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1. Bakgrund

Infér upprattande av universitetets Inriktning for jamstdlldhetsintegrering
2022-2025 genomfordes under 2021 en probleminventering vid
universitetets fyra fakulteter, Lararhogskolan, Universitetsforvaltningen
och Universitetsbiblioteket'. Probleminventeringarna utgick fran
verksamheternas egna brister och utvecklingsbehov avseende jamstalldhet
och ligger till grund for universitetets Inriktning for
jamstdlldhetsintegrering 2022-2025.

I Inriktning for jamstdlldhetsintegrering 2022-2025 beskrivs
universitetets jamstalldhetsproblem under respektive jamstalldhetsmaél. De
problemomraden som identifierats kopplade till de jamstélldhetspolitiska
malen pekar pa brister som behover atgardas for att né ett jamstallt
universitet, fritt frdn diskriminering och krankning. Universitetet har
utifran detta tagit fram tva 6vergripande mal:

”Alla chefer och anstéllda har kunskap om vad som
skapar ojamlika maktférhallanden ur ett
jamstalldhetsperspektiv.”

”Vid Umea universitet ska inga former av diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande
sarbehandling forekomma.”

Utover de universitetsovergripande malen har respektive verksamhet tagit
fram egna mal, atgiarder och plan pa uppfoljning utifran de
problemomraden de har identifierat.

Umea universitetets arbete med jamstalldhetsintegrering redovisas inom
ramen for arsredovisningen till regeringen. Internt har arbetet foljts upp
genom dialoger mellan verksamheterna och universitetsledningen.

Med anledning av att universitetets inriktning omfattar perioden 2022-
2025 redovisas universitetets insatser och resultat for denna period i
rapporten. Redogorelse for insatser och resultat sker under respektive
jamstalldhetspolitiskt mél. I rapporten redovisas det forsta
universitetsovergripande malet Alla chefer och anstdllda har kunskap om
vad som skapar ojdmlika maktforhdllanden ur ett jamstdlldhetsperspektiv
separat, medan det andra universitetsovergripande malet redovisas inom
det jamstalldhetspolitiska méalet Mdns vdld mot kvinnor ska upphéra.

1 Hdadanefter omnamnt som fakulteter eller motsvarande.
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Under 2023 etablerades nyckeltal for jamstalldhet som ett strukturerat
verktyg for uppfoljning och analys av universitetets arbete med
jamstalldhetsintegrering. Dessa nyckeltal utgor en central komponent i
universitetets medverkan i lansstrategin Ett jamstdllt Visterbotten, och
redovisas samt analyseras i relation till respektive jamstélldhetspolitiskt
mal. Under 2024 inleddes arbetet med att tillgangliggora nyckeltalen for
verksamhetsuppfoljning via beslutsstodsystemet Fokus.

Utgangspunkten har varit att redovisa och jamfora statistik mellan 2022
och 2025. I praktiken har detta inte varit genomforbart i samtliga fall, da
tillgangen till relevanta data och systemstod varierat.
Medarbetarundersokningen genomfors med trearsintervall, vilket
ytterligare begransat mojligheten till jamforbarhet mellan enskilda ar.

2. Universitetsovergripande malet: Alla chefer
och anstallda har kunskap om vad som skapar
ojamlika maktforhallanden ur ett
jamstalldhetsperspektiv

2.1 Insatser och resultat

Universitetet har under perioden 2022-2025 genomfort ett arbete for att
O0ka medvetenheten om ojamlika maktférhallanden ur ett
jamstalldhetsperspektiv bland chefer och medarbetare. Insatserna har
syftat till att synliggora normer, stirka kompetensen inom
jamstalldhetsfragor och skapa en mer inkluderande arbetsmiljo.

Introduktion for nyanstdllda

En digital introduktionsutbildning for nyanstillda med inslag om
arbetsmiljo, lika villkor och jamstalldhet har tagits fram. En vilplanerad
introduktion som ger grundlaggande kunskaper om Ume3 universitets
vision, viardegrund, arbetsmilj6 och lika villkor forvintas ge goda
forutsattningar for att nya medarbetare ska forsta vad det innebar att vara
medarbetare vid universitetet och vad Umea universitet star for.

Kompetensutveckling for chefer och ledare

I universitetets introduktionsutbildning Chefsintroduktion for blivande
eller nya chefer och ledare vid Umeé universitet, samt i den obligatoriska
utbildningen f6r nya chefer Umed universitets chefs- och ledarutbildning
(UCL) har kompetenshojande insatser inom arbetsmiljo, lika villkor och
jamstalldhet utvecklats. Utbildningarna innehéller idag mer reflektion och
dialog kring dessa fragor med syfte att stdrka chefers formaga att arbeta
strategiskt och inkluderande i sin ledarroll.
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Under 2023 tog universitetet fram en digital arbetsmiljoutbildning som
riktar sig till chefer och andra medarbetare som fatt arbetsmiljouppgifter
fordelade till sig. Utbildningen ar obligatorisk och syftar till att sdkerstilla
att ansvarstagande sker med ratt kunskaper. Utbildningen omfattar dven
fragor om lika villkor och jamstilldhet, vilket innebér att deltagarna far
kunskap om hur dessa perspektiv integreras i arbetsmiljoarbetet.

Forskningsledare spelar en central roll som kulturbérare inom
forskargrupper och har dirmed stor paverkan pa den akademiska miljons
normer och viarderingar. Av den anledningen har moment om jamstalldhet
integrerats i universitetets kompetens- och karriarprogram for
forskningsledare (Real.). Detta utgor ett strategiskt steg i arbetet med att
skapa en mer inkluderande och jamstalld forskningsmiljo.

Kompetensutveckling for larare

Universitetspedagogik och ldrandestod (UPL) erbjuder ett brett utbud av
hogskolepedagogiska kurser, verkstader och seminarier for undervisande
personal vid universitetet. Som en del av universitetets arbete for
jamstalldhet har UPL utvecklat sina utbildningsinsatser med sarskilt fokus
pé konsbalans och intersektionell medvetenhet i kursinnehall och
pedagogisk utformning,.

Flera av kurserna innehaller moment om normkritik, intersektionalitet och
vardegrundsfragor, vilket bidrar till att belysa jamstalldhetsperspektiv bade
generellt inom akademin och specifikt i undervisning och
forskarhandledning. Fragor om jamstalldhet lyfts aktivt i samtal och
diskussioner vilket starker medvetenheten och kompetensen hos
undervisande personal att verka for en inkluderande och rattvis 1armiljo.

Lika villkorsndtverket

Vid universitetet finns ett niatverk med ledningsstod for lika villkor som
traffas tva gadnger per ar. Méalsattningen ar att niatverket ska bidra till att oka
kompetensen genom erfarenhetsutbyte, spridning av goda exempel och
utbildningsinsatser. Under perioden 2022-2025 har en
universitetsgemensam introduktion for nya ledningsstod for lika villkor
tagits fram och konkreta exempel pa verktyg att anvianda i arbetet med
jamstalldhetsfragor pa institutionen eller enheten har delats; sdsom
exempelvis verktyg for att arbeta med synliggérande av akademiskt
hushaéllsarbete.

Projektet: Levande vdrdegrund

For att fraimja en inkluderande arbetskultur praglad av jamstalldhet och
lika mojligheter ar det avgorande att aktivt arbeta med vardegrundsfragor.
Ar 2023 startade projektet Levande virdegrund med syfte att 1angsiktigt
framja och utveckla en levande dialog om vardegrunden och vara
gemensamma forhallningssatt vid Umea universitet. De 6vergripande
malen for projektet var att vidareutveckla universitetets akademiska
karnvarden och tydligt definiera deras innebord och praktiska betydelse,
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samt att vidareutveckla och fornya den verktygslada som finns for
vardegrundsdialoger.

Stodmaterial och verktyg som tagits fram inom projektet innefattar bland
annat dilemman fran verksamheten med tillhérande diskussionsfragor, film
om psykologisk trygghet, film om harskartekniker med workshop, samt ett
vardegrundsspel som ar skapat for att inspirera till givande diskussioner
om medarbetarskap, kollegialitet och virdegrund i vardagen vid Umea
universitet. Genom regelbundna dialoger om vardegrunden pa bland annat
arbetsplatstraffar, planeringsdagar och i utbildningssammanhang forviantas
formagan att hantera svira situationer och en god arbetsplats- och
studiekultur pa lika villkor att starkas.

Flera fakulteter eller motsvarande uppger att de verktyg som tillhandahalls
inom projektet Levande vdirdegrund, har anvants i ledningsgrupper samt
pa institutioner och enheter. Verktygen har bidragit till att frimja dialog
och reflektion kring virdegrundsfragor i det dagliga arbetet.

Nedan foljer exempel pa insatser, forviantade effekter och observerade
resultat vid fakulteter eller motsvarande.

e Universitetsbiblioteket har genomfort forelasningar och
utbildningar i jamstalldhetsintegrering och forbattrat rutinerna for
introduktion.

e Humanistiska fakulteten har en etablerad kommitté for lika villkor
som stottar prefekter i jamstalldhetsarbetet. Fokus ar att aktualisera
och omsitta genuskunskap i praktiken.

e Sambhillsvetenskapliga fakulteten har genomfort utbildningsinsatser
inom jamstilldhet for prefekter, HR-samordnare och 6vrigt
chefsstod, samt dialogtréaffar med fokus pa organisationskultur.
Fakulteten har knutit till sig kompetens inom genus och
jamstalldhet genom rekrytering av en forskare inom omradet. Vid
ett mote med temat Tillitsbaserad ledning i praktiken for
ledningsgrupper vid institutioner och enheter introducerades
deltagarna till amnet lika villkor genom tillit och styrning.
Upplevelsen ar att det finns en 6kad medvetenhet om dessa fragor i
kiarnverksamheten och i fakultetens dialoger med institutioner och
enheter framkommer det att frigorna diskuteras pa
arbetsplatstraffar och personaldagar.

e Universitetsforvaltningen har arbetat med att synliggora hierarkier
och frimja en jamlik arbetsmiljo i syfte att 0ka medvetenheten om
maktstrukturer och normer som paverkar arbetsmiljé och
beslutsfattande. Det har resulterat i 6kad kompetens bland
medarbetare och chefer samt diskussioner om jamstélldhetsfragor
péa arbetsplatstraffar och personaldagar, vilket torde leda till battre
inkludering och trygghet i arbetsmiljon och forebygga krankningar
och trakasserier.
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2.2 Slutsatser

Umea universitet har under perioden 2022-2025 genomfort omfattande
insatser for att 6ka kunskapen om ojamlika maktforhallanden ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Genom utbildningar, introduktionsprogram och
projektet Levande vdirdegrund har chefer och medarbetare fatt verktyg for
att synliggora normer, motverka fordomar och framja en inkluderande
arbetsmiljo. Jamstalldhetsperspektivet har integrerats i
ledarskapsutbildningar, undervisning och forskarhandledning, vilket
forvantas bidra till 6kad medvetenhet och en mer réttvis arbetsplatskultur.

3. En jamn fordelning av makt och inflytande

“Inom Umea universitet rader en ojimn konsfordelning
inom olika befattningar, exempelvis professurer dar
andelen mén ar hogre dn andelen kvinnor. Det har aven
identifierats en struktur dar vissa uppdrag varderas och
fordelas olika utifran manligt och kvinnligt kodade
arbetsuppgifter och amnesomraden. Det foreligger en
ojamn konsfordelning pa ledande roller, exempelvis
prefekt, programansvarig, studierektor, ledamot i
forskningsrad etcetera vilket i sin tur leder till en ojamn
fordelning av makt och inflytande. Det har ocksa
identifierats att kvinnor i storre utstrackning halkar efter
pa den akademiska karridrstegen och att kunskapen om
jamstalldhetsfragor och jamstilldhetsintegrering
brister.”2

3.1 Konsfordelning befattningskategorier
Nyckeltal:
Skillnad i andel kvinnor och mdn per befattningskategori

Ar 2025 dr andelen anstillda kvinnor vid Ume& universitet 56 procent och
andelen mén 44 procent. Det rader en jamn konsfordelning inom de flesta
befattningskategorier. Undantaget ar adjunkter, administrativ personal och
bibliotekspersonal, dar majoriteten ar kvinnor och for professorer dar
majoriteten ar man.

