likavillkorsarbete inom universitetet skulle inte bara ge verksamheten
storre tillgang till expertis, utan ocksa dkad legitimitet at arbetet.

76 Referensgruppens for jamstalldhetsintegrering protokoll 2018-11-09.

7 Utvardering av regeringens utvecklingsprogram for jamstalldhetsintegrering i myndigheter: Slutrapport,
Statskontoret 2019:14, s 11.

8 Utvardering av regeringens utvecklingsprogram for jamstalldhetsintegrering i myndigheter: Slutrapport,
Statskontoret 2019:14, s 10.
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Jamstalldhetsintegrering har varit en drivkraft for likavillkorsarbetet, men det &r fortfarande oklart
hur malet ska nas att samordna olika diskrimineringsgrunder pa ett forstarkande satt (Reidl & Hock
2020). For att kunna anlagga ett intersektionellt perspektiv kravs bade samstammighet och en
djupare forstaelse av hur kombinationerna av diskriminering uttrycks och vilka konsekvenser de far.
I den nya planen for jamstélldhetsintegrering anges att arbetet med jamstélldhetsintegrering och lika
villkor ska samordnas genom att integreringsstrategin sa langt det gar tillampas pa samtliga
diskrimineringsomraden och social bakgrund.

Det ar en utmaning att hitta bra former for att samlat folja upp arbetet med jamstalldhetsintegrering
och lika villkor. For att skapa hallbarhet bor jamstalldhets- och likavillkorsperspektivet I6pande
integreras i ordinarie verksamhetsplanering och uppféljning, t.ex. i de olika omraden som
arsredovisningen lyfter. Malen for jamstélldhets- och likavillkorsarbetet kan fortydligas genom att
utveckla och precisera indikatorer i férhallande till utvecklingsmalen i universitetets mal och
strategier och med sikte pa att de utbildnings- och forskningsmiljoer och resurser som erbjuds ska
vara lika tillgéngliga, av lika hog kvalitet och lika val anpassade for alla oavsett bakgrund eller kon.

En bra prioritering ar att koordinera jamstalldhetsintegrering med universitetsgemensamma projekt
som exempelvis Charter and Code, kommande forskningsutvérdering Kvalitet och Fornyelse (KoF)
och andra uppdrag och lagkrav som aktiva atgarder i diskrimineringslagen. Det &r viktigt att de olika
satsningar som gors halls samman och forstarker varandra sa att de inte blir parallella spar. Det finns
flera grupper pa universitetet som arbetar med liknande fragor, t.ex. de delar av HR-avdelningen
som ror logotypen HR Excellence in Research, framtida ledare, ekonomiavdelning, controllers,
studentrepresentanter och facket. (Reidl & Hock 2020)

Organisatoriska forutsattningar

For implementering av jamstalldhetsintegrering behévs en kombinerad uppifran-och-ner- och
nerifran-och-upp-metod. (Reidl & Hock 2020). Det maste tydliggoras att chefer pa samtliga nivaer
inom universitetet har ansvar for att planen sprids till berérda delar av verksamheten. For att
genomfora ytterligare jamstalldhetsaktiviteter ar initiativ och strategier underifran viktiga och
universitetets likavillkorsorganisation &r ett mycket bra stod i detta. (Reidl & Hock 2020) Detta
forutsatter dock att organisationsstrukturen for det fortlopande likavillkorsarbetet starks och att rad,
kommittéer, arbetsgrupper och ombud ges majlighet till kompetensutveckling. Likavillkorsradets
organisatoriska forutsattningar att kommunicera i linjen behGver ocksa ses over.

Jamstalldhetsintegrering bor aven fortsattningsvis samordnas av en person med relevant
expertkunskap och arbetet utformas i dialog med en referensgrupp under ledning av Rektorsrad for
lika villkor eller motsvarande. Det maste vara en gruppering med bred forankring.

Att gora planen k&nd — forankring

Malet att gora planen for jamstalldhetsintegrering kind inom hela universitetet har delvis uppnétts.
Framfor allt har fakulteternas rekryteringsgrupper, prefekter och chefer, HR-funktionen,
likavillkorsombud och —grupper involverats. Medarbetare har i viss man natts genom
introduktionsdagen for nyanstallda. Malgrupper som behéver engageras i hogre grad ar
forskningsledare, dekaner och vice rektorer, studenter, doktorander, postdoks, forskare, kollegiala
organ, arbetstagarorganisationer och likavillkorsansvariga i olika organ.

JiM:s slutrapport visar att flera storre decentraliserade organisationer har haft svart att bedriva
arbetet med jamstalldhetsintegrering. Det beror pa att arbetet behover spridas till flera olika delar av
organisationen och till fler medarbetare och chefer, men dven pa forhallandevis svaga
ledningsstrukturer pa central niva.

