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1. Inledning

Syftet med dessa riktlinjer ar att framja jamstalldhet, likabehandling, inkludering och
tillganglighet vid Abo Akademi (AA), i enlighet med universitetets virderingar och strategiska
mal. Riktlinjerna utgér ett riktgivande dokument som ska vigleda arbetet inom hela
organisationen och integreras i den arliga verksamhetsplaneringen.

Mélet ar att skapa en trygg, inkluderande och réttvis arbetsmiljo dar alla medarbetare och
studenter ges lika mojligheter att delta, utvecklas och trivas - oavsett kon, alder, sprak, etnisk
bakgrund, funktionsvariation eller annan diskrimineringsgrund * Detta forutsitter att
organisationen bedriver ett systematiskt och kontinuerligt arbete med aktiva atgirder for att
motverka diskriminering och framja lika rattigheter och mojligheter.

Fokusomradena har identifierats genom en kartlaggning av nulaget. Underlaget bestar av tidigare
jamstalldhets-, likabehandlings- och tillganglighetsplaner, personalstatistik fran tidigare ar,
verksamhetsberattelser samt resultat fran olika personalundersokningar - daribland
arbetsklimatundersokningen fran 2023. Jamstilldhetskommittén bjod in personal till en 6ppen
workshop for att ge mojlighet till delaktighet. Analysen har gett en tydlig bild av utvecklingsbehov
samt vilka insatser som dr mest angeldgna. Riktlinjerna omfattar f6ljande delomraden som har
betydelse for jamstélldhet, likabehandling, inkludering och tillgdnglighet:

e beslutfattande och ledarskapskultur

e anstillningsformer och personalstruktur

e IOnesattning

e balans mellan yrkesliv och privatliv

e arbetsformaga, behov av stdd och hilsa

e en tillgdnglig arbetsmiljo

e trygghet, respekt, likabehandling och inkludering

e integrering av jamstalldhet och likabehandling i utbildning och forskning

2. Centrala principer och virderingar

AA ska vara ett universitet dar alla ges likvardiga mojligheter att delta, utvecklas och bidra.
Arbets- och studiemiljon ska praglas av oppenhet, respekt och delaktighet, dir jamstalldhet,
likabehandling, inkludering och tillganglighet &r sjdlvklara och integrerade delar av
verksamheten.

AA skaaktivt motverka diskriminering och framja en inkluderande kultur. Information, utbildning
och moten ska i man av mdojlighet vara tillgdngliga pa svenska och engelska. Studie- och
arbetsmiljon ska utformas med langsiktigt fokus pa trygghet, rattvisa och inkludering.

*Diskrimineringsgrunder enligt diskrimineringslagen: alder, ursprung (tex. etniskt ursprung), nationalitet / medborgarskap, s prak,
religion eller Overtygelse, asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet, familjeférhallanden, haélsotillstdnd,
funktionsnedsattning, sexuell laggning, ndgon annan omstindighet som géller den enskilde som person (tex. bostadsort, social
stallning)



AA ska forvalta och utveckla de akademiska traditionerna och koppla dem till samtiden for att
gora dem mera inkluderande. AA ska ocksa skapa utrymme for personal och studenter att
tillsammans tolka och vidareutveckla detta.

AA stravar efter att erbjuda lika méjligheter oavsett nationalitet, sprak eller bakgrund, och arbetar
aktivt for att skapa en inkluderande milj6. Mangfald ska ses som en styrka och en grund for
larande dar alla kan delta och utvecklas. Ar 2023 hade AA personal fran 59 olika nationaliteter,
med sarskilt hog andel internationell personal inom undervisning och forskning.

For att stodja inkludering erbjuds information, stodtjanster och personalutbildningar pa svenska
och engelska, samt sprakundervisning i svenska. AA efterstrivar bred representation i alla roller
och forum.

Spraket som anvinds paverkar hur man uppfattas och hur man beméter andra. Darfor bor AA
aktivt granska och justera sprakbruk i exempelvis undervisningsmaterial, webbplatser och
interna dokument for att sikerstilla spraklig jamlikhet. Jamstilldhetskommittén har i februari
2024 gjort en rekommendation om konsneutral information.

Integrering av jimstalldhet, likabehandling och inkludering i utbildning och forskning

Ledare och lirare ska aktivt frimja en rattvis och inkluderande arbetsmiljé. Varje enhet inom AA
ska arbeta for att forverkliga dessa mal genom att integrera viardegrunden som finns i AA:s
strategi (kunskap, gemenskap, mojliggorande, hallbarhet) i sin verksamhet och tillampa
inkluderande ledarskap.

Jamstalldhet, likabehandling och inkludering ska vara integrerade i all undervisning och forskning
vid AA. Detta innebir att undervisningen planeras och genomférs si att studenter behandlas
rattvist och ges likvardiga majligheter att delta, utvecklas och bli bedémda, i enlighet med AA:s
riktlinjer for jamstalldhet, likabehandling, inkludering och tillganglighet (JLIT) for att garantera
en icke-diskriminerande och inkluderande studiemilj6. Tank pa att inkludera genusperspektiv
och normkritik i lairandemalen dar det ar relevant. Anvand bred representation i litteratur och
exempel samt olika former for examination. Reflektera kring bias-medvetenhet och ge utrymme
for genusmedvetenhet i uppgifter.

[ forskningen innebar det att projekt utformas, genomfors och rapporteras pa ett sitt som beaktar
kén, mangfald och potentiella likabehandlingseffekter dir relevant. AA ska vara en
forskningsmiljo som aktivt framjar lika mojligheter, undviker diskriminering och brukar
transparenta och rattvisa processer vid rekrytering, handledning och meritering.

3. Juridisk grund

Riktlinjerna och handlingsplanerna for jamstéilldhet, likabehandling, inkludering och
tillganglighet vid AA bygger pa flera centrala lagar som &lidgger arbetsgivare att aktivt framja
rattvisa och forebygga diskriminering:

Jamstilldhetslagen (1986/609) kraver att arbetsgivare framjar jamstilldhet mellan konen,
motverkar konsdiskriminering och skapar lika méjligheter for kvinnor och man i arbetslivet -
inklusive rekrytering, 1oneséttning och karridrutveckling. Lagen omfattar dven konsidentitet och
konsuttryck.



Diskrimineringslagen (2014/1325) forbjuder diskriminering pa grund av till exempel alder,
ursprung, sprak, religion, funktionsnedséttning eller sexuell ldggning. Arbetsgivare ska framja
likabehandling och férebygga diskriminering i all verksamhet.

Grundlagen (1999/731) slar fast att ingen far sdrbehandlas utan godtagbart skil och att
jamstalldhet mellan kénen ska framjas i samhalls- och arbetsliv.

Universitetslagen (2009/558) garanterar studenter en trygg och jamlik studiemiljo.

Arbetsavtalslagen (2001/55) kraver rattvis behandling av arbetstagare och reglerar
foraldraledighet samt atergang till arbete.

Arbetarskyddslagen (2002/738) dlagger arbetsgivare att forebygga och atgiarda trakasserier,
mobbning och diskriminering pa arbetsplatsen.

Strafflagen (1889/39) gor vissa former av trakasserier och diskriminering straffbara, sarskilt vid
upprepade eller ndtbaserade 6vertradelser.

Lagen om tillhandahadllande av digitala tjanster (2019/306) och EU:s tillganglighetsdirektiv
kraver att digitala tjdnster ar tillgdngliga for alla, med tydliga krav pa tillgdnglighetsutlatanden
och mojlighet till anvandarfeedback.

Bygglagstiftningen (132/1999 och 241/2017) innebir att Abo Akademi som arbetsgivare ska
siakerstilla att alla arbets- och studiemiljoer ar fysiskt tillgdngliga och anvandbara for alla, bade
vid nybyggnation och vid tillstdndspliktiga renoveringar eller dndringar.

Dessa skyldigheter kompletteras av interna styrdokument.

4., Definitioner

Jamstilldhet: Lika rattigheter, mojligheter och skyldigheter for alla, oavsett kon.
Likabehandling: Alla ska behandlas rattvist och ha samma mojligheter, oavsett bakgrund.

Inkludering: Alla manniskor ges lika mojligheter att delta, bli respekterade och kadnna tillhorighet
oavsett olikheter.