2 Umeé universitets Inriktning for jamstélldhetsintegrering 2022-2025.
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Kvinnor dominerar i de lagre befattningarna i hierarkin och méan i de hogre.
Inom kategorin administrativ personal ar andelen kvinnor 79 procent (figur
1). Bland professorer dr andelen méan 65 procent, vilket ar en liten
minskning frdn 2022 (jmfr figur 1 och 2). Andelen professorer som ar
kvinnor har sedan 2022 6kat med tva procentenheter. Forandringen gar at
ratt hall, men langsamt.

Konsfordelningen rorande lektorer dr jamstalld, inom det etablerade 40-60
procentspannet. Aven konsférdelningen bland bitradande lektorer ar
jamstalld, men andelen kvinnor har sedan 2022 minskat med sex
procentenheter och ar 2025 42 procent. Kvinnor som ar lektorer har
daremot okat med tva procentenheter sedan 2022.

Befattningen forskare, som vid Umea universitet ar en lararbefattning och
som finansieras av externa forskningsanslag med minst 50 procent av
arbetstiden, dominerades 2022 av kvinnor (66 procent). Inom befattningen
har skett en markbar utjamning och 2025 ar konsférdelningen 48 procent
kvinnor och 52 procent man.

Over tid har andelen kvinnor som ir forskarstuderande 6kat och trenden
héller i sig. Ar 2025 dr andelen kvinnor som #r forskarstuderande 59
procent. Andelen man som ar adjunkter har 6kat marginellt mellan 2022
och 2025 och uppgér nu till 38 procent.

Generellt ar forandringarna over tid marginella och skevheterna kvarstéar.
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Figur 1. Andel anstdllda fordelat pa befattningskategori och kén 2025. Kalla: Fokus.
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Figur 2. Andel anstdllda fordelat pa befattningskategori och kén 2022. Kiilla: Fokus.
3.2 Rekrytering av professorer

Nyckeltal:

Skillnad i andel kvinnor och mdn nyrekryterade professorer

Av figur 3 framgar att andelen nyanstillda professorer som ar kvinnor har
fluktuerat under perioden 2022-2025. Aren 2022 och 2024 anstilldes
betydligt fler miin #n kvinnor. Ar 2025 var dock 80 procent av de
nyanstillda professorerna kvinnor. For att 4stadkomma en jamn
konsfordelning mellan kvinnor och mén pa befattningen kravs dock att en
betydligt storre andel kvinnor 4n méan rekryteras aven framgent. Det ska
anda papekas att andelen kvinnor som ar professorer har 6kat med tva
procentenheter fran 2022 till 2025.

I enlighet med regleringsbrev hade Ume4 universitet som mal f6r 2021-
2023 att uppna en konsférdelning bland nyrekryterade professorer om 54
procent kvinnor. Sammanlagt under aren 2021-2023 uppgick andelen
nyrekryterade kvinnor till 45 procent, vilket innebar att universitetet inte
uppfyllde rekryteringsmalet for perioden som helhet.

Under dren 2022-2023 gjordes flera insatser for att fraimja antalet
nyrekryterade professorer som ar kvinnor. Bland annat genomfordes
utbildningen En skarpare rekryteringsprocess, som syftade till att hoja
kompetensen hos anstillningskommittéerna och bidra till en mer
professionell, objektiv, jaimstalld och inkluderande rekryteringsprocess. Pa
fakultetsniva genomfordes det exempelvis analys av orsaker till den skeva
konsfordelningen bland professorer, genomlysning av kravprofiler samt
uppfoljning av rekryteringsprocesser vid rekrytering av professorer,
bitradande lektorer och lektorer utifran ett jamstalldhetsperspektiv.

For perioden 2025-2028 anger regleringsbrevet for Umea universitet
(2025) ett rekryteringsmal bland nyrekryterade professorer om 52 procent
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kvinnor. Sett till 2025 sa har Umea universitet uppfyllt mélet med god

marginal.
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Figur 3. Nyrekryterade professorer fordelat pd kén 2022-2025. Procent och antal. Kdlla:
Fakulteternas inrapporteringar till Arsredovisningen.

3.3 Docentmeritering och pedagogisk meritering

Nyckeltal:

Skillnad i andel kvinnor och mdn som erhallit docentmeritering
Skillnad i andel kvinnor och mdn som erhallit pedagogisk meritering

Andel kvinnor respektive min som innehar en docentur ar jamstalld. Vad
ror meriterad och excellent larare ar kvinnor nigot i majoritet, se figur 4.

P& grund av bristande systemstod har det inte varit majligt att folja upp
dessa nyckeltal 6ver tid. Intressant att reflektera over ar att trots
jamstilldhet inom docentmeritering, ar man fortfarande
overrepresenterade inom professorsbefattningen.
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Figur 4. Docent- och pedagogiskt meriterade lirare fordelat pd kon, sammantaget vid Humanistiska
fakulteten, Samhadllsvetenskapliga fakulteten, Medicinska fakulteten samt Teknisk-naturvetenskapliga
fakulteten per september 2025. I statistiken ingar for docentmeritering: bitrddande universitetslektor,
universitetslektor och forskare, samt for pedagogisk meritering: universitetsadjunkt, bitrddande
universitetslektor, universitetslektor, professor och postdoktor. Kdlla: Primula.

3.4 Arbetsfordelning bland larare
Nyckeltal:

Skillnad mellan kvinnors och mdns arbetstid fordelat pa forskning (inkl
forskarhandledning och forskningsansokningar), undervisning (inkl
planering och uppfolining), administration (inkl arbetsledning), externa
uppdrag (exempelvis betygsndmnd, sakkunniguppdrag, forskningsrad),
interna uppdrag (exempelvis deltagande i uppdrag inom fakultet eller
universitet, interna remisser).

Av figurerna 5 och 6 framgar hur mycket tid larare dgnar sig at forskning,
undervisning, administration, samt externa respektive interna uppdrag,
fordelat pa kon och inom procentuella intervall av arbetstid. Larare som ar
kvinnor d4gnar som grupp en marginellt storre andel av sin arbetstid till
undervisning, medan larare som dr méan dgnar marginellt en storre andel av
sin arbetstid at forskning.
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Figur 5. Arbetstid for ldrare (professorer, lektorer, bitrddande lektorer, adjunkter och forskare) som
ar kvinnor fordelat pa forskning, undervisning, administration externa uppdrag och interna
uppdrag under 2023. Svarsalternativet “Vill ej ange” redovisas ej i diagrammet.

Killa: Medarbetarundersékningen 2024.

100% == "
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0%
2 = g Administratio Externa Interna
Forskning Undervisning
n uppdrag uppdrag
71-100% 13% 17% 3% 1% 1%
m51-70% 19% 14% 6% 1% 0%
=21-50% 31% 35% 23% 3% 6%
0-20% 37% 34% 67% 96% 92%

Figur 6. Arbetstid for ldarare (professorer, lektorer, bitrddande lektorer, adjunkter och forskare) som
dar man fordelat pa forskning, undervisning, administration externa uppdrag och interna uppdrag
under 2023. Svarsalternativet “Vill ej ange” redovisas ej i diagrammet. Kdlla:
Medarbetarundersokningen 2024.

3.5 Ledningsuppdrag och chefsbefattningar
Nyckeltal:

Skillnad i andel kvinnor och mdn som har ledningsuppdrag 1
universitetsstyrelse och fakultetsnamnder

Skillnad i andel kvinnor och mdn som dr chefer eller har chefsuppdrag

Figurerna 7 och 8 visar pa skillnader i konsfordelningen péa de hogre
uppdragen och befattningarna ar 20233 respektive 2025. Inom

32023 var det ar da universitetet tog fram nyckeltalen for jamstélldhet och forsta métningen av ledningsuppdrag genomférdes.
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universitetsstyrelsen, universitetsledningen och kategorin "hogre chef”
rader en ojaimn konsfordelning med en majoritet av man. Dock ska noteras
att konsfordelningen inom universitetsledningen avseende
rektorspositioner (rektor, prorektor och vice rektorer) ar jamn, det vill siga
lika ménga kvinnor som mén vid bada mittillfillena.

Vid niarmare granskning av konsfordelningen inom universitetsstyrelsen
framgar att skevheten till stor del forklaras av att mén ar
overrepresenterade vad giller foretradare for anstillda samt foretradare for
studenter. Foretradare for anstillda och studenter utses av
arbetstagarorganisationerna respektive studentorganisationerna och ligger
darmed utanfor vad arbetsgivaren kan péaverka.

Ar 2025 #r konsfordelningen pa prefekt— och forestdndaruppdrag inom det
etablerade 40-60 procentspannet (45 procent kvinnor, 55 procent man).
Det har inte varit mojligt att redovisa prefekt- och forestaindaruppdrag for
2023. Pa dekanuppdrag (dekan, prodekan, vice dekan) och mellanchefsniva
rader konsbalans, det vill sdga lika manga kvinnor som mén. Fordelningen
kvinnor och mén sett till uppdraget som dekan sammantaget vid de fyra
fakulteterna var ojamn 2023 och bestod av en kvinna och tre man. Ar 2025
ar den jamn och bestar av tva kvinnor och tva man.
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oo 62% 60% 52% 54% 55%
40%
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\‘5@ . QQO Q} :§0 o ,Qb
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$ 3 o > S
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Figur 7. Andel kvinnor och mdn i universitetsstyrelse, universitetsledning, fakultetsndmnder,
dekanuppdrag och prefekt- och forestandaruppdrag 2025. I fakultetsndmnd ingdr ordinarie
ledamdter och suppleanter. I dekanuppdrag ingar dekan, prodekan och vice dekan. I
prefekter/forestandare ingdar prefekt, bitrddande prefekt, stdllforetrddande prefekt, forestandare och
bitrddande forestandare vid arbetsenheter. Killa: Universitets webbsida och inrapportering fran
fakulteter eller motsvarande infor drsredovisningen 2025.
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Figur 8. Andel kvinnor och mdn i universitetsstyrelse, universitetsledning, fakultetsndmnder och
dekanuppdrag 2023. I fakultetsndmnd ingar ordinarie ledamdoter och suppleanter. I dekanuppdrag
ingar dekan, prodekan och vice dekan. Kdlla: Universitetets webbsida och drsredovisningen 2023.

Inom kategorin ”Forsta linjen chef” &r kvinnor 6verrepresenterade. Ar 2022
var andelen kvinnor 62 procent. Ar 2025 har denna konsobalans 6kat med
fyra procentenheter. Aven kategorin "Mellanchef” domineras av kvinnor,
men dar ar skillnaderna mindre (figur 9 och 10). Kategorin "Hé6gre chef”
bestar endast av tva personer (universitetsdirektor och 6verbibliotekarie)
och redovisas darfor inte i diagrammen.
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40%
30% 66%

0 %
20% 437 34%

10%

0%
Mellanchef Forsta linjen chef
m 2025 Kvinnor 2025 Min

Figur 9. Andel anstdllda chefer fordelat pa kon, ar 20251 mellanchef ingdr enhetschef, fastighetschef,
kanslichef, kommunikationschef, personalchef och universitetsjurist. I forsta linjen chef ingar
administrativ chef, avdelningschef, avdelningschef bitrddande, informationschef bitrddande,
kanslichef bitrddande, omrdadeschef, servicechef och verksamhetschef HSL. Kdlla: Primula.
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Figur 10. Andel anstillda chefer fordelat pa kon, r 2022. I hdgre chef ingdr universitetsdirektor och
overbibliotekarie, dvs endast tva personer. I mellanchef ingér enhetschef, fastighetschef, kanslichef,
kommunikationschef, personalchef och universitetsjurist. I forsta linjen chef ingar administrativ chef,
avdelningschef, avdelningschef bitrddande, informationschef bitrddande, kanslichef bitrddande,
omradeschef, servicechef och verksamhetschef HSL. Kdlla: Primula.

3.6 Insatser och resultat

Universitetet har under perioden 2022-2025 genomfort flera insatser for
att framja jamstalldhet inom Makt och inflytande. Arbetet har omfattat
rekrytering, uppdragsfordelning, kompetensutveckling och férdelning av
forskningsmedel.

Rekrytering och annonsering

Under perioden har universitetsévergripande utbildningar erbjudits: En
skarpare rekryteringsprocess for anstallningskommittéerna och Bias och
brus for att stirka rekryteringskompetensen hos alla medarbetare som
rekryterar personal. For att frimja en mer objektiv och rattvis
rekryteringsprocess har universitetet utvecklat stod i form av digital
referenstagning, vilket syftar till att minska paverkan av omedvetna
fordomar. Det rekommenderas dven att det traditionella personliga brevet
ersitts med strukturerade och kvalificerande fragor, vilket mojliggor en mer
konsekvent och kompetensbaserad bedomning av kandidater. Syftet med
aktiviteterna ar att likstélla rekryteringsprocessen och forbéttra riattvisan,
traffsakerheten och kvaliteten i urvalsprocessen. Inslag om formaliserad
rekryteringsprocess for att minska omedvetna fordomar och sikerstélla en
rattvis rekrytering pa lika villkor finns dven med i Chefsintroduktionen.