Det &r helt avgérande att medarbetarna/kollegiet och studenterna deltar i och paverkar
forandringsarbetet, da jamstalldhetsintegrering handlar om att 6ka jamstalldheten i den externa
verksamheten och syftar till forandrat utfall for malgrupperna och effekter pa samhallsniva.
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Studenter maste ha tillracklig kunskap for att kunna hantera konsekvenserna av ojamstalldhet i sina
framtida yrkesroller och i samhéllet i 6vrigt och &ar en given malgrupp, men i 6vrigt ar det svart att
skilja pa internt och externt utfall i akademin med manga olika malgrupper. | den akademiska
karnverksamheten &r det ytterst hela vérldens befolkning som ar malgrupp.

Resultat

Ett generellt resultat fran den externa utvarderingen &r att alla amnen behandlas om planens
insatsomraden jamfors med aktiviteterna inom universitetet, aven pa universitetsgemensam niva.
Endast nar det géller &mnet intern resursfordelning bedoms aktiviteterna hittills inte vara sa
avancerade. (Reidl & Hock 2020)

Arbetet med jamstélldhetsintegrering har varit under utveckling sedan 2017 och har i hég
utstrackning bestatt av olika former av kompetensutveckling for olika malgrupper, forstarkning av
organisationsstrukturer for det fortlopande arbetet med jamstalldhet och lika villkor, samt olika
kartlaggningar, t.ex. fordelning av meriterande och icke meriterande uppdrag och uppdatering av
interna rekryteringsprocesser.

Arbetet har ocksa handlat om att skapa nya rutiner och arbetssatt. Ett exempel &r att
Likavillkorsradet ska agera remissinstans nar universitetsgemensamma styrdokument tas fram,
revideras och faststélls. Detta har inte skett rutinmassigt tidigare. Ett annat exempel &r rutinen att
omrades-/fakultetsnamnd vid professorsrekryteringar ska ga igenom ansokningarna for att
sakerstalla att det finns behoriga s6kande av bada juridiska konen. Vid enkonat sokfalt ska omrades-
[fakultetsnamnd meddela rektor skriftligt vad som gjorts for att attrahera sokanden fran bada
juridiska konen. En motsvarande praxis finns vid nomineringar till externfinansiering och uppdrag
inom universitetet och de organ dar universitetet ar representerat. Syftet ar att fa fakulteterna och
institutionerna att ordentligt inventera sokfalten och darmed framja jamn kénsférdelning. Fokus
ligger pa att arbeta langsiktigt med att synliggora jamstalldhetsperspektivet i nomineringsprocesser
och rekryteringsprocesser for professorer.

Andra exempel &r att universitetet kompletterat sin ordinarie introduktionsdag for nyanstallda med
ett moment om jamstalldhet, nya checklistor, mallar och verktyg med tydligare jamstélldhetsfokus,
nya webbutbildningar med fokus pa genus och jamstélldhet i akademin, samt rekryterings-,
kompetensforsorjnings-, chefs- och hdgskolepedagogiska utbildningar som har integrerat ett
jamstalldhetsperspektiv. Centrum for genusvetenskap kommer med start 2020 att genomféra
jamstalldhetsaktiviteter i tva Vinnova-finansierade kompetenscentra pa Teknat.

Vad kravs for att skapa hallbar férandring?

Jamstalldhetsintegreringen ar nu i ett l&ge, dar resultat och ny kunskap som beddms vara relevant
behover spridas och integreras i universitetets verksamhet for att leda till forandring.”® For att arbetet
ska bli hallbart kréavs att nya indikatorer, verktyg och checklistor anvands och utvéarderas samt att
rutiner och metoder for att systematiskt sprida resultat och lardomar i organisationen utvecklas.
Exempelvis kan resultat fran pilotfakulteten och de projekt som fatt sarskilda medel for
jamstalldhetsintegrering integreras i chefsutveckling, pedagogisk utveckling, kompetensforsérjnings-
och rekryteringsutbildningar. Arbetet skulle &ven underléttas om olika metoder for
jamstalldhetsanalyser samlas pa en webbsida pa MP. (Intervjuperson 6 och 3)

Uppféljningen visar en begynnande problematisering och kunskapsutveckling med fokus pa makt
och juridiskt kon. Fler aktorer och malgrupper maste dock delta i arbetet med
jamstalldhetsintegrering for att kunna ta steget fran att skapa likvardighet och transparens i
beddémningsprocesser till att diskutera varderingar och praktiker kopplade till kvalitet i forskning och
utbildning, bedémning, meritering, etc. Att géra en process transparent och likvardig minskar