Tillgianglighet: Alla ska kunna ta del av tjdnster, miljoer och information - oavsett
funktionsféormaga.

Diskriminering: Orattvis behandling av en person pa grund av till exempel kon, dlder, etnicitet
eller funktionsnedsattning.

Trakasserier: Uppsatlig eller faktisk krankning av en persons eller manniskogrupps vardighet
och integritet sa att en hotfull, fientlig, férnedrande eller forodmjukande stimning skapas.

Osakligt bemdétande: Nir en person behandlas pa ett respektlost, nedvarderande eller orattvist
satt.



5. Ansvar och roller

For att garantera ett effektivt arbete for jamstilldhet, likabehandling, inkludering och
tillganglighet vid AA ser ansvar och roller ut enligt féljande:

Rektor

e Godkanner riktlinjer for jamstalldhet-, likabehandling, inkludering och tillganglighet och
ser till att de ar i linje med AA:s 6vriga styrdokument.

e Hardetyttersta ansvaret for att arbetet med jamstalldhet, likabehandling, inkludering och
tillganglighet integreras i hela organisationen.

Jamstalldhetskommittén

e Initierar och kontinuerligt utvecklar jamstilldhet, likabehandling, inkludering och
tillganglighet vid AA.

e Informerar om jamstilldhetsarbetet, initiativ, utveckling inom AA.

e Granskar och utfirdar utlitanden och rekommendationer vid AA wur ett
jamstalldhetsperspektiv.

e Foljer upp att organisationens riktlinjer for jamstélldhet, likabehandling, inkludering och
tillganglighet uppdateras enligt gallande tidtabell.

Fakulteter och stodfunktioner

e Integrerar riktlinjerna i egna styrdokument och verksamhetsplaner.

e Utformar handlingsplaner som konkretiserar hur virdena omsatts i praktiken.
e Sikerstdller delaktighet genom att involvera personal och studenter.

e Foljer upp handlingsplanerna och rapporterar till ledningen.

Chefer och ledare

e Implementerar riktlinjerna i det dagliga arbetet och i ledarskapet.
e Ansvarar for att skapa trygga och inkluderande arbetsmiljoer.

Personalservice

e Tillhandahaller guider och utbildningar.

e Foljer upp statistik och indikatorer kopplade till jamstalldhet, likabehandling, inkludering
och tillganglighet.

e Stodjer chefer i rekrytering, arbetsmiljoarbete och kompetensutveckling.

e Identifierar behov av kompetensutveckling inom omradet och initierar relevanta insatser.

Alla medarbetare

e Forvantas bidra till en inkluderande kultur genom att f6lja riktlinjer och agera i enlighet
med AA:s virdegrund.

e Uppmuntras att rapportera hinder for jamstilldhet, likabehandling, inkludering eller
tillganglighet och delta i utvecklingsarbetet.



6. Relaterade styr- och riktgivande dokument

Jamstilldhet, likabehandling, inkludering och tillginglighet vid AA regleras dven genom ett antal
interna styrdokument vilka kompletteras av de overgripande riktlinjerna. Dessa inkluderar
styrdokument for utbildning och ordningsregler, instruktion om etik och god vetenskaplig praxis,
sprékinstruktion samt Utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen. Aven Instruktion for personal
och Reglemente fér personal - inklusive rekryteringsriktlinjer och principer for karridrstrukturer
som tenure track - spelar en viktig roll, liksom nationella Riktlinjer for ansvarsfull forskningspraxis
(TENK) och internationella 6verenskommelser om beddmning av forskning (COARA),
rekryteringsguiden for chefer, arbetsmiljoprogrammet, javsanvisningar och samarbetsavtal for
arbetsmiljofragor. AA ar dessutom certifierat enligt HRS4R och féljer Riktlinjer for oppen
vetenskap.

Dartill finns visselblasardirektivet samt processen for hantering av osakligt bemotande,
diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier. Samtliga dokument ar tillgingliga via AA:s
intranat och externa webbplats.

7. Nuligesanalys

Som underlag for kartliggningen av jamstilldhets, likabehandlings-, inkluderings- och
tillganglighetslaget vid AA och for utarbetandet av ny handlingsplan ligger AA:s tidigare
jamstalldhets- likabehandlings- och tillgdnglighetsplaner, personalstatistik fran tidigare planer
och verksamhetsberittelser samt resultat fran olika personalundersdkningar, sdasom
arbetsklimatundersokningen fran 2023. Bekanta dig med statistiken i bilaga 1.

Det material som analyseras baseras pd data fran olika Kkallor och detaljnivaer. I
arbetsklimatundersékningen har varje respondent sjilv definierat sin grupptillhérighet, vilket
innebar att uppgifter om kon, dlder och organisatorisk enhet ar sjilvrapporterade och att det
funnits mojlighet att avstd fran att uppge kon. Lonestatistik och 6vrig information som rér
anstallningsforhallanden har hamtats fran interna system, dir det registrerade juridiska konet
redovisas.

7.1 Beslutsfattande och ledarskapskultur

Konsfordelningen vid AA:s beslutande organ ar relativt jaimn, men variationer forekommer mellan
olika nivaer och organ. Eftersom vissa sammansattningar styrs av val, kan representationen inte
alltid paverkas utan kvotering.

Exempel pa konsfordelning:

Styrelsen 1.1.2025-31.12.2027 interna medlemmar: 50 % kvinnor
e Styrelsen 1.1.2025-31.12.2025 externa medlemmar: 50 % Kkvinnor
e Universitetskollegiet 1.1.2025- 31.12.2027: 58 % kvinnor

e Rektors ledningsgrupp 2026: kvinnor (30% ar 2025)

e Forskningsetiska nimnden 14.10.2025-1.7.2028: 71 % kvinnor

e Akademiska ledningen 2025: 25 % kvinnor (rektor, prorektor och vicerektor)
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e Administrativa ledningen 2025: 55 % kvinnor
e VOS ledning 2025: 75 % kvinnor

e Fakultetsrad 1.8.2025-31.7.2028 Fakulteten for naturvetenskap och teknik (ordinarie
medlemmar): 40 % kvinnor

e Fakultetsrad 1.8.2025- 31.7.2028 Fakulteten for human och samhallsvetenskap
(ordinarie medlemmar): 33 % kvinnor

Trots en till synes jamn konsfordelning i fakultetsraden domineras professorskategorin i flera fall
av man. Uppgifter om representation av personer med utlindsk bakgrund saknas, eftersom
information om kon, alder eller annan bakgrund inte registreras, utan endast namn samt vilken
personalgrupp individen representerar (se Bilaga 1: Tabell 1. Universitetskollegiets
sammansattning over tid och Tabell 2. Styrelsens sammansattning 6ver tid).

Under 2025 har en tydlig atskillnad gjorts mellan den akademiska och den administrativa
ledningen, vilket har forandrat strukturen. [ den akademiska ledningen ingdr rektoratet, en kvinna
och tre man. Dekanerna ingar nu i den administrativa ledningen. I 6vrigt bestar gruppen av CFO,
stodfunktionens direktorer, ledande juristen samt 6verbibliotekarien, sju kvinnor och fem man.

Arbetsklimatundersokningen 2023 visade tydliga forbattringar i hur personalen upplever AA:s
strategiska ledning jamfort med 2021. Mojligheterna till dialog, insyn i beslutsprocesser och
paverkan hade 6kat (se Bilagal, Tabell 3. Strategisk ledning). Farskare uppgifter saknas da ingen
arbetsklimatundersokning gjordes 2025 pa grund av omstallningar.

Chefer, ledare och larare har ett sarskilt ansvar for att fraimja en trygg, rattvis och inkluderande
arbetsmiljo. AA erbjuder utbildningar under temat jamstilldhet, likabehandling, inkludering och
tillganglighet for att stddja dem i deras uppdrag.

AA stravar efter att alla funktioner i man av méjlighet ska vara representerade av personer med
olika bakgrund. Studentrepresentanter deltar i styrelsen och arbetsgrupper, vilket bidrar till en
inkluderande och engagerande universitetsmiljo.