Nedan foljer exempel pa insatser, forvantade effekter och observerade
resultat vid fakulteter eller motsvarande.

Rekrytering, befordran och kompetensforsorjning
e Medicinska fakulteten har vid prefektméten lyft frigan om
rekrytering av professorer som ar kvinnor utifran historisk och

nuvarande statistik. Analys kring mojliga orsaker och tankbara
atgarder for forbattring har genomforts, med medskicket till
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institutionerna att alltid beakta konsaspekten vid behovsanalys infor
rekrytering av professorer. Rekryterande prefekt ska redovisa
befintlig konsfordelning pa den befattning och 4mne som
nyrekryteringen géller. Fakulteten har dven genomfort en
webbutbildning om omedvetna fordomar i bedomningsprocesser for
ledamoter i nimnder och for prefekter. Onskad effekt ar att for
prefekter och ndmnder synliggéra normer kring kon och andra
diskrimineringsgrunder som kan péaverka beslut.
Teknisk—naturvetenskapliga fakulteten har genomfort flera
seminarier och forbattrat rekryteringsrutiner specifikt rorande
anstallningsprocessen for larare. Syftet ar att astadkomma en
rattssaker och jamstalld rekrytering pa lika villkor som attraherar
manga kvalificerande sokanden dven av underrepresenterat kon. Ett
exempel ar programmet for bitradande universitetslektorer, som
innebar breda utlysningar inom flera amnesomraden. Vid 2022-ars
utlysning var 23 procent av de sokande kvinnor. Andelen kvinnor
anstéllda som bitrddande lektorer 6kade som effekt av denna atgéard
med tre procentenheter (fran 15 procent till 18 procent). Meriterade
universitetslektorer som ar kvinnor har uppmuntrats i att ansoka
om befordran till professor. Detta har resulterat i flera ansékningar
och att ett flertal kvinnor befordrats till professor. Under 2025
befordrades fem professorer och samtliga var kvinnor.
Samhallsvetenskapliga fakulteten har foljt upp
rekryteringsprocesser med fokus pa kon och dialoger har forts med
prefekter om vikten av att aktivt arbeta for att det finns potentiella
sokanden som ar kvinnor till professorsanstallningar.
Universitetsbiblioteket och Universitetspedagogik och larandestod
(UPL) har starkt rekryteringsstodet genom anstéllning aven HR-
specialist samt inférande av tydliga rutiner och utbildningar rérande
rekrytering. Genom en tydlig och gemensam rekryteringsrutin och
utbildning i rekrytering sikerstalls rekryteringsprocessen ur ett lika
villkorsperspektiv.

Universitetsforvaltningen har ersatt personligt brev med
urvalsfragor och infort digital referenstagning. Syftet ar att oka
objektivitet, minska diskriminering och framja mangfald. Den korta
tidsperioden sedan implementering gor det svart att dra tydliga
slutsatser om resultat och langsiktig paverkan.

Arbetsfordelning bland ldrare, samt ledningsuppdrag och
chefsbefattningar

Vid Humanistiska fakulteten har dekanen aktivt verkat for jamstalld
rekrytering av prefekter och bitradande prefekter.
Samhallsvetenskapliga fakulteten har arbetat for att 6ka intresset for
ledningsuppdrag och verkat for jamstillda ledningsgrupper genom
aktivt arbete med utveckling av ledningsgrupperna vid
institutionerna och enheterna. Resultatet ar en jamstalld
konsfordelning pa ledningsuppdrag.

Universitetsbiblioteket har arbetat med uppf6ljning av
ansvarsfordelning och kompetensutveckling samt tagit fram en
strategi i syfte att uppmuntra ledarskap. Forvantade effekter ar
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transparens och rattvisa vid fordelning av interna uppdrag. Resultat
som observerats ar en jamnare konsfordelning i ledningsuppdrag,
starkt struktur och en 6kad medvetenhet kring uppdragsfordelning.

Forskningsfinansiering

Humanistiska fakultetens genomgang av forskningssatsningar har
visat pa en snedfordelning av anslagsfinansierad forskningstid.
Fordelningen baserades pa ett automatiserat podangsystem med
bibliometriska data, vilket visade sig producera ojaimna utfall.
Fakultetens forskningsstrategiska kommitté, Hum-Fostra har
analyserat och reviderat Pubbas (publiceringsbaserad resurs) for att
gora poangsystemet mer rattvisande. Ett karensar har inforts for att
oka spridningen av resurser och uppmuntra externa ansokningar,
vilket innebar att forskare inte far soka medel direkt efter att en
tvadrig resursperiod avslutats. Atgirderna har lett till en bredare
fordelning av forskningsmedel, vilket kan ha frimjat jamstilldheten.
I 2025-ars utlysning tilldelades medel till tre mén och fyra kvinnor,
inklusive personer som tidigare inte fatt &terkommande stod.
Andelen professorer som ar kvinnor har 6kat fran 41 procent (2021)
till 53 procent (2025), och for férsta gangen rader jamn
konsfordelning bland docenter: 27 kvinnor och 28 mén.

Medicinska fakulteten har sedan 2023 beaktat
jamstalldhetsaspekten vid fordelning av forskningsmedel fran
fakultetens interna utlysningar. Fordelningen sker i proportion till
konsfordelningen bland sokande. En rutin for arlig konsbaserad
statistik har etablerats och diskuteras regelbundet i
fakultetsnamnden. Inga tydliga effekter har annu kunnat redovisas.
Teknisk—naturvetenskapliga fakulteten har fran och med 2023-ars
utlysning av fakultetsfinansierad forskningstid (FFT) dndrat
ansokningsblanketten for att mgjliggora redovisning av langre
foraldraledighet. Ar 2024 beslutades om nya regler som tydliggor att
FFT kan sparas vid fordldraledighet. Syftet ar att undvika att
forskare missgynnas i utvarderingen pa grund av foraldraledighet,
vilket kan vara sarskilt betydelsefullt for personer som kombinerar
familjebildning med akademisk karriar. Det ar dnnu for tidigt att se
resultatet av dessa forandrade regler.

Konsfordelningen bland sokande till Lararhogskolans
forskningsresurser ar cirka 30-35 procent man och 65-70 procent
kvinnor, vilket speglar konsbalansen inom utbildningsvetenskap vid
universitetet. I 2023-ars kvalitetsbaserade utlysning har
Lararhogskolan tillampat overhoppningsbar tid och viktat
publikationspoang mot faktisk forskningstid. Detta for att
foraldraledighet inte ska paverka konkurrenskraften negativt. Under
de senaste tre dren tycks kvinnor ha gynnats av utlysningen. Det ar
dock for tidigt att avgéra om detta beror pa systemets utformning
eller om det ar ett sSlumpmassigt utfall.
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3.7 Slutsatser

Konsfordelningen bland anstéllda vid Umea universitet ar 6ver lag jamn,
men snedfordelningar kvarstar inom vissa befattningskategorier,
exempelvis pa professorsniva dar man fortfarande ar overrepresenterade.
Kvinnor dgnar marginellt mer tid at undervisning, medan man lagger nagot
mer tid pa forskning. Detta kan ha betydelse for framtida meritering och
karridrutveckling, sarskilt i relation till forskningsmeriter som ofta vager
tungt vid befordran till hogre akademiska befattningar.

Verksamheten har genomfort ett systematiskt arbete for att forbattra
rekryteringsprocesserna vid rekrytering av nya medarbetare, med syfte att
astadkomma en rattssdker och jaimstilld rekryteringsprocess. Insatserna
har lett till vissa konkreta resultat som okat antal kvinnor inom nagra
befattningskategorier, exempelvis forskare.

Det har dven skett ett aktivt arbete for att stodja kvinnors befordran, vilket
har lett till 6kad medvetenhet, forbattrade rutiner och en viss 6kning av
andelen professorer som ar kvinnor. Fakulteterna eller motsvarande har
dven vidtagit atgarder for att fraimja jamstalld representation inom
ledningsuppdrag och rittvis fordelning av interna forskningsmedel. Som en
effekt av insatserna har en jamnare konsfordelning pa ledningsuppdrag
uppnatts. Insatserna rorande fordelning av forskningsmedel forviantas att
pa sikt ge resultat. Samtidigt kvarstar utmaningar sasom ojamn
konsfordelning inom vissa amnesomraden, bristande uppf6ljning av
uppdragsfordelning och 1ag representation av kvinnor i meriterande
uppdrag.

Universitetet behover fortsitta arbetet med att motverka snedférdelningen
inom vissa befattningar, exempelvis professorer. Det behovs ocksa ett
fortsatt arbete med: karriarstod for unga forskare, forbattrade systemstod
for uppfoljning, utbildning i omedvetna fordomar och rittvisa
urvalsmetoder, att analysera kriterier for forskningsmedel ur ett
jamstalldhetsperspektiv, jamstilld fordelning av interna uppdrag, samt
andra fakultetsspecifika atgirder for att motverka konsobalans.

Personalenheten 901 87 Umed& www.umu.se



2025-11-27
Sid 20 (49)

Rapport
Personalenheten
Dnr FS 1.6.2-2105-25

UMEA UNIVERSITET

4. Ekonomisk jamstalldhet

”Umea universitet har under malet ekonomisk
jamstalldhet identifierat en diskrepans mellan kvinnors
och méns mdjlighet till kompetensutveckling,
karridrvagar och 16n, som ar till mannens fordel. Bland
annat aterspeglas detta i den ojamna konsfordelningen
inom olika befattningar och avsaknaden av tydliga
karriarviagar och kompetensutveckling for den tekniska
och administrativa personalen diar majoriteten ar
kvinnor. Mojligheten till Iloneutveckling dr ddrmed ocksa
begriansad.”4

Karriarvagar och kompetensutveckling finns dven omnamnt under rubriken
En jamn fordelning av makt och inflytande.

4.1 Lonebildning

Umea universitets lokala 1onebildning har sin grund i centrala och lokala
loneavtal. Ett fundamentalt krav ar att skillnader i 16n inte far vara
orsakade av kon eller ha diskriminerande inslag. Lonekartlaggning
genomfors arligen enligt lag i syfte att uppticka, atgiarda och forhindra
osakliga 1oneskillnader mellan man och kvinnor. Universitetets
lonekartlaggning for 2025 visar att lokala avtal, bestimmelser och praxis
om 16n och andra anstéllningsvillkor ar konsneutralt utformade och att
l6nejusteringar inte behover goras for ndgon grupp baserat pa osakligheter
utifran kon.

Universitetets lonekriterier utgar frdn verksamhetens mél och ska anvandas
for att bedoma medarbetares resultat i samband med en 16nerevision.
Lokala anpassningar utifrdn universitetets centrala lonekriterier kan goras.s
Lonekriterierna syftar till att 6ka transparens, fraimja en likvardig
bedomning och minska subjektivitet i bedomning av prestation i samband
med l6nerevisioner.

4.2 Jamstalldhetsbudgetering

En del av Ume3 universitets arbete med jamstélldhetsbudgetering ar de
nyckeltal universitetet tagit fram inom lansstrategin Ett jamstdallt
Visterbotten 2023-2030 och som presenteras i denna rapport.
Uppfoljningen av nyckeltalen ar universitetets bidrag till att framja
jamstalldheten i lanet. Arbetet med att gora nyckeltalen tillgangliga for

4 Umea umver51tets Inrlktmng for Jamstalldhetsmtegrermg 2023-2025
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uppfoljning pa olika verksamhetsnivaer via beslutsstodsystemet Fokus
péborjades under 2024.

For att jamstilldhetsperspektivet ska genomsyra universitetets verksamhet
ar det viktigt att analysera hur resursfordelningen paverkar jamstélldheten.
Infér budgetarbetet 2025 har fakulteter, Lararhogskolan,
Universitetsforvaltningen och Universitetsbiblioteket vidareutvecklat
arbetet med jaimstilld resursfordelning.

Universitetet planerar att fortsatta utveckla jamstalldhetsbudgetering i linje
med lansstrategin och identifierade problemomraden. Universitet ska i
samrad med relevanta enheter ta fram arbetssitt for att integrera
jamstalldhetsaspekter i det arliga budgetarbetet.¢

4.3 Insatser och resultat

Arbetet med ekonomisk jamstélldhet vid universitetet syftar till att
sakerstalla att kvinnor och mén har likvardiga mojligheter till utveckling,
meritering och resursfordelning — faktorer som direkt paverkar inkomst,
karridrutveckling och langsiktig ekonomisk trygghet.