9 Referensgruppen for jamstalldhetsintegrerings protokoll 2019-11-04.
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effekterna av implicit bias och informella beslut och ger ett storre antal manniskor méjlighet att
granska om beslut fattas pa sakliga grunder. For att skapa hallbar forandring behdvs ocksa en fortsatt
granskning av meritokratin som idé och praktik, av hur de informella meriterna inom akademin kan
ga under radarn for den sakliga bedémningen och paverka jamstalldhetsutfallet negativt. Detta
forutsatter kollegial och kunskapsbaserad forankring, samt att uppdraget delegeras pa ett tydligare
satt i linjeorganisationen.®

Probleminventering

Den externa utvarderingen visar att Uppsala universitet har initierat manga atgarder for att
genomfora planen for jamstélldhetsintegrering och att det redan finns méanga aktiviteter att félja
upp/forbattra/forlanga. Darfor ar det mer effektivt att fokusera pa dessa och inte tanka pa nya
aktiviteter. Fakulteterna och institutionerna har involverats i arbetet med att identifiera framtida
problem och utmaningar inom omradena uthildningens form och innehall, intern resursférdelning,
rekrytering och kompetensforsorjning. (Reidl & Hock 2020)

Intern resursférdelning

Det finns ett stort intresse for att félja upp hur forskningsresurser férdelas mellan mén och kvinnor.
(Reidl & Hock 2020) Aven analyser av fordelningsprocesser ur ett jamstalldhetsperspektiv lyfts
fram, liksom hur olika fordelningsmodeller kan paverka kvinnors och mans mojligheter att fa
forskningsanslag. Dessutom 6nskas svar pa fragor om hur olika slags undervisning, samt
utndmningar och uppdrag, fordelas mellan mén och kvinnor, inrikes och utrikesfodda.

Rekrytering och kompetensforsoérjning

Fortsatt utveckling av rekrytering och karriarstod betraktas som ett viktigt strategiskt omrade.
Identifierade problem &r homogenitet pa ledande positioner och inom administrationen, samt
ojamstallda karriarvagar for studenter, doktorander, postdoks och forskare (Reidl & Hock 2020). Det
finns ett stort behov av konsuppdelad statistik pa olika omraden for att kunna félja upp
jamstalldhetsarbetet, samt av jamstalldhetsanalyser och stod vid annonsutformning. Nagra losningar
som foreslas ar konsmedveten doktorandhandledning och karriarstod for doktorander.

Utbildningens form och innehall

Uppfoljningen visar att det behdvs en aktivitet utifran malet att jamstalldhetsintegrera innehall och
form i utbildningar. En bra prioritering ar att samordna UKA:s och universitetets egna
utbildningsvérderingar med jamstélldhetsarbetet. Det &r dven viktigt att varna och forstarka
universitetets grundlaggande principer, sérskilt nar det géller traditionen av akademisk frihet,
kollegiala styrformer och studentinflytande. Ambitionen maste vara att hitta en balans mellan det
gemensamma i form av jamstalldhet och lika villkor och rétten att fritt f& utéva sin forskning eller
undervisa. Den akademiska friheten beror &ven studenternas larande.

Utvardering av jamstalldhets- och likavillkorsarbete — vad fungerar?

Ett identifierat utvecklingsbehov ar konsekvensbedémningar och kvalitetssakring av jamstalldhets-
och likavillkorsarbetet. Vilka typer av atgarder ar mest effektiva? Det ar exempelvis oklart vilka
effekter utbildningar om jamstalldhetsintegrering har och vilket ytterligare stdd som kravs for att
deltagarna ska kunna omsatta kunskaperna i praktiken. Ofta kan effekterna inte méatas, eftersom de &r
indirekta eller intraffar forst efter Iang tid. Det ar ocksa oklart hur utvarderingsresultat tas om hand

8 Ny forskning om jamstélldhetsintegrering i akademin visar att det, utéver administrativ styrning och linjestyrning,
kravs styrning utifrén kollegial legitimitet och kunskapsforankring for att skapa héllbar forandring. Birgitta
Jordansson och Helen Peterson, Lokal styrning av jamstélldhetsintegrering inom akademin, Arbetsmarknad &
Arbetsliv, arg. 27, 2021.
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och om det finns ett kvalitetssystem pa individniva for att se till att alla personer som ingar i en
rekryteringsgrupp faktiskt ocksa deltar i utbildningar om rekrytering pa lika villkor. (Reidl & Hock
2020)

Effekter

Genom den har uppféljningen kan malet att géra en mer omfattande genomlysning av effekterna av
Uppsala universitets plan for jamstalldhetsintegrering 2017-2019 anses vara uppfylld. Det &r dock
svart att mata effekterna av det arbete som lagts ner och de aktiviteter som genomforts. Det kréavs en
fore- och eftermdtning for att kunna utvardera om arbetet har lett till en mer jamstalld verksamhet
och aven om det finns en basniva att utga fran ar det svart att avgora vilka resultat som beror pa
jamstalldhetsintegreringen. P& aktivitetsniva gar det inte att mata och faststéalla om aktiviteterna ger
de onskvarda langsiktiga effekterna. Daremot ar det mojligt att gora kvalitativa undersokningar och
utvarderingar av genomforda aktiviteter, samt ta del av de forskningsresultat och rapporter som finns
pa omradet.8!