Mal

e attframja en arbets- och studiemiljo dar AA stravar efter mangfald i roller
och representation

e att chefer, ledare och larare har relevant kunskap om jamstéalldhet,
likabehandling, inkludering och tillgdnglighet

e att AA:s beslut fattas pa transparenta grunder dar relevansen av
jamstalldhet och icke-diskriminering beaktas och vid behov motiveras

7.2 Anstillningsformer och personalstruktur

P& organisationsniva utgor kvinnor en majoritet av personalen, med 58 % kvinnor och 42 % man
ar 2024. Konsfordelningen varierar dock tydligt mellan olika enheter. Andelen kvinnor var hogst
inom AAB, CLL och Sprakcentret, FPV samt VOS, dar cirka tre fjardedelar av personalen var
kvinnor. Aven inom universitetsservice och centralférvaltning samt FHPT var kvinnor i majoritet,
medan FNT utgjorde den mest mansdominerade enheten med cirka 37 % kvinnor (se Bilaga 1
Tabell 4. Andelen kvinnor vid olika enheter i medeltal).



Variationen mellan olika befattningar ar betydande: majoriteten av professorer och forskare ar
madn, medan universitetslektorer, universitetslarare och doktorander huvudsakligen ar kvinnor.
Inom expert- och stddpersonal dr kvinnor fortsatt i majoritet, sarskilt inom férvaltning och
bibliotek, medan madn dominerar inom IT- och fastighetsservice. Jamfort med tidigare ar ar
nivderna relativt stabila, och helhetsbilden visar att konsférdelningen varierar tydligt beroende
pa befattning och verksamhetsomrdde (se Bilaga 1, Tabell 5. Konsfordelning inom
personalgrupperna och bendmningarna).

Aldersfordelningen i personalen visar en relativt jamn spridning i ldrarna 30-59 &r. De storsta
aldersgrupperna ar 30-34 ar samt 55-59 ar och 60 ar och éldre, vardera med cirka 13-14 % av
personalen. Andelen yngre medarbetare under 25 ar ar lag och har varit stabil 6ver tid, medan
andelen dldre medarbetare ar fortsatt relativt hog (se Bilaga 1, Tabell 6. Utveckling av
aldersfordelning aren 2017-2024).

Universiteten skiljer sig fran manga andra arbetsplatser genom en hdg andel tidsbundna
anstallningar, sarskilt inom forskning och projektverksamhet. Tillsammans med
huvudfortroendepersonerna féljer AA regelbundet upp dessa anstillningar, for att sikerstilla att
de tidsbundna anstéllningarna har en formell grund.

Ar 2024 var 45 % av anstillningarna tidsbundna (2023, 44%), en niva som varit stabil sedan 2020.
Majoriteten av dessa gillde undervisande- och forskande personal (72 %), ofta kopplade till
forskarkarridrens fyra nivaer eller projekt. Bland experter och annan stédpersonal var
projektarbete och vikariat de vanligaste orsakerna till tidsbunden anstéllning. Kvinnor stod for
59 % av de tidsbundna anstillningarna ar 2024 (2023, 59%). Aven bland vikarier var kvinnor i
majoritet 2024 (66%) (2023, 61 %) Kalla: (Visstidsanstillda under perioden 1.1.2024-
31.12.2024 enligt personaladministrativa systemet).

Deltidsanstidllningarna utgoér en mindre men betydelsefull del av personalstrukturen, med hogre
forekomst inom vissa enheter dar timlararanstillningar ar vanliga. P4 samma sitt som for
tidsbundenhet ar deltidsarbete vanligare bland kvinnor, bade inom undervisande och forskande
personal och inom 6vriga personalgrupper. Den 6kade andelen kvinnor i tidsbundna och
deltidsanstillningar kan paverka upplevelsen av trygghet, kontinuitet och karriarutveckling. (se
Bilaga 1, Tabell 7. Deltidsarbete i medeltal 2024).

Vid AA finns flera olika kategorier av forskare, sisom stipendieforskare, projektforskare,
visstidsanstillda doktorander och forskare, tillsvidareanstillda forskare samt affilierade.
Skillnaderna mellan dessa grupper beror pa anstillningsform, finansieringskalla och akademisk
niva, vilket innebar att deras rattigheter och skyldigheter varierar. For att undvika otydlighet ar
det viktigt att AA tydligt redogor for varje kategori och klargér vilka rattigheter och skyldigheter
som giller. Detta skapar transparens och en gemensam forstaelse for villkoren inom
verksamheten.

Mal

e att fortydliga information om stdd och resurser for icke-anstillda forskare
och doktorander



7.3 Lonesattning

Lonesittningen vid AA foljer universitetens kollektivavtal och bygger pa tva delar: en
uppgiftsrelaterad 16n baserad pa arbetsuppgifternas svarighetsgrad och en individuell del
baserad pa arbetsinsats.

Loneskillnaderna har minskat éver tid. Trots detta har kvinnor fortfarande ndgot lagre medellon
i de flesta personalgrupper. Skillnaderna ar minst bland professorer, lektorer och doktorander
och storst bland forskare. I vissa grupper har skillnaderna 6kat sedan 202 3: bitraddande personal,
professorer och IT-personal.

Bade kvinnor och man har haft en positiv 1éneutveckling med en jamn 6kning pa cirka 2 %, vilket
tyder pa en generell 16nejustering. Den genomsnittliga forandringen i kvinnors 16n i relation till
madns ar +0,89 %, vilket indikerar en svag forbattring, &ven om variationer mellan grupperna ar
tydliga.

De storsta positiva férandringarna syns hos bibliotekspersonalen och forskardoktorer. Aven
kvinnliga doktorander samt experter och annan personal inom stédfunktionerna har minskat
gapet gentemot man. For biblioteket kan utvecklingen delvis hanga samman med att mén i hogre
grad innehar tjanster pa lagre niva inom enheten.

Negativa forandringar framtrader framst inom ledningen (Rektors ledningsgrupp och
Universitetsservice ledningsgrupp), IT-personal och forskare. Mindre féorsdamringar noteras dven
for bitradande personal och professorer. Inom IT-gruppen kan skillnaden delvis forklaras av att
samtliga mellanchefer &r man. For de flesta grupper ar skillnaden mellan kvinnors och méns
medellon relativt stabil med endast sma justeringar (se Bilagal, Tabell 8. Loner).

Mal

e attarbeta for att minska eventuella oskaliga 16neskillnader kopplade till
kravnivaer
e att chefer far ytterligare stod i att utféra 16neutvarderingssamtal

7.4 Balans mellan yrkesliv och privatliv

AA stravar efter att alla anstillda ska kunna kombinera yrkesliv och privatliv p3 ett jamlikt sitt,
oavsett livssituation. Flexibla arbetstider, distansarbete och olika former av ledighet erbjuds for
att underldtta balans och aterhdmtning. Chefer uppmuntras att lyfta dessa fragor i
utvecklingssamtal.

Under 2024 har totalt 126 personer anvant nagon form av familjeledighet. Av dessa ar cirka 79 %
kvinnor. Férdelningen ser ut sd har (se Bilagal, Tabell 9. Familjeledigheter under perioden 1.1.-
31.12.2024):

- Graviditetslediga: 21 personer, varav 100 % kvinnor (eftersom endast kvinnor kan ta
graviditetsledighet).

- Foraldralediga: 59 personer, varav 68 % kvinnor.

- Vardlediga: 16 personer, varav 94 % kvinnor.

- Partiella familjeledigheter: 30 personer, varav 77 % kvinnor.

Arbetsklimatundersokningen 2023 visar att kvinnor inom gruppen undervisande och forskande
personal samt samtliga chefer, oavsett kon, rapporterar samre balans mellan yrkesliv och
privatliv, begransade mojligheter till aterhdmtning jamfort med universitetsgenomsnittet.
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Samtidigt dr den upplevda arbetstillfredsstillelsen fortsatt relativt hog (se Bilagal, Tabell 10.
Resurser i frdga om arbetsarrangemangen)

Mal

e attarbetsplatsen verkar for en rimlig och rattvis arbetsfordelning

e attarbetsplatsen tar hinsyn till olika livssituationer for att underlatta
balansen mellan arbete och privatliv, till exempel genom tydliga processer
for att forlanga visstidsanstéllningar vid familje- eller langre sjukledighet

7.5 Arbetsformaga, behov av stod och halsa

AA arbetar for att alla ska ha lika mojligheter i arbete och studier, oavsett individuella
forutsattningar. Halsotillstand far inte paverka vid rekrytering eller leda till diskriminering.