Nedan foljer exempel pa insatser, forvantade effekter och observerade
resultat vid fakulteter eller motsvarande.

e For att fraimja kvinnors och mins lika mojligheter till
kompetensutveckling, meritering och for att motverka att méan i
hogre grad an kvinnor prioriteras till meriterande uppdrag har
Universitetsbiblioteket genomfort flera insatser: utbildningar i
rekrytering med fokus pa lika villkor, framtagande av strategi for
internt ledarskap, forelasningar om jamstalldhetsintegrering,
samordnad planering av kompetensutveckling (lanseras 2025) samt
integrering av jamstalldhetsbudgetering i verksamhetsstyrningen.
Dessa atgirder har okat medvetenheten om strukturella hinder och
lagt grunden for ett mer systematiskt och inkluderande arbete. Pa
sikt forvintas detta bidra till jamnare konsfordelning i meriterande
uppdrag och ledande roller och minska konsrelaterade
l6neskillnader.

e Medicinska fakulteten har under 2024 genomfort utbildning i
jamstalldhetsbudgetering for fakultetsndmnden och prefekter.
Fokus lag pa att skapa ett systematiskt arbetssitt och att inkludera
jamstalldhetsperspektiv i alla beslut som paverkar resursfordelning.
Under dialoger med prefekter togs jamstillda mojligheter till
meritering och kompetensutveckling upp, med fokus pa fordelning

6 https://www.umu.se/globalassets/fristaende-webbar/regelverk/ekonomi-och-redovisning/p-13-b-instruktion-for-budget-ar-2025-inkl.-
ekonomisk-plan-2026-2027.pdf
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av icke meriterande arbetsuppgifter. Syftet var att motivera
institutionsledningarna att genomlysa fordelningen av uppdrag. Det
ar dock for tidigt att utviardera effekterna.

e Teknisk—naturvetenskapliga fakulteten har under 2024 anordnat
seminarium om lonebildning for prefekter, med syfte att 6ka
kunskapen om en transparent och rattvis 16neprocess hos
lonesittande chefer. Resultat av insatsen har dnnu inte kunnat
matas.

e Universitetsforvaltningen har under 2024 integrerat
jamstalldhetsperspektivet tydligare i budgetarbetet. Riktlinjer har
tagits fram for hur enheter ska arbeta med
jamstalldhetsbudgetering, sarskilt kring kompetensutveckling och
resursfordelning. Uppfoljning sker via nyckeltal. Arbetet syftar till
att jamstalldhet ska vara en integrerad del av styrning och
planering.

4.4 Slutsatser

Akademin speglar manga av de strukturella utmaningar som finns i
samhallet i stort. For att na ekonomisk jamstalldhet kravs: tydliga
karridrvagar och transparenta meriteringssystem, jamstalld rekrytering och
lonesittning, stod for forskare med omsorgsansvar och systematisk
uppfoljning med konsuppdelad statistik.”

Flera fakulteter eller motsvarande har under perioden initierat insatser for
att fraimja ekonomisk jimstélldhet. Exempel pa insatser har varit utbildning
i jamstalldhetsbudgetering, dialoger och workshoppar med prefekter om
jamstallda majligheter till meritering och kompetensutveckling samt rattvis
loneprocess.

Pa sikt forvantas insatserna bidra till att minska konsrelaterade
loneskillnader och skapa en jamnare konsfordelning vid resursférdelning,
meriterande uppdrag och ledande roller. For att uppnéa detta behover
universitetet fortséitta arbetet med att implementera
jamstélldhetsbudgetering som ett styrverktyg i alla verksamheter,
genomfora utbildning for chefer i jamstalldhetsfragor med fokus pa
omedveten snedférdelning av uppdrag och resurser, samt sikerstélla
uppfoljning med konsuppdelad statistik som, dar det dr mojligt, dven
omfattar kompetensutveckling och karridrvagar.
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5. Jamstalld utbildning

”Vid universitetet rader en ojamn konsfordelning
bland studenter, som ser olika ut beroende pa
amnesomrade. Det har ocksa identifierats skadliga
konsnormer i undervisningen och ett ojamstallt
undervisningsmaterial.” 8

5.1 Konsfordelning studenter
Nyckeltal:

Skillnad i andel helarsstudenter som dr kvinnor respektive mdn pa
grundnivd, avancerad niva och utbildning pa forskarniva.

Studentpopulationen pa Umea universitet 2025 bestar 6verviagande av
kvinnor pa bade avancerad niva och grundniva. Konsfordelningen har inte
paverkats nimnvirt sedan 2022 (figur 11).
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Figur 11. Andel studenter pé grund- och avancerad nivd fordelat pa kon, ar 2022 och 2025. Klla:
Fokus.

Konsfordelningen bland studenterna pa grundniva och avancerad niva
varierar mellan fakulteterna och mellan olika utbildningsprogram (figur
12). Vid Humanistiska fakulteten, Samhallsvetenskapliga fakulteten och
Medicinska fakulteten utgor kvinnor en majoritet av studentpopulationen.
Teknisk—naturvetenskapliga fakulteten har sett till total andel studenter en
jamstalld konsfordelning med en svag 6vervikt av mén (46 procent kvinnor,
54 procent man). Inom vissa amnesomraden finns dock en skev
konsfordelning med en majoritet av mén, exempelvis datavetenskap och Al
samt matematik. Det ar fraimst hogskoleingenjorsprogrammen som har en

8 Umead universitets Inriktning for jamstélldhetsintegrering 2023-2025
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skev fordelning med fa kvinnor, men viss skevhet finns dven pa vissa
civilingenjorsprogram. Inom biologi och geovetenskap daremot ar kvinnor i
majoritet. Vid Lararhégskolans utbildningar dominerar kvinnor och det ar
endast en mindre andel studenter som utgors av man.
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Figur 12. Andel studenter pd grund- och avancerad nivd fordelat pa kon och Humanistiska fakulteten,
Samhadllsvetenskapliga fakulteten, Medicinska fakulteten, Teknisk-naturvetenskapliga fakulteten samt
Ldrarhégskolan, ar 2025. Killa: Fokus.

Figur 13 visar konsfordelningen for antagna studenter pa
forskarutbildningsniva. Inga storre forandringar har skett 6ver tid rorande
konsfordelningen; kvinnor fortsitter att dominera bland antagna studenter
pa forskarutbildningsniva. Dock dr konsfordelningen 2025 inom det
etablerade 40-60 procentspannet. Vid fakulteterna ar det 6vervagande
kvinnor som antas, forutom vid Teknisk—naturvetenskapliga fakulteten dar
bilden ar omvand.
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Figur 13. Andel antagna studenter pa forskarutbildningsnivd fordelat pa kon 2022-2025. Procent.
Kalla: Fokus.
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5.2 Undervisning, litteratur och examination
Nyckeltal:

Andel studenter som anger att fragor om attityder, normer, vdrderingar
och ideal, som pGuerkar villkoren for mdn och kvinnor ingdtt i
undervisningen pa utbildningen hittills.

Umea universitet har ett ssmmanhallet kvalitetssystem for utbildning som
ar integrerat i larosatets verksamhetscykel. Kvalitetssystemet omfattar
utbildning pa samtliga nivaer och bygger pa ett antal perspektiv som syftar
till att stodja, utveckla och synliggora hur Umea universitet arbetar med
kvalitet i utbildningarna. Ett av dessa perspektiv handlar om jamstalldhet.

Syftet med jamstalldhetsperspektivet i utbildningen &r att studenterna ska
utveckla sin handlingsformaga att motverka ojamstilldhet i samhallet och
tilligna sig kunskap om hur makt och kon konstrueras inom det
kunskapsomrade som utbildningen avser. Det kan handla om utbildningens
innehall, om dialog om jamstalldhet vid planering av utbildningens upplagg
och i undervisningen samt kurslitteratur. Vid ansékan om inrdttande av
nytt program ska planerade insatser for jamstélldhet, som syftar till att_
motverka ojamstilldhet i rekrytering och genomstromning, beskrivas. Aven
vilken kunskap och forméga som finns inom lararkollegiet att reflektera om
sitt amne ur ett jamstalldhetsperspektiv ska anges.?

Studiebarometern som &r en del i universitets kvalitetssystem for
utbildning genomfors vartannat ar och ar en digital enkatundersokning som
i forsta hand riktas till programstudenter som ldser pa campus,
foretradesvis termin fem. Unders6kningen syftar till att finga studenternas
upplevelser av studierna och studiesituationen. Resultatet fran
Studiebarometern dr en viktig grund for kvalitets— och utvecklingsarbetet
pa samtliga nivaer inom universitetet. Den laga svarsfrekvensen gor dock
att resultatet behover tolkas med stor forsiktighet. Universitetet arbetar
med att hitta nya undersokningsmetoder, som kan generera en hogre
svarsfrekvens och darmed bli mer tillforlitliga.

Foljande fragor har stillts i Studiebarometern sedan 2020:

- Har fragor om attityder, normer, vdrderingar och ideal, som
paverkar villkoren for mdn och kvinnor ingatt i undervisningen pa
din utbildning hittills?

- Har fragor om attityder, normer, vdrderingar och ideal, som
pdaverkar villkoren for mdn och kvinnor ingdtt i kurslitteraturen pa
din utbildning hittills?
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- Har fragor om attityder, normer, vdrderingar och ideal, som
paverkar villkoren for mdn och kvinnor examinerats pa din
utbildning hittills?

- Har du fatt kunskap om hur kon paverkar fordelningen av makt
mellan kvinnor och mdn inom det dmnesomrade du studerar?

I figur 14 har svaren sammanstillts och de visar att fragor om jamstalldhet i
storre utstrackning ingar i undervisning och litteratur an i examination.
Jamstilldhet i utbildningens innehall och genomférande har 6kat nagot
over tid vad ror samtliga omraden. For att kunna gora en djupare analys
behovs tillgang till ytterligare data.

100%
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llllllllllll
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2020 2022 2024 2020 2022 2024 2020 2022 2024 2020 2022 2024

xX

Undervisning Litteratur Examination Maktfordelning
H Inte alls Delvis M Instammer helt

Figur 14. Andel svarande som anger att attityder, normer, virderingar och ideal som paverkar
villkoren for mdn och kvinnor har ingdtt i undervisningen pd utbildningen. Kdlla: Studiebarometern
2024.

5.3 Insatser och resultat

Under perioden 2022-2025 har universitetet arbetat for att frimja en
jamstélld utbildning genom riktade insatser for breddad rekrytering och en
trygg, inkluderande studiemiljo. Malet har varit att motverka
konsstereotypa studieval, stirka studentmangfalden och utveckla mer
inkluderande larandemiljoer.

Nedan foljer exempel pa insatser, forvantade effekter och observerade
resultat vid fakulteter eller motsvarande.

Konsfordelning studenter

e Tarbetet med att fd en mer jamstilld fordelning av studenter vid
Humanistiska fakultetens utbildningar har jamstalldhet beaktats vid
rekryteringsaktiviteter och utbildningsutveckling och
rekryteringsmaterial har uppdaterats for att &stadkomma en jamn
konsrepresentation i bilder och studentambassadorer. Vidare har
satsningar skett pA kommunikation via manliga forebilder for att
attrahera fler sokande som dr mén. Nagon forandring i
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konsfordelning bland studenter har dnnu inte observerats. Fortsatt
uppfoljning och analys kravs for att bedoma utvecklingen over tid.
Atgirder som vidtagits for att komma tillritta med den skeva
konsfordelningen bland studenter vid Medicinska fakulteten ar
bland annat fokusgruppsintervjuer med pojkar och mén i
kommuner i inlandet sdsom Lycksele och Storuman. Syftet har varit
att undersoka attityder till vardutbildningar bland pojkar och méan.
Projekt for att motverka konsbundna studieval har initierats och
fakultetsnamnden har beslutat om en rutin for systematiskt arbete
med aktiva atgarder. Projekt pagar och 6kad kunskap och
engagemang inom utbildningsprogrammen har observerats, men i
ovrigt inga matbara resultat.