Universitetsgemensam kultur

Ett huvudmal i planen for jamstalldhetsintegrering ar att bidra till att starka en universitetsgemensam
kultur praglad av jamstalldhet och lika villkor. Med det menas att varje enskild medarbetare och
student ska se och forsta sin del av det gemensamma ansvaret for att géra verksamheten mer
jamstalld. Universitetets mal och strategier pekar pa behovet av engagemang fran alla medarbetare
och studenter for att nd gemensamma mal. Om var och en utifran kunskap om jamstélldhet engagerar
sig pa sitt satt inom ett preciserat omrade sa kan det fa kumulativa jamstalldhetseffekter pa
dvergripande niva.

Kunskapsnivan samt nyttan och viljan for jamstalldhetsintegrering varierar mycket mellan olika
delar av verksamheten. Synen pa jamstélldhet inom verksamheten skiljer sig ocksa. Darfor gors
olika bedémningar av huruvida verksamhetskulturen praglas av jamstélldhet och lika villkor eller
inte. En intervjuperson beskriver medvetenheten i jamstalldhetsfragor som mycket hig. Fragor om
ojamn konsfordelning i namnder och kommittéer besvaras innan de stélls och viljan att forbéattra ar
hog. En annan vittnar om ointresse nar jamstalldhet tas upp pa moten. Nagra intervjupersoner
upplever att universitetet har blivit mer jamstallt. Det ar ett standigt arbete att astadkomma samfallt
agerande samtidigt som en aterblick pa de senaste aren visar att dven konservativa och komplexa
organisationer forandras. Andra menar att det finns en klyfta mellan planer/diskussioner vid méten
och konkreta aktiviteter som genomfors. (Reidl & Hock 2020)

Jamn konsfordelning

Ett 6vergripande mal i all rekrytering vid Uppsala universitet ar att konsfordelningen ska ligga inom
jamstalldhetsintervallet 40-60 procent inom alla discipliner och pa alla nivaer. En jamn
konsfordelning betyder inte automatiskt att organisationen ar kvalitativt jamstalld, men det &r viktigt
att folja konsfordelningen i olika karridrsteg inom universitetet. En forklaring till att uppféljningen
koncentreras till kvantitativa jamstalldhetsmal, trots att fokus i jamstalldhetsintegreringen snarare
legat pa organisatoriska forutsattningar och praktiker, ar att det r relativt enkelt att kvantitativt mata
representation. Det ér betydligt svarare att méta fordndrade beteenden” och “resultat” av ldrande
och kompetensutveckling i organisationen. En annan orsak ar att kvinnor pa

81 Helen Peterson och Birgitta Jordansson fran Goteborgs universitet har exempelvis intervjuat ansvariga och
samordnare pa central niva och institutionsniva som en del i forskningsprojektet Jamstalldhetsintegrering pa
universitet och hogskolor. Likasé Charlotte Silander fran Linnéuniversitetet inom ramen for forskningsprojektet
NORDICORE — Nordiskt centrum for forskning om jamstélldhet inom forskning och innovation. Se vidare
https://www.samfunnsforskning.no/core/nordicore/delprosjekter/evaluering-av-likestillingstiltak-hva-virker/, 2020-
11-19.
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universitetsévergripande niva ar underrepresenterade pa professorsniva, trots att konsfordelningen
ligger inom jamstalldhetsintervallet (4060 procent) bland larare och pa alla utbildningsnivaer.
Ytterligare forklaringar till att kvantitativa mal hamnat i fokus ar lagkravet pa jamn konsfordelning
och regeringens rekryteringsmal for perioden 2017-2019 att 48 procent av universitetets
nyrekryterade professorer ska vara kvinnor.