Arbetsklimatundersokningen 2023 visar en viss generell forbattring i personalens upplevda
arbetsformaga (se Bilagal, Tabell 11. Arbetsformaga, resurser och krav). Chefer och direktorer
upplever dock arbetet som mentalt pafrestande, medan medarbetarna inte gor det. (se Bilagal,
Tabell 12. Arbetets krav).

Stipendiefinansierade forskare rapporterar mest mental belastning. For tillsvidareanstallda,
sarskilt professorer och universitetslarare, handlar arbetsbelastningen fraimst om tidsbrist (se
Bilagal, tabell 13 Arbetets belastning UP, olika roller). Sjukfranvaron ar lag totalt sett, men
kvinnor har mer an dubbelt s& manga sjukdagar som min (se Bilagal, Tabell 14
Sjukfranvarodagar enligt kon ar 2023 - 2025 enligt det personaladministrativa systemet). For
akademisk personal kan helhetsarbetstiden innebara att sjukfranvaro inte alltid dokumenteras,
vilket gor att den faktiska franvaron sannolikt ar hdgre an statistiken visar.

Mal
e att erbjuda metoder som stdder arbetsférmagan samt 6ka kunskapen hos
medarbetare och chefer om faktorer som framjar god arbetsférmaga

7.6 En tillginglig arbetsmiljo

AA arbetar for att skapa en fysisk och digital miljo som ar tillganglig for alla. Campusutrymmen
har successivt anpassats med bland annat ramper, hissar, automatiska dérrar och hérslingor.
Information om tillgdngligheten finns pa bade externa och interna webbplatser, men &r inte
heltdckande.

[ arbetsklimatundersokningen 2023 uppgav 45 % av respondenterna att de upplever jamlik
behandling oavsett funktionsnedsattning. Nastan tredjedel av alla svarade att de inte vet om
campus dr tillgangligt. Detta tyder pa behov av 6kad information om tillganglighet (se Bilaga 1,
Tabell 15. Likabehandling, jamstélldhet och mangfald samt delaktighet).

Digitalt granskas och testas AA:s system for att uppfylla lagkrav pa webbtillginglighet. I
tillganglighetsutlatandet publiceras det om brister finns. Instruktioner for tillgdnglig digital
produktion finns. Feedback om digital tillgdnglighet kan lamnas via sarskilda kontaktadresser.

11



e att forbattra informationen om byggnaders tillganglighet

7.7 Trygghet, respekt, likabehandling och inkludering

Enligt arbetsklimatundersokningen 2023 varierar upplevelserna av hur val jamstilldhet,
likabehandling och delaktighet forverkligas inom AA. Personer som uppgett att de utsatts for
trakasserier eller osakligt bemodtande och att situationen fortfarande pagar framstar som den
mest kritiska gruppen (se Bilagal, Tabell 16. Likabehandling, jaimstalldhet och mangfald samt
delaktighet, personer som uppgett att de utsatts for trakasserier eller osakligt bemotande). De
som valt att inte uppge kon samt kvinnor ger lagre betyg pa upplevd jamstilldhet och
likabehandling &n man (se Bilagal, Tabell 17. Likabehandling, jamstéilldhet och mangfald samt
delaktighet, enligt kon).

Mellan grupper av olika medborgarskap finns skillnader i hur fragor om likabehandling upplevs.
Personer med annan nationell bakgrund an finsk var mera kritiska till pastdendet "Vid vart
universitet behandlas personalen lika oavsett deras etniska bakgrund eller ursprung” (se Bilagal,
Tabell 18. Likabehandling, jaimstédlldhet och mangfald samt delaktighet, enligt nationalitet).

Resultaten visar att upplevelsen av jamstélldhet, likabehandling, inkludering och tillgdnglighet vid
AA generellt ar god, men att det finns vissa skillnader beroende pa kon, nationalitet och erfarenhet
av osakligt bemdtande. Det understryker vikten av fortsatt arbete for att sdkerstilla en jamlik och
trygg arbetsmiljo for alla.

Digitala angrepp och trakasserier ar ett vixande fenomen som dven drabbar var personal, vilket
kan f3 allvarliga konsekvenser och darfor ar det viktigt att kunna kdnna igen, hantera och st6da i
sddana situationer.

Mal

e attskapa en jamlik och trygg arbets- och studiemiljé som praglas av
respekt och inkludering och ar fri fran diskriminering

e att AA har tydliga och vil synliga processer for att hantera digitala
trakasserier, sa att digitala angrepp bemdéts snabbt och professionellt och
bidrar till en trygg arbetsmiljo

8. Arbetsformer for jaimstilldhet, likabehandling, inkludering och
tillganglighet i vardagen

Arbetet for jamstélldhet, likabehandling och tillgdnglighet &r pd manga vis redan integrerat i det
dagliga arbetet. Organisationen foljer etablerade arbetsformer for att se till att dessa varden syns
i alla processer och beslut.

Rekrytering och representation

AA tillampar jamlik behandling vid rekrytering genom att folja de styrdokument och policyn som
reglerar detta. Vid tillsattning av arbetsgrupper, kommittéer och kommissioner stravar AA efter
en konsbalans enligt 40/60-regeln for att sdkerstilla bred representation.

Transparens och rattvisa villkor
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Information om genomsnittliga l6ner for likvardigt arbete, uppdelat enligt kon (kvinnor och mén),
finns tillganglig i verksamhetsberattelsen och i Riktlinjerna for jamstélldhet, likabehandling,
inkludering och tillganglighet (JLIT). For att uppratthalla en rattvis och transparent 16nestruktur
sammankommer loneutviarderingsgruppen regelbundet for att ta stillning till
kravnivaférandringar.

Da det giller att 6vervaka visstidsanstillningar finns en modell dar huvudfértroendepersonerna
och arbetsgivaren triffas arligen for att ga igenom motiveringarna till visstidsanstéllningarna.
Detta for att forsakra att det bakom varje visstidsanstallning finns en formell grund.

Flexibilitet och balans mellan arbete och privatliv

AA erbjuder flexibla l6sningar som gor det littare att kombinera arbete och privatliv for alla. Detta
inkluderar mojligheter till distansarbete, deltidsarbete och partiell sjukledighet. P4 intranitet
finns information om att samtliga fordldrar och vardnadshavare uppmuntras att ta ut
familjeledighet.

P& campus finns vilorum, vilket ger madjlighet till vila vid behov. Personalmotion (CampusSport
och AAU Sports) och duschméjligheter uppmuntrar till fysisk aktivitet. I flera av fastigheterna,
bade i Abo och i Vasa finns skétbord. Detta gor det enklare att kombinera arbete och privatliv da
det underlattar for smabarnsforaldrar. Tillsammans bidrar dessa atgarder till ett mer hallbart och
inkluderande arbetsliv.

Tydliga processer och tillganglig information

Processen for hur osakligt bemotande, diskriminering och trakasserier ska hanteras ar i dag
tydliga och lattillgdngliga pa intranétet, och medarbetarna kanner till bade processerna och vart
de kan vinda sig vid behov. Arbetet med att stirka tillgdngligheten fortsatter samtidigt inom
ramen for det ordinarie utvecklingsarbetet. Ett sirskilt fokus ligger pa att se till att alla
medarbetare, studenter och besdokare enkelt kan hitta information om var det finns vilorum,
skotbord, duschar och omkladningsrum. Arbetet med att géra denna information mer synlig och
lattillgdnglig r pabdrjat men dnnu inte slutfort.

Sprak och kultur

Jamstilldhetskommittén har ar 2024 utfirdat en rekommendation om anvdndandet av ett
konsneutralt spréak i all kommunikation. Genom att strava efter information och kommunikation
pa bade svenska och engelska i alla drenden framjar AA inkludering och tillginglighet.
Jamstalldhet, likabehandling, och tillgdnglighet ar ett perspektiv som allt oftare inkluderas i
personalutbildning for chefer, ledare och larare.