I arbetet med breddad rekrytering vid Teknisk—naturvetenskapliga
fakulteten anvands basaret och distansutbildningar som strategiska
verktyg. Sommarringningar och skolbesok genomfors for att na
nyantagna och presumtiva studenter och programhemsidor har setts
over for att bittre attrahera en mangfald av studenter. Fakulteten
har hallit workshop om inkluderande rekrytering av internationella
studenter. Insatserna har lett till en 6kad andel kvinnor pa vissa
program, men det ar fortfarande svéart att folja upp och utvardera
effekterna i sin helhet. Fortsatt uppfoljning kravs for att bedoma
langsiktig paverkan och resultat. Fakulteten erbjuder fem
distansutbildningar, som underlittar studier for de som inte har
mojlighet att byta bostadsort. For civilingenjorsprogrammet i
teknisk kemi, som ar en distansutbildning, har andelen registrerade
kvinnor 6kat 2025. Andelen kvinnor som var registrerade pa
fakultetens nyborjarprogram har okat under aren 2022-2025.

Undervisning, litteratur och examination

Humanistiska fakulteten har analyserat kursmaterial med fokus pa
bildsprék, pronomen och konsstereotyper. Det arbete som bedrivs
ar integrerat i kursutveckling och kvalitetssystemet for utbildning.
Resultatet ar att dialogen om konsnormer hélls levande, men
effekterna pa jamstalldhet ar svara att mata.
Teknisk—naturvetenskapliga fakulteten har genomfort workshop om
jamstilldhetsintegrering i utbildning och en larardag med temat
héllbart studieliv med fokus pé introduktion, rattigheter och
hélsofraimjande arbete. Det har resulterat i att fler program har
utvecklat introduktionen for nya studenter med inslag om
jamstalldhet och likabehandling.

Lararhogskolan har beaktat jamstalldhet i kurslitteratur och i moten
med studenter. Jamstilldhetsperspektivet ingar i utbildningens
utvarderingar och en handlingsplan for 2025 har tagits fram i dialog
med studenter och personal. Arbetet med aktiva atgarder ar
paborjat, men effekterna ar dnnu inte synliga.
Samhaillsvetenskapliga fakulteten har genomfort projektet Hallbar
introduktion, som syftar till att starka stodet for nyborjarstudenter
vid fakulteten. Genom insatsen har studenterna upplevt okad
trygghet och battre forstéelse for rattigheter, vilket bidrar till att
framja lika villkor.
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5.4 Slutsatser

Fakulteterna eller motsvarande har under perioden 2022-2025 arbetat for
att fraimja jamstalldhet i undervisningens innehéll, form och tillganglighet.
Insatserna har syftat till att synliggora och motverka konsnormer, starka
personalens kompetens och skapa inkluderande larmiljoer for alla
studenter.

Fakulteternas rekryteringsinsatser for att motverka sned konsférdelning
bland studenter har hittills gett varierande resultat. Trots 6kad
medvetenhet och ett mer strukturerat arbete kvarstar utmaningar med att
uppna jamn konsfordelning inom vissa utbildningsprogram. For att né
underrepresenterade grupper kravs fortsatt utveckling av relevanta och
inkluderande rekryteringsstrategier, med fokus pa langsiktig forandring
och breddad studentrepresentation.

Verksamheternas arbete med jamstilld undervisning har praglats av
strukturella forbéttringar, kompetenshojande insatser och utveckling av
inkluderande undervisningsmaterial. Aven om vissa effekter ar svara att
mata, visar insatserna pa ett langsiktigt engagemang for att skapa en mer
rattvis och tillganglig utbildningsmiljo for alla studenter.

6. Jamn fordelning av det obetalda hem- och
omsorgsarbetet

“Universitet har under delmdlet identifierat det
problemomrade som bendamns det akademiska
hushallsarbetet. Kvinnor utfor i hogre grad
odefinierade, ej tidsatta eller bemanningsmadassigt
osynliga sysslor inom den akademiska
arbetskontexten som dels leder till hogre
arbetsbelastning och arbetsrelaterad ohdlsa bland
kvinnor, dels till att kvinnliga universitetslektorer
bromsas i sin akademiska karridar (Akademiskt
hushdallsarbete). o

10 Umed universitets Inriktning for jimstélldhetsintegrering 2023-2025.
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6.1 Uttag av foraldradagar
Nyckeltal:
Skillnad mellan kvinnors och mdns uttag av fordldradagar

I fordldradagar ingar: partiell ledighet for vard av barn upp till att barnet ar
12 &r, omvardnadsbidrag, tillfallig foraldrapenning (VAB, 10 dagar efter
barns fodelse, sorgpenning), samt fordldraledighet enligt fordldralagen som
ger fordldralon enligt universitetets lokala foraldraloneavtal. Da majlighet
och resurser for att arligen folja upp statistik roérande uttag av foraldradagar
ivara befintliga system ar begransad redovisas endast ar 2023.

Vid Umea universitet star kvinnorna for en stor andel av uttaget av
foraldradagar (69 procent). Att kvinnor har ett storre uttag av fordldradagar
kan till viss del forklaras av att universitetet har en storre andel anstillda
kvinnor dn man (figur 15). Vore uttaget av foraldradagar helt jamstallt (i
den bemairkelsen att det fordelade sig i enlighet med
personalsammansattningen), skulle fordelningen vara 56 procent pa
kvinnorna och 44 procent pa mannen. Sdlunda har vi en obalans pa 13
procentenheter (totalt 11 626 dagar). Ser vi till genomsnittligt uttag per
person betyder det att kvinnorna tar ut 4,4 dagar for mycket och mannen
5,5 dagar for lite (figur 16). For att uppné en jamstilld balans i det
genomsnittliga uttaget av foraldradagar borde fordelningen mellan kvinnor
och min vara 18,6 dagar.

Skillnaden i totalt uttagna dagar forklaras av att det ar betydligt fler kvinnor
an man som tar ut langre foraldraledigheter (180-359 och 360 eller

mer). En orsak till att kvinnor tar ut mer foraldraledighet kan vara att det ar
vanligt att kvinnor tar ut en langre period forialdraledighet i samband med
barnets fodelse. Ser vi till kortare uttag har vi en férdelning som ratt val
avspeglar personalsammanséttningen (56 procent kvinnor, 44 procent
main). I gruppen 11-29 dagar ar uttaget av fordldradagar dock storre bland
mannen.

NeN
N
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Mian Kvinnor
Andel dagar 31% 69%
® Andel anstillda 44% 56%

Andel dagar ®Andel anstillda

Figur 15. Total andel uttagna fordldradagar under 2023 fordelat pd kvinnor och mdn jamfort med
andel anstdllda. Andel anstdllda per 2023-10-31. Kalla: Primula.
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Figur 16. Genomsnittligt antal uttagna fordldradagar under 2023 fordelat pa kvinnor och mén. Antal
anstdllda per 2023-10-31. Kdlla: Primula.

Vid analys av fordelningen av uttag av foraldradagar utifran kon och
befattningskategori framkommer att inom gruppen forskarstuderande star
kvinnorna for ett betydligt hogre uttag av foraldradagar an mannen;
kvinnorna tar i genomsnitt ut 16,5 dagar mer dn mannen (figur 17).

Inom befattningskategorin lektorer (inkluderat bitradande lektorer) tar
kvinnorna i genomsnitt ut sex foraldradagar mer 4n mannen.

Gruppen postdoktorer avviker satillvida att mannen svarar for en storre del
av uttaget av fordldradagar; i genomsnitt tar mannen ut 4,3 dagar mer an
kvinnorna. Bland adjunkterna tar kvinnorna i genomsnitt ut 2,3
foraldradagar mer 4n ménnen.

Sett till genomsnittligt uttag av fordldradagar inom kategorin administrativ
personal ar skillnaderna sma mellan kvinnor och mén; kvinnorna tar ut 2,1
dagar fler an ménnen. Inom gruppen teknisk personal ar skillnaderna
storre; kvinnorna tar i genomsnitt ut 12,3 dagar mer 4n méannen.

En klart 6verviagande del av uttaget av fordldradagar sett till samtliga
anstillda ligger i dldersspannet 30-49 4r. Aldersstrukturen inom olika
befattningskategorier kan variera, vilket paverkar uttag av foraldradagar
inom gruppen. Det har dock inte varit mgjligt att gora en djupare analys
kring aldersstrukturen for ar 2023. Eftersom de flesta inom befattningen
professorer inte har barn i dldern 0-12 ar ar det fa som tar ut fordldradagar
och ddrmed redovisas inte resultat for denna grupp. Mindre grupper som
forskare, bibliotekspersonal samt forskande och undervisande personal
redovisas ej heller da enskilda individers uttag av fordldradagar kan fa stort
genomslag i dessa grupper, vilket kan ge en missvisande bild for gruppen
som helhet.
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Figur 17. Genomsnittligt antal uttagna fordldradagar under 2023 fordelat pa befattningskategori och
kon. I kategorin lektor ingar bitrddande lektor. Antal anstdllda per 2023-10-31. Kdlla: Primula.

6.2 Akademiskt hushéllsarbete
Nyckeltal:

Skillnad mellan kvinnors och mdns dgnade tid Gt akademiskt
hushallsarbete (att utover ordinarie arbetsuppgifter exempelvis hjdlpa och
vdgleda kollegor och studenter, losa problem, skriva motesanteckningar,
hadlla ordning pa arbetsplatsen, ordna sociala aktiviteter)

Akademiskt hushéllsarbete omfattar osynliga, odefinierade och ofta icke
meriterande arbetsuppgifter som ar avgérande for den akademiska
verksamheten, men som riskerar att belasta vissa grupper
oproportionerligt.

Forskning visar att akademin praglas av en vertikal arbetsdelning, dar
kvinnor ar underrepresenterade i hogre befattningar och
overrepresenterade i lagre positioner. Ett relaterat problemomrade ar
akademiskt hushallsarbete, det vill siga uppgifter som ar nodvandiga for
verksamheten, men som ofta ar osynliga i befattningsbeskrivningar och
meriteringssystem. Studier visar att kvinnor utfor en storre andel av detta
arbete, vilket kan paverka bade arbetsbelastning och karridrutveckling
negativt.

Fragan om akademiskt hushallsarbete stilldes for forsta géngen till
samtliga medarbetare i Ume4 universitets medarbetarundersékning 2024.

I figurerna 18 och 19 redovisas resultatet for lararkategorierna fordelat pa
kon. Fyra procent av kvinnorna och sju procent av miannen angav
svarsalternativet "Ingen asikt”. Man angav i storre utstriackning dn kvinnor
att de dgnar sig at akademiskt hushallsarbete 2-6 timmar per vecka (méan

1 Kalm, 2019

Personalenheten 901 87 Umed& www.umu.se



Rapport
Personalenheten
Dnr FS 1.6.2-2105-25

2025-11-27
Sid 32 (49)

UMEA UNIVERSITET

39 procent, kvinnor 28 procent). Kvinnor angav daremot i storre
utstrackning d4n man att de dgnar sig at akademiskt hushallsarbete 0—2
timmar per vecka (kvinnor 67 procent, min 54 procent). Resultatet for
lararkategorin visar saledes att mannen uppskattar att de dgnar fler timmar
till akademiskt hushallsarbete 4n vad kvinnorna gor.

100%
90%
80% —
70%

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Professor Lektor Forskare ey Adjunkt Totalt
de lektor
mMer dn 6 tim/v 11% 5% 0% 0% 6% 5%
W 2-6 tim/v 29% 30% 43% 35% 2% 28%
0-2 tim/v 60% 65% 57% 65% 80% 67%

Figur 18. Kvinnors uppskattade dgnade tid i procent per vecka Gt icke meriterande uppgifter utover
ordinarie arbetsuppgifter, sa kallat akademiskt hushdllsarbete (exempelvis att hjdlpa/vigleda
kollegor och studenter, l6sa problem, skriva motesanteckningar, halla ordning pd arbetsplatsen,
ordna sociala aktiviteter), fordelat pa lararbefattning. Svarsalternativen “Ingenting” och “Ingen dstkt”
redovisas ej i diagrammet. Kdlla: Medarbetarundersokningen 2024.

100%
90%
80%
70%
60%
50% ||

40%
30%
20%
10%
0%
Professor Lektor Forskare Bitradan Adjunkt Totalt
de lektor
W Mer &n 6 tim/v 11% 6% 8% 5% 2% 7%
m 2-6 tim/v 42% 34% 62% 46% 6% 39%
0-2 tim/v 48% 61% 31% 50% 47% 54%

Figur 19. Mdns uppskattade dgnade tid i procent per vecka Gt icke meriterande uppgifter utéver
ordinarie arbetsuppgifter, sa kallat akademiskt hushdllsarbete (exempelvis att hjdlpa/vigleda
kollegor och studenter, l6sa problem, skriva motesanteckningar, halla ordning pd arbetsplatsen,
ordna sociala aktiviteter), fordelat pa lararbefattning. Svarsalternativen “Ingenting” och “Ingen dsikt”
redovisas ej i diagrammet. Kdlla: Medarbetarundersokningen 2024.