Rekryteringsmal for professorer

Uppsala universitet nadde inte rekryteringsmalet. Procentsiffran landade pa 39 procent. Den totala
andelen professorer som ar kvinnor (berdknat pa arsarbetskrafter) har daremot okat med tva
procentenheter sedan 2016 och var 30 procent. For att framja en jamn konsfordelning pa hogre
positioner behdver bitradande universitetslektorat uppmarksammas ur jamstéalldhetssynpunkt. Pa
hela universitetet ligger andelen kvinnor inom denna yrkesgrupp néra den nedre grénsen for
jamstalldhetsintervallet under aren 2016-2019.82

Strategin jamstalldhetsintegrering

Decentraliseringen och betoningen av initiativ underifran innebar att fakulteter och institutioner
(Reidl & Hock 2020) har arbetat olika aktivt och kommit olika langt i arbetet, beroende pa vilken
nytta de ser med jamstalldhetsintegrering. En orsak kan vara fokuseringen pa jamn kvantitativ
konsfordelning.83 Kénsfordelningen ser valdigt olika ut mellan vetenskapsomradena, dven om det
finns mycket stor variation mellan de olika fakulteterna och institutionerna inom respektive
vetenskapsomrade.®* Inom Teknat &r andelen kvinnor och mén bland larare 27 respektive 73 procent,
medan det rader jamn konsfordelning inom Medfarm samt Humsam (beraknat pa arsarbetskrafter).

Teknat

Pa Teknat ar konsfordelningen skev anda fran utbildning pa avancerad niva till professorsniva och
det upplevs finnas en malkonflikt mellan rekryteringsmalet for professorer och hur lagen &r skriven.
Kvotering ar otillatet i Sverige och EU och de gamla metoderna ar inte tillrackligt effektiva. (Reidl
& Hock 2020) Omradet har ett behov av nya arbetssatt och ser nyttan med att anvanda strategin
jamstalldhetsintegrering for att 16sa identifierade ojamstalldhetsproblem. (Intervjuperson 2)

Inom utbildning pa grundniva ligger konsfordelningen innanfor jamstalldhetsintervallet. Andelen
kvinnor inom utbildning pa avancerad niva har langsamt, men stadigt kat sedan 2016 och var 39
procent 2019 (35 procent 2016). Konsfordelningen forandras inte namnvart fran avancerad niva till
utbildning pa forskarniva (37 procent kvinnor 2019). Andelen kvinnor &r 33 procent bland
bitradande universitetslektorer, 30 procent bland universitetslektorer och 20 procent bland
professorer. Det sker inga betydande forandringar av konsférdelningen inom dessa yrkesgrupper
under perioden 2016-2019.

Att integrera ett likavillkorsperspektiv i alla delar av verksamheten ar ocksa hogst relevant for
arbetet med internationalisering. Teknat har en relativt htg andel anstéllda med utldndsk bakgrund
(57 procent), sarskilt fran Asien och EU-lander utanfor Norden och bland forskare, postdoktorer och

82 All statistik ar hamtad fran Uppsala universitets arsredovisningar for aren 2019-2020.

83 Ny forskning visar att institutioner med ojamn konsfordelning, samt inom teknik och naturvetenskap, generellt
vidtar fler jamstélldhetsatgarder. Charlotte Silander presenterar resultat fran studien Institutional variation and gender
equality measures in the Nordic countries, som &r skriven tillsammans med NORDICORE-forskarna Ida Drange,
Liza Reisel and Maria Pietila. Presentationen heter “Gender equality in academic careers: What do Nordic
universities do?” och kan ses pa webbinariet Gender equality policies in academia, 9™ of December 2020. Se
https://www.samfunnsforskning.no/core/nordicore/english/news/2020/webinar-gender-equality-policies-in-
academia.html, 2021-01-11.

8 Se t.ex. bilaga 5.2 i Uppfoljning och prognos: Delaret 2020, Uppsala universitet, 2020-10-07.
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bitradande universitetslektorer. Adjunkter och professorer bestar i nagot hogre grad av inrikes
fodda.®

Humsam

Inom Humsam rader delade meningar om nyttan med strategin jamstéalldhetsintegrering.
(Intervjuperson 2 och 3) Konsfordelningen &r godtagbar inom professorskaren (37 procent 2019) och
ligger innanfor jamstélldhetsintervallet bland bitrédande universitetslektorer och universitetslektorer.
Inom utbildning pa grundniva och avancerad niva ligger kénsfordelningen pa gransen eller utanfor
jamstalldhetsintervallet. Det ar en storre del kvinnor. Andelen mén okar inom utbildning pa
forskarniva jamfort med avancerad niva, men fordelningen haller sig kvar inom
jamstalldhetsintervallet. Inga stora férandringar ager rum under perioden 2016-2019. Av de anstallda
har 71 procent svensk bakgrund och efter Sverige ar EU-l&ander utanfor Norden den i sarklass storsta
fodelseregionen.8®

Medfarm

Pa Medfarm finns ett nyvaknat intresse for metoden jamstélldhetsintegrering (Reidl & Hock 2020).
Det ar en stor majoritet kvinnor pa manga utbildningsprogram, aven om kénsfordelningen blir nagot
jamnare inom utbildning pa avancerad niva. Det sker inga storre forandringar 6ver tid. Betydligt fler
insatser behover goras for att fa man att soka sig mot kvinnodominerade omraden for att inte
snedfordelningen mellan de juridiska konen ska besta eller blir storre. (Intervjuperson 2) Inom
forskarutbildningen ligger konsfordelningen inom jamstalldhetsintervallet, men andelen kvinnor har
Okat med 4 procentenheter sedan 2016 och var 59 procent 2019. Trots att majoriteten av omradets
studenter ar kvinnor &r endast 30 procent av professorerna kvinnor. De kliniska unga forskarna
behdver, precis som alla andra unga forskare, en forutsdgbar karriarvég.