9. Implementering, uppféljning och tidsram

Riktlinjerna for jamstilldhet, likabehandling, inkludering och tillganglighet (JLIT) ska
implementeras systematiskt och integreras i AA:s ordinarie styrdokument och riktlinjer.
Fakulteterna och stodfunktionerna ansvarar for att omsétta handlingsplanens atgarder i konkreta
atgarder inom sina verksamheter och i sina verksamhetsplaner for aren 2026-2028 samt f6lja
upp dessa regelbundet. [ samband med verksamhetsplaneringen kan organisationen arligen lyfta
fram atgarder som bor prioriteras framom andra. Arbetet med de konkreta atgirderna kan
fortsatta efter ar 2028.
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Samtliga atgarder behover inte genomfdras inom alla delar av organisationen. I stillet viljer varje
fakultet och enhet for stod och administration ut tva till tre atgiarder som ar mest relevanta for
den egna verksamheten och dar det finns stérst behov eller utvecklingspotential, ifall inte
organisationen instruerat annorlunda.

D& verksamhetsplanerna ar godkidnda, rapporteras atgirder som giller JLIT till
jamstalldhetskommittén. I samband med uppféljningen av verksamhetsplanerna rapporterar
fakulteter och stodfunktioner genomforda atgarder och utmaningar till universitetsledningen. Till
jamstilldhetskommittén rapporteras pa begidran hur planerade atgarder genomforts.
Jamstalldhetskommittén granskar framsteg och ger rekommendationer for fortsatt utveckling.

Personalservice gor regelbundet uppféljning av nyckelindikatorer, sdsom personalstatistik,
pulsmétningar, arbetsklimatundersokningar och rekryteringsdata, med sarskilt fokus pa kon,
anstallningsform och lonestruktur. Uppfoljningen kommuniceras 6ppet inom organisationen for
att 6ka transparens, ansvarstagande och delaktighet. Vid behov ska handlingsplaner revideras for
att mota nya behov och utmaningar.

10. Kommunikation och utbildningar

Arbetet med jamstélldhet, likabehandling, inkludering och tillgdnglighet ska kommuniceras
tydligt och kontinuerligt inom hela organisationen. Informationen ska vara lattillganglig, pa bade
svenska och engelska.

Jamstalldhetskommittén ska regelbundet informera om riktlinjer, mal och pagdende atgarder
genom interna kanaler sdsom intranit och Personalnytt. Kommittén skapar forstaelse for arbetets
betydelse genom kommunikationsinsatser och tematiska kampanjer.

Det ska finnas tydlig information pa intrandtet om hur medarbetare kan rapportera hinder fér
jamstalldhet, likabehandling, inkludering eller tillgdnglighet, samt hur drenden om diskriminering
eller trakasserier hanteras.

Utbildning ar en central del i implementeringen av riktlinjerna. AA ska erbjuda regelbundna
utbildningar for chefer, ledare, ldrare och personal i stodfunktioner.

Utbildningarna ska omfatta lagstiftning, AA:s riktlinjer, inkluderande ledarskap, tillganglighet,
samt forebyggande av diskriminering och trakasserier.

Nyanstillda ska introduceras till AA:s virdegrund och riktlinjer som en del av
introduktionsprogrammet.

Utbildningsinsatserna ska féljas upp och utvecklas kontinuerligt utifran behov och utvarderingar.

Syftet ar att skapa en gemensam kunskapsbas och ett gemensamt ansvar for att framja en
arbetsmiljo dar alla ges lika mojligheter att delta och utvecklas.

11. Revision och uppdatering

Enligt 6 a kap. I lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och man (609/1986) ska arbetsgivare med
minst 30 anstillda ha en jamstilldhetsplan. Planen ska innehdlla en kartliggning av
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jamstilldheten inom anstillningsférhallandena, inklusive lonekartlaggning, samt en
handlingsplan med konkreta atgarder for att framja jamstalldhet.

Vid AA innehaller riktlinjerna centrala principer och virderingar for jamstalldhets-,
likabehandlings, inkluderings och tillgdnglighetsarbetet. De konkreta atgirderna formuleras i en
handlingsplan samt i enheternas verksamhetsplaner. Handlingsplanen som ror jamstalldhet,
likabehandling, inkludering och tillgdnglighet revideras vartannat ar i enlighet med lagkraven.
Atgirderna f6ljs dock upp och rapporteras arligen.

Jamstalldhetskommittén ansvarar for attinitiera och samordna revisionsarbetet i samverkan med
personalservice, fakulteter och stodenheter.
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Bilaga 1: Nulages analys - tabeller och diagram

Tabelll. Universitetskollegiets sammansattning 6ver tid Tabell 2. Styrelsens sammansattning 6ver tid

80
80

o O

H Kvinnor (%) ™ Man (%) H Kvinnor (%) ™ Mén (%)

Tabell 3. Strategisk ledning

Strategisk ledning

[ e Strategisk ledning

Skalal- 5.5 w bist

9 Jag kan paverka universitetets beslutsfattande genom
tillgangliga kanaler

“* 36 Ledningen av vart universitet grundar sig pa
universitetes tydliga strategiska val

#= 37 vart universitet har forandringsformaga

** 38 Strukturerna inom vart universitet hjalper mig att
uppna mina mal

** 39 Jag har maojlighet till interaktion med universitetets

ledning t

W Enkitom orbetsformdga 2021 M Enkatom orbetsfarmaga 2023 M Universitet norm 2021
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Tabell4. Andelen kvinnor i olika enheter i medeltal

2024 2023

Anstallda Kvinnor (%) | Anstéllda Kvinnor (%)
AAB, CLL och Sprakcentret 131 75 % 136 77 %
Universitetsservice och centralférvaltningen 253 62 % 254 63 %
FHPT 151 62 % 136 62 %
FPV 151 76 % 153 75 %
vOs 109 77% 107 78 %
FSEJ 142 56 % 130 55 %
FNT 375 37 % 354 39%
Personal totalt 1312 58 % 1270 59 %
Tabell 5. Koénsfordelning inom personalgrupperna och bendmningarna

2024 2023
Antal Min | Kvinnor Antal Min | Kvinnor
anstillda | (%) (%) anstillda | (%) (%)

fg;ls_l;a:n‘;en:’;?n‘;’de“’isa"de personal | g7 1449 | 56% | 754 [43% | 57%
Professor 92 63 % 37% 85 65 % 35%
Akademilektor 2 50 % 50 % 2 50 % 50 %
Universitetslektor 104 37% 63 % 95 37% 63 %
Aldre universitetslektor 59 56 % 44 % 65 57 % 43 %
Forskardoktor 19 47 % 53 % 16 50 % 50 %
Universitetslarare 66 20% 80 % 77 19% 81%
Forskare, projektforskare 91 58 % 42 % 83 53% 47 %
Doktorand 153 41 % 59 % 138 43 % 57 %
S::;i::lcigvisande och forskande 201 38 % 62 % 193 36 % 64 %
ggli)izg)ert- och stodpersonal (enl. 525 399% | 61% 516 38 % 62 %
Bitradande personal 117 59 % 41 % 111 58 % 42 %
Bibliotekspersonal 44 32% 68 % 47 32% 68 %
IT-personal 45 87 % 13 % 45 84 % 16 %
E?Qﬁéﬁf‘ﬁfﬁfﬁﬁ"“m (exkl. Ledning, 262 [19% | 81% 263 | 19% | 81%
1lj‘:l:;/jal}‘]cningspersonal (Ledning, direktor, 24 549 46 % 24 549 46 %
Fastighetsservice 16 81 % 19 % 15 87 % 13 %
Ovriga, praktikanter 17 35% 65 % 11 36 % 64 %
Personal totalt 1312 42 % 58 % 1270 41% | 59%
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Tabell 6. Utveckling av dldersfordelning aren 2017-2024

Aldersgrupp Andel 2024 Andel 2023 Andel 2020 Andel 2017
24 2% 2% 1% 1%
25-29 10 % 10 % 10 % 10 %
30-34 14 % 13 % 12 % 13 %
35-39 11% 12 % 11% 12 %
40-44 12% 12 % 16 % 15 %
45-49 13% 14 % 12 % 12 %
50-54 12% 11% 15 % 15 %
55-59 13% 13 % 12 % 10 %
60- 13% 13 % 12% 12 %