6.3 Insatser och resultat

Nedan foljer exempel pa insatser, forvantade effekter och observerade
resultat vid fakulteter eller motsvarande.

e Vid Humanistiska fakulteten har arbetet med diskussioner och
gruppsamtal om akademiskt hushallsarbete drivits av kommittén
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for lika villkor. Tva presentationer om minoriteter och akademiskt
hushallsarbete har producerats och gjorts tillgangliga for
institutionerna. Fragan har lyfts pa arbetsplatstraffar och i
verksamhetsdialoger.

e Medicinska fakulteten har lyft frigan om akademiskt hushéllsarbete
i dialoger med institutioner, samt i workshoppar och foreldsningar
for forskarstuderande. Syftet ar att 6ka medvetenheten hos
prefekter, chefer och medarbetare.

e Teknisk—naturvetenskapliga fakulteten har under en temadag
diskuterat akademiskt hushallsarbete. Syftet var att 6ka forstaelsen
bland prefekter och ledningsgrupper for hur dessa uppgifter
paverkar arbetsmiljo och jamstalldhet.

e Universitetsbiblioteket har genomfort utbildningar i jamstalldhet
och diskriminering for att &stadkomma en mer inkluderande
arbetsmiljo dar akademiskt hushallsarbete erkdnns och fordelas mer
jamlikt.

e Vid flera av Samhallsvetenskapliga fakultetens institutioner och
enheter har frigan om det icke meriterande akademiska
hushaéllsarbetet analyserats och diskuterats pa arbetsplatstréffar och
personaldagar. Malet ar att synliggora vikten av kollegialt ansvar
och omfordela uppgifter, s att de inte belastar specifika grupper.

6.4 Slutsatser

Flera av fakulteterna eller motsvarande har arbetat for att 6ka
medvetenheten om och synliggora akademiskt hushéllsarbete, men det kan
konstateras att gemensamma strukturer for uppfoljning och viardering av
akademiskt hushallsarbete saknas. Arbetet med att synliggora akademiskt
hushéllsarbete behover fortga for att &stadkomma en jamn fordelning
mellan medarbetare oavsett kon eller befattning.

Fragan om akademiskt hushallsarbete ingar for forsta gangen i
medarbetarundersokningen. Mot bakgrund av inkomna synpunkter pa
fragans utformning samt ett svartolkat resultat, finns behov av att se Gver
béde definitionen av akademiskt hushéallsarbete och formuleringen i
medarbetarundersokningen, for att sdkerstilla att matningen speglar det vi
avser att undersoka.

Inom samtliga befattningskategorier forutom postdoktorer tar kvinnor ut
fler foraldradagar. Bland postdoktorerna tar mannen ut fler foraldradagar.
Det finns ett fortsatt behov av uppf6ljning och analys rorande uttaget av
foraldradagar och hur det paverkar den akademiska karriaren for kvinnor
och méin.
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7. Jamstalld halsa

“Inom detta delmal rader det pa universitetet en skev
konsfordelning inom vissa befattningar vilket leder till en
ojamn arbetsbelastning inom arbetsgrupperna. Det
framkommer ocksa konsskillnader i upplevelsen av
organisatorisk och social arbetsmiljo. Ett varningstecken i
relation till jamstélld hélsa ar att en storre andel kvinnor
an man ar langtidssjukskrivna vid universitetet.” 12

7.1 Sjukskrivningar
Nyckeltal:
Andel kvinnor och mdn med langtidssjukfranvaro

I universitetets statistik redovisas den totala sjukfranvaron och langre
sjukfranvaro (28 dagar eller mer), vilken nedan benamns som
langtidssjukfranvaro. For langtidssjukfranvaron redovisas endast aren
2022-2024.

I oktober 2025 var den totala sjukfranvaron vid Umea universitet 3,1
procent, varav sjukfranvaron for kvinnor fyra procent jamfort med mannen
1,9 procent (figur 20). Den totala sjukfranvaron vid Umea universitet ar i
paritet med sjukfranvaron inom akademin, men ligger ldgre an
genomsnittet inom den statliga sektorn.

Total sjukfranvaro 2022 2023 2024 2025
Sjukfranvaro 3,2 3.1 3,1 3,1
Kvinnor 4,2 4,1 4,1 4,0
Mién 1,9 1,8 1,7 1,9

Figur 20. Total sjukfranvaro i procent 2022-2025 fordelat pa kvinnor och mdn. Killa: Fokus per den
31 oktober 2022, 2023, 2024 samt den 10 oktober 2025.

Andelen kvinnor som var langtidssjukskrivna under 2024 var 105 personer
varav 79 procent kvinnor och 21 procent man. Motsvarande siffror for 2023
var 120 personer varav 79 procent kvinnor och 21 procent man och for 2022
96 personer varav 79 procent kvinnor och 21 procent mén. Analys av
sjukskrivningsdata visar att kvinnor, inom samtliga befattningskategorier —
teknisk/administrativ personal, larare och forskare samt doktorander — i
betydligt hogre grad dn mén ar langtidssjukskrivna.

2 Umed universitets Inriktning for jamstélldhetsintegrering 2023-2025
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Psykosomatiska diagnoser, fraimst relaterade till stress, utgjorde den
vanligaste orsaken till langtidssjukskrivning under perioden 2022-2024.
Under 2024 stod dessa diagnoser for 39 procent av samtliga
langtidssjukskrivningar. Motsvarande andel var 42 procent 2023 och 38
procent 2022.

En konsuppdelad analys visar att 42 procent av kvinnorna som var
langtidssjukskrivna under 2024 hade en psykosomatisk diagnos som orsak,
jamfort med 31 procent av mannen. Motsvarande siffror var for 2023: 44
procent kvinnor och 36 procent man samt for 2022: 36 procent kvinnor och
50 procent man.

Ar 2024 var 17,1 procent av de lingtidssjukskrivna lektorer, varav 72
procent av dessa kvinnor och 28 procent man. Under 2023 var 19 procent
av de langtidssjukskrivna lektorer, varav 83 procent av dessa var kvinnor
och 17 procent mén. Ar 2022 var 16 procent av de langstidssjukskrivna
lektorer, varav av 80 procent av dessa var kvinnor och 20 procent min.
Andelen ldngtidssjukskrivna lektorer har 6kat 6ver tid och i denna grupp ar
kvinnorna tydligt 6verrepresenterade.

Langtidssjukfranvaro (28 2022 2023 2024
dagar eller mer)

Langtidssjukfrnvaro 2,1 2,6 2,2
Kvinnor 3,1 3,7 3,0
Min 1,0 1,2 1,3

Figur 21. Langtidssjukfrdnvaro (mer dn 28 dagar) i procent 2022-2024 fordelat pa kvinnor och médn i
forhallande till totalt antal anstdllda kvinnor och mén. Kdlla: Primula och Fokus per den 31 oktober
2022, 2023 samt 2024.

7.2 Arbetsbelastning
Nyckeltal:

Andel kvinnor och mdn som upplever att de generellt har en
arbetsbelastning som de trivs med

Figur 22 visar att kvinnor i mindre utstrackning dn man upplever att de har
en arbetsbelastning som de trivs med. Sett till befattningskategorin lektor
blir det an tydligare att kvinnor upplever sin arbetsbelastning mer negativ
an vad ménnen gor (figur 23). Jaimfort med samtliga medarbetare trivs
lektorskategorin samre med sin arbetsbelastning over lag. Over tid foljer
kvinnor och mén (samtliga medarbetare) samma trendkurva och
arbetsbelastningen har minskat nagot ar 2024. Av
medarbetarundersokningen 2024 framgar att svarsmonstret ar detsamma
vad ror fragorna om dterhamtning och om att hinna med sina
arbetsuppgifter.
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0% Kvinnor Kvinnor Kvinnor
2014 Man 2014 5018 Man 2018 2024 Man 2024
Positiv 47% 53% 43% 46% 47% 50%
mMellan 38% 33% 38% 38% 41% 41%
Negativ 15% 14% 19% 16% 12% 9%

Figur 22. Andel kvinnor och mdn som upplever att de generellt har en arbetsbelastning som de trivs
med (exempelvis mingd, omfattning, olika typ av uppdrag). Samtliga medarbetare.
Killa: Medarbetarundersékningen 2024.
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Figur 23. Andel kvinnor och mdn som dr lektorer och som upplever att de generellt har en
arbetsbelastning som de trivs med (exempelvis mdngd, omfattning, olika typ av uppdrag).
Killa: Medarbetarundersékningen 2024.

7.3 Balans mellan arbetsliv och privatliv
Nyckeltal:

Andel kvinnor och mdn som upplever att de har en bra balans mellan sitt
arbetsliv och privatliv

Sett till samtliga medarbetare och upplevelsen av bra balans mellan
arbetsliv och privatliv ar skillnaden mellan kvinnor och man marginell
(figur 24). Daremot ar skillnaden storre bland lektorer dar kvinnor i hogre
grad dn min uppger en samre balans mellan arbetsliv och privatliv (figur
25). Generellt upplever lektorer simre balans jamfort med samtliga
medarbetare. Over tid har upplevelsen av balansen mellan arbetsliv och
privatliv forbattrats for samtliga medarbetare, dven for lektorer.
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Figur 24. Andel kvinnor och mdn som upplever att de har en bra balans mellan sitt arbetsliv och
privatliv. Samtliga medarbetare. Kdlla: Medarbetarundersékningar 2014, 2018 samt 2024.
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Figur 25. Andel kvinnor och mdn som dr lektorer och som upplever att de har en bra balans mellan sitt
arbetsliv och privatliv. Killa: Medarbetarundersékningar 2014, 2018 samt 2024.

7.4 Insatser och resultat

Universitetet arbetar kontinuerligt med utbildning till chefer och HR—sto6d i
tidiga rehabiliteringsinsatser och rehabiliteringsprocessen. I den digitala
arbetsmiljoutbildningen som bland annat ar riktad till f6r chefer som har
personalansvar, ingar ett avsnitt om rehabilitering. Ett metodstod —
Arbetsplatsdialog for arbetsgivare — inférdes 2023 och en ny
handlaggningsordning vid forebyggande anpassningar och
arbetslivsinriktad rehabilitering beslutades och implementerades under
2025.

Nedan foljer exempel pa insatser, forvantade effekter och observerade
resultat vid fakulteter eller motsvarande.

e Vid Humanistiska fakulteten genomfordes ett sa kallat

lektorsprojekt (2021-2024), som har lett till forbattringar i
arbetsmiljon genom bemanningsplanering och strategiskt
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ledarskap. Trots insatser upplever kvinnor fortsatt hogre belastning,
vilket visar att fortsatt arbete behovs for att uppna jamstalld halsa.

e Vid Samhillsvetenskapliga fakulteten har insatser som rutiner for
att forebygga ohilsa, forbattrad introduktion for nya medarbetare
och stiarkt samarbete mellan olika roller genomforts. Insatserna
syftar till att minska arbetsbelastning och forbattra balans.

e Universitetsbiblioteket har genomfort en analys av den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon, erbjudit utbildningar om
krankande sarbehandling samt forbattrat den fysiska arbetsmiljon
(till exempel vad galler ljus och ljud), i syfte att skapa en mer
inkluderande arbetsmiljo i hela verksamheten. Observerat resultat
ar en 6kad medvetenhet, identifierade friskfaktorer, och en
forbattrad arbetsmiljo. Statistik om sjukskrivningar och arbetsmiljo
uppdateras arligen i den jamstalldhetsintegrerade budgeten.

7.5 Slutsatser

Sjukfranvaron vid Umea universitet ligger hogre an genomsnittet for
akademin i stort, men under genomsnittet for den statliga sektorn. Kvinnor
har genomgaende hogre sjukfranvaro 4n man, sarskilt vad giller
langtidssjukskrivningar, diar psykosomatiska diagnoser relaterade till stress
ar den vanligaste orsaken. Lektorer ar en sarskilt utsatt grupp, med 6kande
andel langtidssjukskrivna 6ver tid och dar kvinnor ar tydligt
overrepresenterade. Kvinnor upplever sin arbetsbelastning och balansen
mellan arbetsliv och privatliv mer negativt 4n mén, sarskilt inom
lektorskategorin.