Medfarm har en ganska hog andel anstallda med utlandsk bakgrund (38 procent), framfor allt fran
Asien och EU-lander utanfér Norden. Majoriteten av dem arbetar som forskare och doktorander (63
procent). Bland professorer, lektorer och larare i dvrigt ar andelen anstéllda med svensk bakgrund
hog.8”

Universitetsforvaltningen

Universitetsforvaltningen &r en etniskt homogen grupp, liksom ledningen, och i férsta hand en
stodorganisation i utvecklingsarbetet.® Stod och hjalp att arbeta strukturerat och effektivt med
jamstalldhetsintegrering, alltifran chefs- till metodstdd, behovs for att astadkomma férandring.
Jamstalldhetsintegrering innebdr att alltid redovisa statistiken kdnsuppdelad, géra
jamstalldhetsanalyser infor beslut och analysera viktiga processer i verksamheten utifran ett
jamstélldhetsperspektiv. Jamstalldhetsintegreringen har gradvis anammats inom férvaltningen och
fungerat som en havstang for likavillkorsarbetet. (Intervjuperson 3)

85 Mangfaldsrapport 2019: Om fodelsebakgrund och kén hos adjunkter, doktorander, forskare, lektorer, postdoktorer
och professorer vid vetenskapsomradet for teknik och naturvetenskap, HR-avdelningen och vetenskapsomradet for
teknik och naturvetenskap 2020-06-28, s. 9.

8 Mangfaldsrapport 2018: Rapport om fodelsebakgrund och kon hos anstallda, studenter och doktorander vid
vetenskapsomradet for humaniora och samhallsvetenskap, HR-avdelningen och vetenskapsomradet for humaniora
och samhallsvetenskap 2020-06-08, Dnr UFV 2020/972.

87 Mangfaldsrapport 2018: Rapport om fodelsebakgrund och kon hos anstallda, studenter och doktorander vid
vetenskapsomradet for medicin och farmaci, HR-avdelningen och vetenskapsomradet for medicin och farmaci 2020-
06-02, Dnr UFV 2020/1006.

8 Mangfaldsrapport 2016: Rapport om fodelsebakgrund hos anstallda, studenter och doktorander vid Uppsala
universitet, Personalavdelningen, Avséndare/Faststalld av Personalavdelningen 2017-03-23, Dnr UFV 2017/595, s.
37.
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Goda forutsattningar for jamstalldhet

Sammanfattningsvis verkar det inte ha skett nagon storre forandring vad galler konsfordelningen pa
universitetet eller respektive vetenskapsomrade i jamforelse med aret 2016, vare sig inom utbildning
pa olika nivaer eller i personalstrukturen. For att fanga effekterna av de olika insatserna kréavs
emellertid att arbetet med jamstalldhetsintegrering foljs upp och utvérderas I6pande under en langre
tid. Arbetet har satt igdng en diskussion och lagt en grund for forandring, men for att uppna
universitetsdvergripande effekter maste resultat, lardomar och arbetssatt spridas pa hela universitetet
och arbetet fortsatta for att Iangsiktigt och kvalitativt integrera jamstalldhetsperspektivet i ordinarie
strukturer och processer. Ledningarna bor ta fasta pa de konkreta forslag till jamstalldhetsatgarder
som en del rapporter och utredningar kommit med. Medverkan av medarbetarna/kollegiet och
studenterna ar ocksa avgorande for att kunna identifiera och atgarda eventuella brister i den
akademiska kulturen och strukturen.
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Bilaga 1: Forankring av JiUU i organisationen

Sammanhang dar jamstalldhetsintegrering presenterats och diskuterats pa Uppsala universitet
2016-2019%°