Tabell 7. Deltidsarbete i medeltal 2024

Alla (%) Min (%) Kvinnor (%)
Deltidsanstéllningar 16,5 % 28,7 % 71,3 %
Deltidsanstallda UP 56 % 33,1% 66,9 %
Deltidsanstillda OP 44 % 232% 76,8 %
Visstidsanstallda deltid 66,7 % 299 % 70,1 %
varav orsak familjeledigheter 35% 20 % 80 %
(visstid)
Tillsvidare anstdllda deltid 333% 26,4 % 73,6 %
varav orsak familjeledigheter 18,1 % 15,4 % 84,6 %
(tillsvidare)
Alderskategori 19-40 41,7 % 25,6 % 74,4 %
Alderskategori 41-59 43,5 % 25,5 % 74,5 %
Alderskategori 60-68 12,5 % 51,9 % 48,1 %
Alderskategori 69-> 2,3% 20 % 80 %
Tabell 8. Loner
2024 2023
Personalgrupp Kvinnor | Madn | Kvinnors Kvinnor | Man | Kvinnors Forandrin
andel av 16n av g 2023-
mannens l6n mannens 2024
(%) 2023

Bitrddande personal | 2949 308 95,7 % 2987 308 | 96,8% -1,1

2 5
Ledning* 8762 919 | 953 % 8577 876 | 979% -2,7

0 3
Bibliotekspersonal 3779 317 | 119,0% 3523 320 | 109,9% 8,3

5 7
Forvaltningsperson | 3833 399 | 959% 3692 396 | 93,1% 3
al 6 6
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Professor 7406 750 | 98,6 % 7184 723 1993 % -0,7
9 4
Lektor 4923 501 |982% 4820 492 | 979% 0,3
3 3
Akademilektor 4670 491 | 949% 4557 485 | 93,9% 1,1
8 4
Forskardoktor 4079 407 | 100,2% 4001 414 | 95,6% 4,8
0 4
Forskningsledare *ok *ok Hok 5482 574 | 95,4 %
7
Doktorand 2840 285 |993% 2639 271 | 972% 2,2
9 5
Forskare 3670 416 | 882% 3577 397 | 90,0% -2
3 4
IT-personal 3728 404 |922% 3775 398 | 94,8% -2,7
3 4
Universitetslarare 3857 391 98,6 % 3732 382 | 97,7% 0,9
0 1
Akademiforskare 5131 546 93,9 % 5091 543 | 93,6 % 0,3
3 8
Timlarare i 4432 ok 4284 -
huvudsyssla
Fastighetsservice ook 329
3
*innefattar Rektors ledningsgrupp och Universitetsservice ledningsgrupp
**under 7 personer
***for fa personer
Tabell 9. Familjeledigheter under perioden 1.1.-31.12.2024
« . Lingd dagari Liangd dagar i
Antal Nf;m Kv1or/1nor medeltal medeltal
(%) (%) Man Kvinnor
Graviditetslediga 21 0% 100 % 0 38
Foraldralediga 59 32% 68 % 63 119
Vardlediga 16 6 % 94 % 201 114
Partiella familjeledigheter 30 23% 77 % N/A N/A
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Tabell 10. Resurser i friga om arbetsarrangemangen
Arbetsklimatundersokningen 2023 (Pa en skala fran 1-5 dir 1 &r sdmst och 5 bést) UP = undervisande
och forskande personal

Resurser i fraga om arbetsarrangemangen

Ovriga
Chefer o direktorer

UP man

UP kvinnor

=]

0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 45
M Jag ar nojd med mitt nuvarande arbete

m Jag kan aterhamta mig efter belastningen

m Jag kan uppritthalla en balans mellan mitt arbete och privatliv

Tabell 11. Arbetsférmaga, resurser och krav

e Arbetsformaga, arbetsresurser och krav
Abo Akademi

125 18 138 » 328 3% 33 31 328 38 138 4 438 A8 478 8

Skala 1 - 5, 5 = bast

Index for arbetsférmaga

Index for de resurser som hor ihop med arbetsuppgiften

3,41

** |ndex for arbetets krav 3,46

3,62

M Enkat om arbetsférmaga 2021 M Enkdt om arbetsforméga 2023 M Finska universitet norm 2023

n703 4
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Tabell 12. Arbetets krav

Arbetskrav

* = Statisiskt sigrifikant skllnad (5%,
= Mycke! signifikant skilinad (995

Skala 1~ 5,5 - bst

Abo Akademi

* 24 Jag upplever inte mitt arbete som psykiskt tungt

** 25 Jag upplever inte mitt arbete som fysiskt pafrestande

** 26 Jag kan koncentrera mig pa mitt arbete utan onédiga

stérningar

* 27 Jag har tillrackligt med tid att utfora mina

arbetsuppgifter under arbetstid

28 Jag belastas inte av dndringar i mitt arbete

W Enkiit 2021 W Enkat

Arbetskrav

Tabell 13. Arbetets belastning UP, olika roller

Skala 1 - 5, 5 = bast

Chefer och direktorer anser att
arbetet ar mentalt pafrestande,

medan arbetaren inte gor det.

3,01

2023 M Universitet norm 2021

Arbetskrav

24 Jag upplever inte mitt arbete som psykiskt tungt

25 Jag upplever inte mitt arbete som fysiskt pafrestande

26 Jag kan koncentrera mig pa mitt arbete utan onodiga

stérningar

28 Jag belastas inte av dndringar i mitt arbete

Specialist-och
stddtjanstpersonal/ annan
personal bedémer arbetets
krav klart mera positivt &n
undervisnings- och

5 forskningspersonal.
Fér undervisnings- och
forskningspersonal &r den
psykiska belastningenav
arbetet ocksa ett
utvecklingsomrade.

Direktdrer upplever inte sitt
arbete som fysiskt
anstrdngande.

™

Cheferoch direktérer
uppleverklart fler
storningar i sitt arbete och
lider mer av tidsbrist an

arbetare. Y,

\

Forandringari arbetet
belastar inte direktcrer,
medan chefer &r mest

belastade av dem.
N:703 J

N ~ [
27 Jag har tillrackligt med tid att utfora mina E———
arbetsuppgifter under arbetstid ‘
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Tabell 14. Sjukfranvarodagar enligt kon ar 2023-2025 enligt det personaladministrativa systemet

Den forsta bilden (uppe till vanster) visar kvinnornas andel av de totala sjukfranvarodagarna under en
tredrsperiod. Har framgar hur stor del av den registrerade sjukfranvaron som hanfor sig till kvinnor
respektive man, vilket ger en 6vergripande bild av utvecklingen 6ver tid.

Bilden bredvid (uppe till hoger) redovisar det genomsnittliga antalet registrerade sjukfranvarodagar per
person for ar 2025, uppdelat pd kén och personalkategori (UP, OP och VOS). Diagrammet gér det méjligt att
jamfora sjukfranvaron inom och mellan grupperna.

Tabellen nedanfor visar kvinnornas andel av arsverken inom respektive personalkategori ar 2025. Denna
information behdvs for att kunna sitta sjukfranvarosiffrorna i relation till hur stor del av personalstyrkan
som utgors av kvinnor respektive man i varje kategori.

Den nedersta hogra bilden visar andelen anstillda som inte haft en enda sjukfranvarodag under ar 2025.
Syftet ar att tydliggora att en mycket stor del av personalen i alla personalkategorier faktiskt inte varit
sjukskriven alls, vilket indikerar generellt god hilsa och hég narvaro i organisationen.

Sjukfranvaro enligt kon 2023-2025
79.2 % 80.1 % i
75.7 % - Mkv;:m Registrerade sjukfranvarodagar per person 2025
(enligt kén och personalkategori)

o
3

=

25 —8— Totalt (dagar per person) MMM Kvinnor  mEE Man

@
2

g

5

g

24.3 %

Andel av total sjukfranvaro (%)

Dagar per person

20.8 % 19.9 %

s

5

2023 2024 2025

Kvinnornas totala andel av rsverken 2025

Kvinnomas andelav totala &rsverken (1243) 5% A abumpdeiot per pereonaiarap)

Kvinnomas andel v arsverken AA (1139) 5%% —=n e i
Kvirnomas andel av UP arsverken AA (741) 3% 2 -

Kyinnomas andel v OP arsverken AA (429) 61% %

Hvinnomas andel v arsverken VS (106 76% ;E(

Kyinnomas andel v UP arsverken YOS (89) %

Kvinnomas andel av OP arsverken VOS (16 8%
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Tabell 15. Likabehandling, jamstélldhet och mangfald samt delaktighet