Ett antal insatser har under perioden genomforts, men stora konsskillnader

i halsa kvarstér, vilket visar pa behovet av fortsatt arbete for att framja
jamstalldhet och ett hallbart arbetsliv.
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8. Mans vald mot kvinnor ska upphora

"De identifierade problemomradena inom detta delmal
visar att det inom universitetet bade utifran ansvaret som
arbetsgivare och utbildningsanordnare rader bristande
kunskap och medvetenhet om mans vald mot kvinnor.
Verksamheterna anger aven upplevelser av otrygga
miljoer och forekomsten av sexuella trakasserier som
problem.” 13

I universitetets Inriktning for jamstdalldhetsintegrering 2022-2025 anges
det overgripande malet:

”Vid Umea universitet ska inga former av diskriminering, trakasserier,
sexuella trakasserier eller krdankande sdrbehandling forekomma.”

8.1 Diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier,
krankande sarbehandling, hat eller hot och vald bland
medarbetare

Nyckeltal:

Andel medarbetare som dr kvinnor respektive mdn som anger att de
utsatts for diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier, krdnkande
sdrbehandling, hat, hot eller vald i samband med arbetet under de senaste
12 manaderna

Fragan om utsatthet for krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella
trakasserier, hat, hot och vald foljs upp vart tredje ar via universitetets
medarbetarundersokning.

Pa fragan om upplevd utsatthet for oonskat beteende i
medarbetarundersokningen 2024 angav 84 procent av kvinnorna samt 9o
procent av mannen svarsalternativet “Jag har inte blivit utsatt”, fyra
procent av kvinnorna och tre procent av mannen angav svarsalternativet
”Vill ej ange”.

Nytt for 2024-ars medarbetarundersokning var att frigan om utsatthet ar
uppdelad pa respektive form av oonskat beteende, samt att dessa ar konkret
exemplifierade. Den modifierade fragestiallningen ger mer information &n
tidigare och blir intressant att folja framgent.

13 Umed universitets Inriktning for jamstélldhetsintegrering
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Figur 26 visar att fler kvinnor 4n man upplever sig utsatta for
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling, medan méan kénner sig mer utsatta for hat eller hot och vald.
Over tid har andelen svarande som upplever sig utsatta for oonskat
beteende minskat (figur 27). Ar 2021 utmirker sig i statistiken, men detta
har troligen ett samband med den da pagaende pandemin och situationen
med arbete hemifran.

12%
10%
800
6%
6%
4% =
i ‘ - ‘ 1%
0,82% ‘ 2% ‘
TR T : s s Sexuella Kréankande -
Diskriminering Trakasserier i = f A t Hat eller hot
trakasserier sarbehandling
B Kvinnor 3% 3% 0,82% 6% 1% 0,05%
| Man 1% 1% 0,31% 4% 2% 0,08%

Figur 26. Andel medarbetare som upplevt utsatthet for oonskat beteende under de senaste 12
manaderna i samband med arbetet, fordelat pa kon. Svarsalternativen “Jag har inte blivit utsatt” och
"Vill ej ange” redovisas ej i diagrammet. Kdlla: Medarbetarundersokningen 2024.

Man Kvinna Totalt Man Kvinna Totalt Man Kvinna Totalt Man Kvinna Totalt Man Kvinna Totalt Man Kvinna Totalt Man Kvinna Totalt
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Figur 27. Andel svarande som upplever att de i samband med arbetet har utsatts for krdnkande
sdrbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier under de senaste 12 mdnaderna, fordelat pa kon
och dr 2006—2024. Killa: Medarbetarundersékningar 2006, 2008, 2011, 2014, 2018. 2021 och 2024.

Det ar betydligt fler som i medarbetarundersokningen uppger att de utsatts
for ndgon form av oonskat beteende dn som skickar in anmélan om upplevd
utsatthet till universitetet. Av 3113 svarande i medarbetarundersokningen
2024 anger 292 personer (207 kvinnor, 85 min) av de utsatts for ndgon
form av oonskat beteende (diskriminering utifran regler och rutiner,
krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier, hat, hot eller
vald). De som svarat att de utsatts fick fragan ”"Jag har aktivt sokt hjalp
och/eller fatt hjalp for att komma tillrdtta med det som jag anser har
skett...”. Utav dessa svarade 65 kvinnor att de sokt och fatt hjalp,
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motsvarande siffra for mannen ar 30. Utav kvinnorna ar det 33 som anger
att de sokt hjalp, men inte fatt ndgon och utav mannen tio. 66 kvinnor och
29 min svarade att de inte sokt hjalp. Endast en kvinna och en man anger
att de inte vet vart de ska vianda sig. Bland kvinnorna ar det fyra personer
som inte vagat soka hjilp, medan hos ménnen ar den siffran dubbelt s hog,
det vill sdga atta man som anger att de inte vagat soka hjalp.

Antalet anmélningar om kriankande sarbehandling, trakasserier och
sexuella trakasserier som inkommit till universitetet for utredning har efter
2023 minskat. Ar 2022 genomfordes flera insatser sdsom en reviderad
process for handlaggning av anmalningar av krankande siarbehandling,
trakasserier och sexuella trakasserier, tydligare information till chefer,
medarbetare och studenter samt bildande av en utredningsgrupp som stod
till chefer vid hantering av oonskade beteenden. Detta tros ha bidragit till
okningen av anmalningar fran 2022 till 2023. (Insatserna beskrivs i stycket
Insatser och resultat nedan.) Under 2022 registrerades nio anmalningar
(samma antal som under 2021), foljt av 19 under 2023, 17 under 2024 och
13 under 2025. Det bor beaktas att statistiken for ar 2025 inte ar fullstindig
da den avser inkomna anmalningar under aret per 15 oktober 2025.

Det ar ett tydligt storre antal studenter &n medarbetare som anmaéler
utsatthet for oonskat beteende, men det bor dven tas i beaktan att
studentpopulationen ar betydligt storre dn antalet anstéllda vid
universitetet. Nagon statistik rorande kon finns inte att tillga, men kommer
framgent att foljas upp.

Under 2022 genomfordes en prevalensstudie om sexuella trakasserier och
genusbaserad utsatthet vid Umea universitet. Studien visade att 2,2 procent
av de anstillda och 6,4 procent av studenterna upplevt att de blivit utsatta
for icke onskvird sexuell uppmairksamhet pa sitt arbete eller studieplats
(nationella siffror ar 2,0 respektive 5,0 procent).

Nir fragor om sexuella trakasserier konkretiserades till specifika
handlingar — sdsom blickar, kommentarer, krankningar pa natet eller fysisk
kontakt — 6kade andelen som uppgav att de blivit utsatta avsevart. Da
svarade 51 procent av de anstillda som ar kvinnor att de ndgon gang utsatts
for minst en sddan situation och motsvarande siffra for ménnen var 29
procent. Aven bland studenterna framtradde samma monster. 31 procent av
de studenter som ar kvinnor har upplevt minst en form av oonskat beteende
jamfort med méannen dar siffran ar 14 procent.

Studien visade ocksa att de som rapporterade sexuella trakasserier eller
annan genusbaserad utsatthet aven rapporterade en simre psykosocial och
organisatorisk arbetsmiljo, upplevelse av stress och utmattning i hogre grad
samt sin hélsa som 1ag i storre utrackning.

Denna studie har gett ett bra underlag till hur universitetet kan

vidareutveckla virdegrundsarbetet for att frimja jamstilldhet och minska
utsatthet.
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8.2 Diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och
krankande sarbehandling bland studenter

Nyckeltal:

Andel studenter som dar kvinnor respektive mdn som anger att de utsatts

for trakasserier, sexuella trakasserier eller krdnkande sdarbehandling
hittills under sin studietid

Uppfoljning av studenternas upplevelse av utsatthet for oonskade
beteenden baseras pa resultat fran Studiebarometern 2024, vilken riktas till
programstudenter pa grundniva som ldser pa campus, foretradesvis termin
fem. Svarsfrekvensen ar betydligt ldgre 4n onskvart, vilket gor det svart att
analysera och dra ndgra generella slutsatser rorande hur studenterna
upplever sin studiesituation och sin studiemiljo.

Krankande sarbehandling ar det oonskade beteendet som ar vanligast
forekommande over tid bland bade kvinnor och mén (figur 28). Generellt ar
det fler kvinnor som uppger att de utsatts for krankande sarbehandling,
bortsett fran ar 2022 da fler man uppger att de utsatts. Samma giller for
trakasserier. Det framgar att kvinnor i hogre utstrackning kianner sig mer
utsatta for sexuella trakasserier 4n mén, men andelen kvinnor respektive
man som upplever sig utsatta har minskat fran ar 2020 till ar 2024. Det
hade tillfort analysen om det hade funnits data att tillga om vilket av konen

som &r forovare, da det jamstalldhetspolitiska méalet handlar om att méns
vald mot kvinnor ska upphora.
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Figur 28. Andelen studenter som anger att de har utsatts for krdnkande sdrbehandling, trakasserier

respektive sexuella trakasserier fordelat pa kon och aGr 2020, 2022 och 2024. Killa: Studiebarometern
2024.
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8.3 Jamstalldhet i undervisning, litteratur och examination
Nyckeltal:

Andel studenter som anger att fragor om attityder, normer, vdrderingar
och ideal, som pGuerkar villkoren for mdn och kvinnor ingdtt i
undervisningen pa utbildningen hittills

Fran och med ar 2020 lyftes foljande fragor in i Studiebarometern:

- Har fragor om attityder, normer, vdrderingar och ideal, som
paverkar villkoren for mdn och kvinnor ingatt i undervisningen pa
din utbildning hittills?

- Har fragor om attityder, normer, vdrderingar och ideal, som
paverkar villkoren for mdn och kvinnor ingdtt i kurslitteraturen pa
din utbildning hittills?

- Har fragor om attityder, normer, vdrderingar och ideal, som
paverkar villkoren for mdn och kvinnor examinerats pa din
utbildning hittills?

- Har du fatt kunskap om hur kon paverkar fordelningen av makt
mellan kvinnor och mdn inom det dmnesomrade du studerar?

I figur 29 nedan redovisas svaren 2024 jamfort med 2022 och 2020. Skalan
1-6 har sammanforts i tre grupper; de som svarar nekande (vardena 1-2, dar
vardet 1 innebar “Instimmer inte alls”), i andra dnden de som svarar att s
ar fallet (virdena 5-6, dir vardet 6 innebar “Instimmer helt”) samt de som
svarat daremellan (virdena 3-4).

Det dr en relativt stor spridning i svaren. For samtliga fyra fragor ses en
trendmaissig minskning av andelen svarande som anger att fragor om
attityder, normer, virderingar och ideal som paverkar villkoren for man och
kvinnor delvis eller inte alls ingatt i undervisningen. Nagon likartad
forandring kan inte skonjas nar det galler andelen som svarar “Instimmer
helt”. Den ligger tamligen stabilt eller mojligen minskar nigot, om dn
marginellt. Resultatet visar ocksa att fradgor om jamstalldhet ingér i nagot
storre utstrackning i undervisning och litteratur dn i examination.
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Figur 29. Jamstdlldhet i utbildningens innehdll och genomforande. Andelen svaranden som anger
vdrdet 5-6, 3-4, 1-2 pa en sexgradig skala (1=instammer inte alls, 6= instmmer helt). Procent. Kdilla:
Studiebarometern 2024.

8.4 Insatser och resultat

Universitetet har under perioden 2022-2025 genomfort ett omfattande
arbete for att forebygga och hantera krankande sarbehandling, trakasserier
och sexuella trakasserier. Insatserna har riktats mot chefer, medarbetare
och studenter, med syfte att 6ka kunskap, stirka strukturer och frimja en
trygg och inkluderande arbets- och studiemiljo.

Extern utredning av hantering av krdnkande sdrbehandling, trakasserier
och misskotsamhet

Under hosten 2021 tillsattes en extern utredare med uppdrag att granska
Umea universitets systematiska arbete med bade forebyggande och
atgardande insatser kopplade till krinkande sirbehandling, misskotsamhet,
trakasserier och sexuella trakasserier.

I april 2022 6verlamnades en rapport som inneholl 32 framétsyftande
forbattringsforslag. Dessa omfattade bland annat starkt stod till chefer och
ledare, forbattrad kommunikation och information till medarbetare och
studenter, reviderade handlaggningsordningar samt insatser for
kompetensutveckling.4

14 https: //www.umu.se/globalassets/centralwebb/om-umea-universitet/vision-strategi-och-regelverk/umea-universitets-hantering-av-
misskotsamhet.pdf
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Reviderad handldggningsordning for hantering av krdnkande
sdrbehandling, trakasserier och sexuella trakasserier som stod till chefer's

Under 2022 reviderades handlaggningsordningen i syfte att stirka stodet
till chefer vid hantering av drenden som ror krankande sarbehandling,
trakasserier och sexuella trakasserier, bade vad géller medarbetare och
studenter.