Datum Aktivitet Malgrupp Antal deltagare
2016011 | Ledarskapsprogram for Programmet vander sig | 21
8 forskningsledare: Fredrik | till ledare for storre
Bondestam om forskningsmiljéer och
jamstélldhetsintegrering | strategiskt viktiga
forskningsomraden vid
Uppsala universitet.
Det riktar sig till
erfarna och
framgangsrika
forskningsledare och
till dem som har en
tydlig malsattning att
driva betydande
forskningsprojekt. Till
detta exklusiva
program nominerar
rektor 21 deltagare
fran universitetets tre
vetenskapsomraden.
2016092 | Se ovan Se ovan Se ovan
7
2016103 | Workshop UU:s ledningsgrupp
1
201702 Diskussion med Rektors | Rektors Ledningsrad
Ledningsrad
2017051 | Gruppledarutbildning: Gruppledare 19
6 Mote om mdten
(Hérskartekniker)
2017052 | Diskussion och Verksamhetsnédra HR
2 radgivning med
Referensgruppen vid HR-
avdelningen
2017-04- | Utbildning i Mentorprogrammet 10
05 hérskartekniker och
motstrategier
2017052 | Diskussion och Prefekter och 6 prefekter och 2
4 radgivning med avdelningschefer avdelningschefer?
Anvandarradet vid HR-
avdelningen
2017090 | Kick off-mote med rektor | Rektor, HR-direktor,
4 om JiUU-arbetet samordnare for

89 Jamstalldhetsintegrering har presenterats och diskuterats i betydligt fler ssmmanhang an vad som framgar har.
Bilagan ger ddrmed ingen heltéckande bild.
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jamstalldhetsintegrerin
g och
likavillkorsspecialist

2017091 | Uppsala universitets 29
9 likavillkorsdag 2017:
Jamstalldhetsintegreringe
n pa Uppsala universitet
ur personalens,
studenternas och
doktorandernas
perspektiv.
2018012 | Seminarium om Prefekter och 5 prefekter, 3 stf prefekter, 1
4 rekrytering pa lika villkor | Anstéllningsberedning | HR-specialist, 1
pa TekNat fakultetshandlaggare, 2 VHR, 3
ledamdter av
Anstallningsberedningen samt
ordférande i Utskottet for lika
villkor
2018041 | Avstdmning - arbetet Central
1 med samverkansgrupp
jamstélldhetsintegrering | (CSAM)
med fokus pa nya
jamstalldhetsindikatorer
2018050 | Plusseminarium HR-funktionen 27
8
2018051 | Basprogram for chefer: Prefekter och 24
5 Jamstallt ledarskap avdelningschefer
2018061 | Kompetensbaserad Studentavdelningens
3 rekrytering ledningsgrupp
2018090 | Plusseminarium HR-funktionen 25
7
2018091 | Introduktionsdag for Nyanstallda 91
2 nyanstallda
2018100 | Prefektutbildning, Prefekter, pers.adm. 13 (5 prefekter, 3 stf prefekter
9 orankad toppgrupp och 2 pers.adm., 3 AB)
Anstallningsberedning
pa TekNat
2018101 | Natverkstraff forvaltning | Avdelningschefer, 17 (4 avdelningschefer, 5
7 verksamhetsnédra HR VHR, 5 LV-ombud, 3 HR-
och likavillkorsombud | specialister)
2018102 | Natverkstraff TekNat Prefekter, 26 (10 verksamhetsnédra HR, 5
2 verksamhetsndra HR prefekter/chefer, 5
och likavillkorsombud | likavillkorsombud och 6
annat)?
2018102 | Nétverkstraff MedFarm Prefekter, 28 (15 verksamhetsnédra HR, 6
5 verksamhetsndra HR likavillkorsombud, 7

och likavillkorsombud

prefekter/chefer)
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2018103 | Tva natverkstraffar Prefekter, 40 (13 verksamhetsnédra HR, 12
0 HumSam verksamhetsndra HR prefekter/chefer, 3 annat och
och likavillkorsombud | 12 likavillkorsombud)
2018 Nétverkstraff UUB Avdelningschefer,
verksamhetsndra HR
och likavillkorsombud
2018112 | Introduktionsdag for Nyanstéllda 80
1 nyanstallda
2018120 | Presentation av den nya Radet for lika villkor
5 jamstalldhetsindikatorn,
som visar hur interna
resurser fordelas pa
juridiskt koén, och
Kommunikationsplan for
lika villkorsarbetet och
jamstélldhetsintegreringe
n for faststallande
2019010 | Mote med rektor i Lund Halvtidskontroll Fran Lunds universitet deltog
9 rektor, ordforandena for tva
rekryteringsgrupper, en
personalkonsult och en jurist.
Fran Uppsala universitet deltog
rektorsrad for lika villkor, stf
vice rektor for Teknat,
arbetsréttsjurist, arbetande
ledamot i Utskottet for lika
villkor och samordnare for
jamstalldhetsintegrering.
2019020 | Prefektseminarium: Ji - Prefekter, kansli- och 20