Likabehandling, jamstdlldhet och mangfald samt delaktighet
Atm_Akadng

40 Jamlikhet i alla dldrar uppfylls i vart universitet

41 Vid vart universitet behandlas personalen lika oavsett deras etniska
bakgrund eller ursprung

42 vid vart umiversitet behandlas personalen lika oavsett religion, tro ellel
politisk |deo|oqu

sexuell laggning

44 Pa vart universitet behandlas personalen lika, oavsett olika funktionshinder

43 Vid vart universitet behandlas personalen lika oavsett kon, konsidentitet eller .

45 Tillgangligheten for vara universitetsanlaggningar stoder jamstalldhet

och annat liv

47 Vart universitet uppmuntrar lika anvandning av familjeledighet oavsett kon

46 Vart universitet tar hansyn till olika livssituationer vid forsoning av arbete -
I -

M heit av annan asikt B delvis av annan asikt varken av samma eller annan asikt | delvis av samma asikt Bl helt av samma asikt ' kanner inte till soken
N703 3

Tabell 16. Likabehandling, jamstalldhet och mangfald samt delaktighet, personer som uppgett att de
utsatts for trakasserier eller osakligt bemotande

sele1 303 - best Non-discrimination, equality, diversity and inclusion
e ‘
5
,
40 Equality between different age groups is implemented well at my university EE 3,64

41 All personnel at my university are treated equally regardless of their ethnic 386
background o origin -

42 All personnel at my university are treated equally regardless of their religion

belefs, or politcal ideology | 4,07
43 All personnel at my university are treated equally regardless of their sex,
gender, gender identity or sexual orientation — 3,96
44 All personnel at my university are treated equally regardless of various — 396
disabilities i
357

45 The accessibility of our university’s facilities supports non-discrimination 3,69

_nsn
46 Our university takes different life situations into account in balancing work — 370
and personal life !
s

47 Qur university encourages the use of parental leave equally regardless of

3,97
gender

| | No | | Yes, but the situation was resolved M es, and the situation continues L don't know

N:703



Tabell 17. Likabehandling, jamstélldhet och méngfald samt delaktighet enligt kon

SR s en Likabehandling, jamstédlldhet och mangfald samt delaktighet
Abo Akademi

s . r
1 2 3 1 5

40 Jamlikhet i alla aldrar uppfylls i vart universitet T ——

58

41 Vid vart universitet behandlas personalen lika oavsett deras etniska _

bakgrund eller ursprung  <»

s2s
42 Vid vart universitet behandlas personalen lika oavsett religion, tro eller | T
politisk ideologi <=

150

43 vid vart universitet behandlas personalen lika oavsett kon, konsidentitet eller _

sexuell laggning <3 &

44 Pa vart universitet behandlas personalen lika, oavsett olika funktionshinder

<3

45 Tillgangligheten for vira univer stoder | 1l e+ 1

< ; : (e 3 e |
46 Vart universitet tar hansyn till olika livssituationer vid forsoning av arbete |

och annat liv <+
a

e

47 Vart universitet upp lika anvand av ghet oavsett kén

B kvinng M Mon B Annat log villinte definiera

N:703 2

Tabell 18. Likabehandling, jamstalldhet och mangfald samt delaktighet, enligt nationalitet

Sehje R Likabehandling, jimstilldhet och mangfald samt delaktighet
KMMMBMMM{H_QLHMM% S ‘ N

40 Jamlikhet i alla aldrar uppfylls i vdrt universitet

41 Vid vart universitet behandlas personalen lika oavsett deras etniska
bakgrund eller ursprung

42 Vid vart universitet behandlas personalen lika oavsett religion, tro eller
politisk ideologi

43 wid vart universitet behandlas personalen lika oavsett kan, konsidentitet eller
sexuell laggning

44 Pa vart universitet behandlas personalen lika, oavsett olika funktionshinder

45 Tillgangligt for vara universi i stoder |

46 Vart universitet tar hansyn till olika livssituationer vid forsoning av arbet
och annat li

47 Vart universitet lika anvand av familjeledighet oavsett kon

¥ Finsk medb W EuU-medh W Owiig

N:702 2
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Bilaga 2: Utvardering av tidigare atgardsplans forverkligande

Utvarderingen visar hur val atgdrderna i den forra planen genomforts. Effekter ar svara att mata
da kulturférandring och jaimnare konsfordelning sker gradvis. Utbildning och aktiva insatser inom
jamstalldhet, likabehandling, inkludering och tillgidnglighet dr en fortlopande process med
antagandet att malinriktat arbete ger resultat over tid. Sekreteraren har f6ljt upp, informerat och
utvarderat atgarderna, vilka sammanfattas nedan.

Beslutsfattande och ledarskapskultur

Mélet var att forbattra informationen fran ledningen samt framja oppenhet. Intranatssidan
Ledning och beslutsfattande har uppdaterats med styrande organ och beslutsprocesser; rektors
arendelistor finns under Rektorsbeslut och enskilda beslut i verktyget DocSy. Oppenheten har
stirkts genom nyhetsnotiser om beslut och drenden. Studio Campus lanserades varen 2023.

Rekrytering och personalstruktur

Malet var att arbeta for en rekryteringsprocess som behandlar alla jamlikt, frimja en jamnare
konsfordelning bland universitetslarare, universitetslektorer, dldre universitetslektorer och
professorer, sarskilt inom de vetenskapsomraden dar kvinnor dr underrepresenterade. Malet var
ocksa att 6ka mangfalden inom personalen och skapa en inkluderande arbetsmiljé samt erbjuda
jamlika mojligheter for alla att avancera och att delta aktivt i verksamheten. Genom att erbjuda
svenska Kkurser for de med annat modersmdl an svenska ville organisationen skapa
forutsattningar for avancemang och delaktighet.

Utbildningar om jamstalld rekrytering har hallits (2022, 2024 ). Kort guide och aterkommande
utbildningar behovs.

Anstéllningsvillkor och 16n

Malet var att analysera orsaker till hogre andel kvinnor i visstids- och deltidsanstillningar, att
arbeta for en rattvis lonesattning och tydliggéra information om loneprocesser samt skapa
gemensamma principer for beloningssystem.

Visstids-/deltidsanstillningar: Rapportering av kons- och dldersstruktur pdbdrjad, men manuella
processer forsvarar arbetet. Systemutveckling kravs for enklare datauttag.

Lonesattning: Kontroll av arbetsbeskrivningar genomford varen 2024, jamforelse av
kravnivaerna planerad hosten 2024. Atgirden pabérjad, men kravnivierna blev inte jamférda och
pa grund av resursbrist och omstéllningsférhandlingar kommer det att utféras varen 2026.

Information: Tre informationsmdten om lonesittning holls oktober 2023; material finns pa
intranatet. Atgarden avklarad, uppdatering sker 16pande.

Beloningssystem: Fakulteter ska kartlagga och rapportera sina system; gemensamma principer
saknas. Det visade sig att ingen fakultet har beléningssystem i bruk.

Balansen mellan forviarvsarbete och familjeliv

Vart mal var att skapa forutsattningar for en battre balans mellan arbets- och privatliv samt att
gora det mer attraktivt for mén att ta ut fordldraledighet.
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Atgirden gillande en bittre balans mellan arbets-och privatliv kopplas till en storre diskussion
om arbetsbelastning som bor ske i samrad med hogsta ledningen. Arbetsbelastningen finns med i
AA:s verksamhetsplan. Atgirden ar paborjad men inte avklarad.

P& intranitets sida Ledighet och franvaro finns information om foraldraledighet som lyder: ” Vi
vill vara en familjevénlig arbetsgivare och uppmuntrar samtliga féraldrar och vardnadshavare att
ta ut familjeledighet - och sjalvklart ocksa att vara hemma nar barn upp till 10 ar gamla ar sjuka.”

Diskriminering, trakasserier och hatretorik

Malet var att skapa en inkluderande och respektfull miljo, uppméarksamma minoriteters situation,
tydliggéra hantering av osakligt bemo6tande samt synliggora arbetet for jamstilldhet och
likabehandling.

Inkluderande miljo: Planerade workshops ersattes av en webbutbildning om antirasism (THL) i
Moodle, vilken kommer att marknadsféras med bérjan 2026.

Kartlaggning: AKU 2023 inkluderade DEI-fragor; resultat anvands for forbattringsarbete.

Information: Intranitets sida om osakligt bemotande uppdaterad; utbildningen En trygg
arbetsplats stoder atgarden.

Synlighet: Jamstdlldhetskommittén informerar via intrandt, nyhetsbrev och Yammer;
kommunikationsplan och ny sida skapad.