Webbsidor for chefer, medarbetare och studenter "Om ndgot hdander”

Under 2022 utvecklades ett antal vigledande dokument, riktade till chefer,
medarbetare och studenter. Dessa vigledningar samlades under en sarskild
sida pa universitetets intranit samt studentwebben med rubriken "Om
ndgot hdnder". Syftet med vagledningarna ar att ge snabb och tydlig
information om hur chefer bor agera vid olika typer av handelser, for att
underlatta ett korrekt och tryggt agerande. De innehéller aven instruktioner
for hur studenter och medarbetare som upplever oonskade beteenden kan
rapportera hindelser, vilket bidrar till 6kad trygghet och transparens i
hanteringen.

Stodteam for trygg arbets— och studiemiljo (STAR)

Under 2023 inrattades Stodteamet for trygg arbets- och studiemiljo
(STAR-teamet) vid Umea universitet. Syftet med teamet ar att stirka stodet
till chefer och HR-funktioner i hanteringen av drenden som ror
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling, och diarigenom sédkerstilla en professionell och rattssaker
process.

STAR-teamet erbjuder:

e rad och vagledning till chefer som fatt kinnedom om att en
medarbetare eller student upplever sig utsatt

e utredning av trakasserier och sexuella trakasserier

e stod vid utredning av krankande sarbehandling

e rad kring arbetsmiljoatgiarder bade under pagaende utredning och
efter att en utredning avslutats.

Genom STAR—teamets insatser stiarks universitetets formaga att agera
snabbt, korrekt och med omsorg om bade individ och organisation i fragor
som ror trygghet och arbetsmiljo.

15 https://www.umu.se/globalassets/fristaende-webbar/regelverk/personal-lika-villkor-och-arbetsmiljo/stod-till-chefer-vid-hantering-av-
krankande-sarbehandling-trakasserier-eller-sexuella-trakasserier---handlaggningsordning.pdf
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Temadagar kring sexuella trakasserier

Under 2022 arrangerades temadagar med temat Sexuella trakasserier — i
teori och praktik, riktade till bAde medarbetare och studenter, i syfte att 6ka
kunskapen och framja dialog kring dessa fragor.

Samverkan med studentkdrerna

Umea universitet och studentkérerna arbetar tillsammans med att planera
och genomfora mottagningsutbildning for huvudfaddrar och generaler.
Syftet med mottagningsutbildningen ar att skapa en valkomnande och
inkluderande start for nya studenter, med fokus pa respekt, gladje, trygghet
och gemenskap. Hosten 2025 1ag sarskilt fokus pa att forebygga sexuella
trakasserier, bland annat genom en workshop i civilkurage. Studenthélsan
har dven utbildat studentarbetsmiljoombud i lika villkor med
intersektionellt perspektiv, dar kon lyfts som en viktig faktor. Tillsammans
med foreningen MAN?6 har ocksa en foreldsning om unga méns hélsa och
maende hallits for studenter och medarbetare.

Nedan foljer exempel pa insatser, forvantade effekter och observerade
resultat vid fakulteter eller motsvarande.

¢ Humanistiska fakulteten har tagit fram ett sarskilt stoddokument
riktat till medarbetare och studenter som upplever sig utsatta, vilket
har delgetts samtliga institutioner inom fakulteten. Som en del av
det forebyggande arbetet har &ven workshoppar och
kompetensutvecklingsinsatser for chefer och medarbetare
genomforts med fokus pa moétesstruktur och civilkurage. En
workshop Att som chef forhdlla sig till sexuella trakasserier — en
interaktiv workshop om hantering och forebyggande arbete har
genomforts i syfte att 6va formagan att identifiera och forhalla sig
till sexuella trakasserier som chef, det vill sdga interaktiva 6vningar
med fokus pé att deltagarna ska agera, satta granser kring och
hantera situationer dar sexuella trakasserier forekommer.
Deltagarna har erhallit bade teoretiska och praktiska kunskaper om
hur de generellt kan bemota, satta granser och ingripa mot
situationer dar sexuella trakasserier forekommer. Dessa insatser har
bidragit till en 6kad medvetenhet om diskrimineringsgrunderna och
en starkt kultur praglad av nolltolerans mot kriankande beteenden.

¢ Vid Medicinska fakulteten har en rutin som stod till chefer vid
hantering av trakasserier tagits fram i samverkan med Region
Visterbotten. En workshop med internationell expert har anordnats
How can universities become safer places? Workshopen syftade till
att hitta forebyggande atgarder for att forhindra sexuella
trakasserier inom fakultetens verksamheter. Medarbetare och
doktorander deltog. Bokcirkel om Sara Ahmeds bok Complaint! har
genomforts for HR-stod och ledningsstod for lika villkor. Tankt

16 En forening som arbetar for jamstélldhet och mot méns véld.
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effekt var att kritiskt kunna granska universitetets och fakultetens
regler och rutiner kring hantering av sexuella trakasserier, samt
tillampningen av dessa och synen pa de som drabbats. Resultatet ar
en okad forstaelse for strukturella faktorer inom fakulteten. En
webbsida med verktygslada till institutionernas forebyggande arbete
med lika villkor togs fram. Sidan innehaller samlad information om
universitetets uppdrag med aktiva atgarder och
jamstalldhetsintegrering, lankar till sidor dar utbildningar finns
samt tips och metoder som stod i arbetet med fragorna pa
institutioner och enheter. Sidan har efterfragats pa dialogtraffar
med prefekter och ledningsstod for lika villkor. Vidare har
information om stod vid utsatthet integrerats pa samtliga
programsidor och foreldsningar om lika villkor har getts till
doktorander. Vice dekan, ledningsstod for lika villkor och en HR-
specialist har besokt flera institutioner for att stotta dem i arbetet
med att anvanda resultaten fran medarbetarundersokningen i
arbetet med aktiva dtgarder och jamstélldhetsintegrering. Besoken
ar en del av fakultetens arbete med att stotta institutionerna att hitta
satt att undersoka risker for diskriminering i sin verksamhet.
Aktiviteterna har lett till en tydligare hantering, 6kad kunskap och
synlighet av stodstrukturer.

Teknisk—naturvetenskapliga fakulteten har genomfort en workshop
om robust samarbetskultur med fokus pé tidig problemlosning, dar
rutiner for hantering av krankningar diskuterades. Vid
workshoppen deltog, prefekter, HR—st6d, ledningsstod for lika
villkor och arbetsmiljoombud. Alla institutioner har fatt verktyg for
att arbeta vidare med samarbetskulturen. Ett antal institutioner har
arbetat med uppforandekod samt spelat virdegrundsspelet”.
Introduktionsdag f6r nyborjarstudenter som inkluderar information
om diskriminering och trakasserier har genomf6rts och den sa
kallade "dialogduken” har anvints som pedagogiskt verktyg for
reflektion kring vad det innebar att vara student. Resultat av
aktiviteterna ar okad sjalvreflektion och medvetenhet om
stodresurser.

Universitetsforvaltningen har genomfort forelasning och rollspel om
sexuella trakasserier for chefer och en forelasning pa temat for
medarbetare. Diskussionsmaterial har tagits fram och spridits till
enhetschefer for vidare arbete. Insatserna har resulterat i 6kad
kunskap om sexuella trakasserier, normer och ansvar.
Samhallsvetenskapliga fakulteten har genomfort "bystander-
workshoppar” for HR—stod och prefekter i syfte att 6ka kunskap om
och trana praktiskt i att satta granser och stoppa sexuella
trakasserier. Vidare har ett par av fakultetens institutioner i
samarbete med Make Equal genomfort undersékningar for att fa
underlag for fortsatt arbete rorande jamstalldhet och lika villkor.

17 Vardegrundsspelet ar framtaget av projektet Levande virdegrund och ar skapat for att inspirera till givande diskussioner om
medarbetarskap, kollegialitet och virdegrund i vardagen. Det ar utformat som ett klassiskt briadspel och kan spelas lika vél pé svenska som
pa engelska. Spelet skapar delaktighet, motivation, engagemang och involverar medarbetare i viktiga fragor och forbattringsforslag.

Personalenheten 901 87 Umed& www.umu.se



Rapport
Personalenheten

Dnr FS 1.6.2-2105-25

2025-11-27
Sid 48 (49)

UMEA UNIVERSITET

Forelasning om psykologisk trygghet, som hallits av en forskare
inom omradet, har getts till prefekter. Insatserna har lett till 6kad
trygghet och kunskap bland chefer och HR. Genom projektet
Hallbar introduktion har fakulteten utvecklat konkreta aktiviteter
for nyborjarstudenter. En workshop med temat Utan spaning,
ingen aning har genomforts for studierektorer och studievigledare.
Den arliga larardagen, med temat Hdallbart studieliv, har bidragit till
starkt samverkan och 6kad kompetens. Insatserna syftar till att
forbattra nyborjarstudenters introduktion till sina studier och
darmed minska upplevelsen av oro genom information och
halsofraimjande arbete.

e Universitetsbiblioteket har genomfort utbildningar for personal i
syfte att forbattra bemotande och trygghet. Projektet "Nya UB" har
paborjats for att skapa tryggare och mer tillgangliga lokaler.
Resultatet ar forbattrad fysisk och organisatorisk studiemiljo och
okad trygghet for studenter.

e Lirarhogskolan har paborjat arbetet med att ta fram riktlinjer for
hantering av trakasserier vid Verksamhetsforlagd praktik (VFU).
Atgirder dr under utveckling.

8.5 Slutsatser

Forskning och studentundersokningar visar att sexuella trakasserier
forekommer inom akademin — bade mellan studenter och mellan personal
och studenter. Inom akademin finns séarskilda utmaningar kopplade till
maktstrukturer, tystnadskultur och bristande rutiner. For att nd malet
kravs ett ldngsiktigt, samordnat och normkritiskt arbete — bade nationellt
och inom universitetens strukturer.:s

Umea universitet har vidtagit en rad atgarder for att motverka uppkomsten
av oonskat beteende och frimja en trygg miljo. Genom bland annat
utbildningar, workshoppar och projektet Levande virdegrund har
medarbetare och chefer fatt verktyg for att motverka oonskade beteenden
och framja inkluderande arbetsmiljéer. Insatserna forviantas ge positiv
effekt 6ver tid. Universitetet har en nollvision gillande diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och krinkande sarbehandling, vilket
innebar att det forebyggande arbetet maste vara stindigt pagdende och
aven foljas upp och utvarderas.

18 https://jamstalldhetsmyndigheten.se/aktuellt/publikationer/resultatrapporten-2025-15/,
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/motion/mans-vald-mot-
kvinnor hdo21420/, https://www.regeringen.se/regeringens-politik/jamstalldhet/mal-for-

jamstalldhet/
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9. Avslutning

Under perioden 2022-2025 har Umea universitet genomfort omfattande
insatser for att fraimja jamstélldhet inom organisationen. Genom
utbildningar, workshoppar, introduktionsprogram och projektet Levande
vdrdegrund har medarbetare och chefer fatt verktyg for att synliggora
normer, motverka fordomar och framja inkluderande arbetsmiljoer.
Jamstalldhet ar ett integrerat perspektiv i ledarskapsutbildningar,
undervisning och forskarhandledning, vilket forvantas bidra till en mer
rattvis och medveten arbets- och studieplatskultur. Genom insatser inom
rekrytering och karriarstod, samt arbetet med att implementera
jamstalldhetsbudgetering som ett strategiskt verktyg for att identifiera och
synliggora konsrelaterade obalanser i resursfordelningen, har viktiga steg
mot 6kad jamstilldhet tagits.

Fakulteterna eller motsvarande har aktivt fraimjat jamstilldhet genom:
breddad studentrekrytering, utveckling av introduktionen for nya studenter
och undervisningens innehall och form, utbildningsinsatser for chefer och
medarbetare, 6versyn av fordelning av interna forskningsmedel, insatser for
att framja jamstalld rekrytering — specifikt av professorer, att arbeta for en
jamn konsfordelning inom ledningsuppdrag och synliggora akademiskt
hushéllsarbete.

For att fraimja en jamstalld akademi och bidra till jamstalldheten i

sambhallet behover Umead universitet fortsatta sitt arbete med
jamstalldhetsintegrering.
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