7 en strategi for att
rekrytera medvetet

avdelningschefer

2019022 | Introduktionsdagen for Nyanstallda 70
7 nyanstéllda
2019040 | Utbildning: rekryteringi | VerksamhetsnaraHR | 20
2 praktiken
2019040 | Natverkstraff MedFarm Prefekter, 20 (7 VHR, 8 LV-ombud, 3
1 verksamhetsnéra HR VHR/LV-ombud)

och likavillkorsombud
2019040 | Natverkstraff HumSam Prefekter, 16 (8 verksamhetsndra HR, 3
8 verksamhetsnara HR likavillkorsombud, 2

och likavillkorsombud | prefekter/chefer och 3 annat)
2019040 | Natverkstraff HumSam Prefekter, 13 (3 verksamhetsndra HR, 5
9 verksamhetsndra HR likavillkorsombud och 2

och likavillkorsombud | prefekter/chefer och 3 annat)
2019050 | UUB natverkstraff Ledningsgrupp, VHR
6 och likavillkorsgrupp
2019052 | Jamstalldhetsintegrering | Personal
1 var ett tema i
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personaltidningen
Universen (nr. 2, 2019).

2019051 | Lunchseminarium: "l Verksamhetsndra HR, | 42 (21 VHR, 19 LVO/medlem
4 normens skugga - vem ar | likavillkorsombud och | i LV arbetsgrupp,
dér och varfor" -grupper ledamater/ordférande LV-radet
2, LV-specialister/samordnare
3)
2019052 | Presentation JiUU for Avdelningsmote
2 planeringsavdelningen
2019090 | Utbildning Rekrytering MedFarms
2 pa lika villkor rekryteringsgrupper
2019091 | Introduktionsdagen for Nyanstallda 80
8 nyanstéllda
2019100 | Utbildning - Lika villkor | HR-funktion och 25
2 och likavillkorsombud
jamstélldhetsintegrering
2019101 | HR-direktérsmote Nétverkstraff HR-
7 direktorer, storre
universitet
2019102 | HumSam natverkstraff Prefekter, 24 (6 prefekter/motsv, 12
5 verksamhetsndra HR VHR, 6 LV-ombud)
och likavillkorsombud
2019110 | HumSam natverkstraff Prefekter,
4 verksamhetsndra HR
och likavillkorsombud
2019111 | Natverkstraff TekNat Prefekter, 12 (6 VHR, 4 LVV-ombud och 2
1 verksamhetsnara HR prefekter/forestandare/intenden
och likavillkorsombud | t)
2019111 | Natverkstraff MedFarm Prefekter, 10 (5 VHR och 5 LVO)
5 verksamhetsndra HR
och likavillkorsombud
2019112 | Introduktionsdag for Nyanstallda 31
7 nyanstéllda
2019121 | Natverkstraff forvaltning | Avdelningschefer, 23 (2 VHR, 13 chefer och 8
6 verksamhetsndra HR LV-ombud)

och likavillkorsombud
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Bilaga 2: Verktygslada avseende nomineringar

Forslag till nomineringspraxis:

Nomineringar till beredande och beslutande organ ska foregas av diskussioner om vilka
kvalifikationer och vilken kompetens som behdvs, hur uppdragen kan spridas pa flera och vilka
sérskilda metoder som ska tillampas for att rekrytera fler av underrepresenterat juridiskt kon.
Uppsala universitet ska uppna en jamn konsfordelning pa ledande poster samt i beredande och
beslutande organ pa samtliga nivaer och omraden. Bade kvinnor och méan ska i lika man nomineras
till uppdrag inom universitetet och de organ dar universitetet ar representerat. De som nominerar till
ndmnder och/eller styrelser ska inte sarskilja vem eller vilka som nomineras att vara ordinarie
respektive suppleant. Nar endast en person ska nomineras till en ndmnd och/eller styrelse ska en man
och en kvinna foreslas. Avvikelser fran dessa nomineringsregler ska skriftligen motiveras.

Aven vid skriftligt motiverade avvikelser kan det beslutande organet aterremittera drendet enligt vad
som géller om nomineringsreglerna inte foljts.

Om nomineringarna inte foljer det ovan beskrivna:

e Kan drendet bordlaggas och aterremitteras till aktuell instans for ytterligare beredning.

e Om det dven efter ytterligare beredning fortfarande bara finns nominerade av
Overrepresenterat juridiskt kon satts en kortare mandatperiod (hdgst hélften av den
ursprungligen planerade). Samtidigt far den nominerande korporationen i uppdrag att under
den perioden stka efter person/er av underrepresenterat juridiskt kon att nominera. Loggbok
ska foras over alla atgarder i arendet och den ska bifogas till den nya nomineringen infor att
ersatta personen med forkortad mandatperiod.

e | de fall rutinen med loggbok inte foljs frantas den nominerande korporationen mdjligheten
att nominera under en begransad tid, t.ex. ett ar.
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