Delaktighet: Workshops ordnades i samband med uppdateringen av den nya jamstalldhetsplanen.
Lunchseminarier: Ett av jamstalldhetskommitténs planerade lunchseminarium genomfort.
Arbetsformaga, stodbehov och hilsa

Malet var att skapa en arbetsplats som beaktar arbetsférmaga, stodbehov och hilsa samt erbjuder
tydlig information om de hjalpmedel som star till buds. Ett annat mal var att analysera
konsskillnader i sjukfranvaro.

Stodbehov: Intranitet har information om ergonomiska hjalpmedel och skarmglaségon. Behoven
hos personer med nedsatt horsel och syn kan ytterligare tas i beaktande vid planering av bade
utrymmen och verksamhet.

Chefskompassen: Verktyget for tidigt stod ar klart, men det gjordes ett beslut om att inte ta i bruk
det.

Sjukfranvaro: Rapporter bestilldes fran foretagshélsovarden.

Fysisk tillgdnglighet: Information om vilorum, bénerum och rum for barnskétsel finns delvis pa
intrandtet, men kan forbattras. Pagdende arbete.

Upphandling: Checklista for digitala system skapad; fysisk tillganglighet faller pa fastighetsagare.
Digital tillgdnglighet: Kollas vid upphandling; utlatanden finns.

Mangfald: Planerat projekt for anonymiserade rekryteringar har inte genomférts da det i
praktiken blir omojligt att hdlla anonymiteten vid rekrytering av akademisk personal i och med
att de lamnar in sina artiklar for bedémning.
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Avancemang: Sprakkurser i svenska och finska erbjudna; obligatoriska kurser for internationell
personal utreds. Koppling till den kommande sprakinstruktionen behdovs.

Mentorskap: Modell for nya chefer testad och utvarderad; handbok uppdateras innan
implementering pa bred front.

Representation: Intranitinformation om kommittéer och arbetsgrupper uppdateras. Pagaende
arbete.

Delaktighet: Kartlaggning av verktyg for simultantolkning pagar.

Bilaga 3: Handlingsplan/personal

Samtliga atgarder behover inte genomforas inom alla delar av organisationen. I stillet véljer
varje fakultet och stodfunktion ut tva till tre atgarder som ar mest relevanta fér den egna
verksamheten och dar det finns storst behov eller utvecklingspotential.

7.1 Beslutsfattande och ledarskapskultur

Mal Atgirder Ansvariga parter
IAtt framja en arbets- och Strava till att arbetsgrupper, Fakulteter
studiemiljo dar AA stravar efter kommittéer, kommissioner, Institutioner
mangfald i roller och fortroendeorgan samt fakultets- och [Enheter for stod och
representation. institutionsrad representerar olika |administration
kon, sprak, erfarenheter och Jamstalldhetskommittén

bakgrunder. For att stoda detta
skapas checklistor.

Utveckla och uppdatera stéd och
l6sningar som underlattar
genomforandet av flersprakiga
moten och informationstillfallen, till [Kommunikation
exempel genom guider, mallar och
tekniska funktioner.

IAtt chefer, ledare och larare har  |Vid introduktion av nya chefer, Fakulteter
relevant kunskap om ledare och larare ska de inga [nstitutioner
jamstalldhet, likabehandling, utbildning i jamstalldhet, Personalservice

inkludering och tillganglighet. likabehandling, inkludering och Jamstalldhetskommittén
tillgdnglighet som ger praktiska
verktyg for att identifiera och
motverka diskriminering samt
skapa inkluderande lar- och

arbetsmiljoer.
Att AA:s beslut fattas pa Infoga formuleringar om Fakulteter
transparenta grunder dar jamstalldhet och [nstitutioner

relevansen av jamstilldhet och  ficke-diskriminering i AA:s styr- och [Enheter for stod och
icke-diskriminering beaktas och [riktgivande dokument dar relevant, [administration

vid behov motiveras. for att sdkerstalla att dessa Strategisk planering och
perspektiv beaktas i verksamhetsledning
beslutsfattandet. amstalldhetskommittén
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7.2 Anstillningsformer och p

ersonalstruktur

Mal

Atgirder

Ansvariga parter

Att fortydliga information om stéd
och resurser for icke-anstillda
forskare och doktorander.

Publicera en sida pa intraniat om
stod och resurser for icke-anstallda
forskare och doktorander.

Personalservice
Forskningsrad
Forskningsservice
Forskarskolan

7.3 Lonesattning

utfora loneutvarderingssamtal.

komplement till
loneutvarderingssamtal enligt
universitetets
l6neutvarderingssystem for att
identifiera och motverka
omedvetna bias kopplade till kon,
alder och bakgrund.

Mal Atgirder Ansvariga parter
Att arbeta for att minska Personalservice ser 6ver samtliga [Personalservice
eventuella oskaliga loneskillnader [kravnivaer for att identifiera och
kopplade till kravnivaer. atgarda eventuella oskiliga

l6neskillnader.
Att chefer far ytterligare stod i att |Skapa en checklista som ett Personalservice

7.4 Balans mellan yrkesliv och privatliv

Mal

Atgird

Ansvariga parter

Att arbetsplatsen verkar for en
rimlig och rattvis
arbetsfordelning.

Synliggdr osynliga arbetsuppgifter
och dokumentera dem i
arbetsplanerna och verka fér en
rattvis och gemensam férdelning av
dessa uppgifter.

Fakulteter
Institutioner
Personalservice

Att arbetsplatsen tar hansyn till
olika livssituationer for att
underlatta balansen mellan arbete
och privatliv, till exempel genom
tydliga processer for att forlanga
visstidsanstallningar vid familje-
eller langre sjukledighet.

Skriv in tydliga principer for
forlangning av visstidsanstallning
vid familjeledighet och langre
sjukledigheter i
personalreglementet.

Personalservice

7.5 Arbetsformaga, behov av

stod och halsa

Mal Atgirder lAnsvariga parter
IAtt erbjuda metoder som stoder ([Taibruk en modell for "Anpassat [Personalservice
arbetsformagan samt 6ka arbete” som innebar att Fakulteter
kunskapen hos medarbetare och [arbetsuppgifter tillfalligt anpassas |Institutioner
chefer om faktorer som frimjar [sa att en medarbetare kan fortsatta [Enheter for stod och
god arbetsformaga. arbeta trots sjukdom eller skada.  jadministration

Utbildningstillfiallen/workshoppar

dar medarbetare och chefer far

praktiska exempel och verktyg for

att forsta och starka faktorer som  |Personalservice

framjar god arbetsformaga (minst

tva per ar).

IArbetsuppgifter, befogenheter och |[Personalservice

forvantningar definieras tydligti  [Fakulteter

olika roller, sarskilt for chefer, Institutioner

28




direktorer och akademisk personal
med kombinerade uppdrag.

Utreda mojligheten till
serviceansvariga for olika
funktioner med tydligt mandat att
utveckla, samordna och ta

skapa mer effektiva och avlastande
stodstrukturer for verksamheten.

helhetsansvar for tjdnster, i syfte att

Enheter for stod och
administration

Personalservice och arbetsgrupp

7.6 En tillgianglig arbetsmiljo

Mal

Atgirder

lAnsvariga parter

IAtt forbattra informationen om
byggnaders tillganglighet.

Tillgédnglighetsutlatanden till
campus olika fastigheter uppgors.

Campusutveckling

7.7 Trygghet, respekt, likabehandling och inkludering

Mal

Atgirder

Ansvariga parter

IAtt skapa en jamlik och trygg
arbets- och studiemiljé som
praglas av respekt och
inkludering och ar fri fran
diskriminering.

Obligatorisk sjalvstudiekurs om

respekt och inkludering (Institutet

for halsa och valfard har en

webbutbildning om antirasism for
rkespersoner).

Chefer och medarbetare

Att AA har tydliga och vil
synliga processer for att hantera
digitala trakasserier, sa att
digitala angrepp beméts snabbt
och professionellt och bidrar till
en trygg arbetsmiljo.

Publicera information om
processerna vid trakasserier, hot
och nithat pa intranitsidan om
osakligt bemotande och
trakasserier. Information om sidan
ges vid introduktion for nyanstallda
samt vid introduktion fér nya

doktorander.

Personalservice
Forskningsservice
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