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1. Inledning

Vid Abo Akademi ska likabehandling, jamstalld-
het, delaktighet, hilsa, karriarvégar, flexibilitet och
ansvar utgora sjalvklara aspekter av en dynamisk
studie- och arbetsmiljo

AA arbetar for att framja likabehandling och
jamstalldhet genom att identifiera faktorer och
strukturer som motverkar eller skapar ojamlikhet
och orattvis behandling. Syftet med jamstalldhets-,
likabehandlings- och tillgdnglighetsplanen (JLT) ar
att formulera mal och atgarder som bidrar till att
undanrdja hinder for jamstalldhet, jamlikhet och
rattvis behandling.

Olika diskrimineringsgrunder som kon, konsiden-
titet, konsuttryck, nationalitet, etnicitet, alder eller
funktionsvariation samverkar och forstarker
ibland varandra. Vid analys av insamlat material
och vid planering av atgarderhar detta beaktats.

Delaktighet ar en grundldggande forutsattning for
motivation, kvalitet och effektivitet i arbetet, som
tar sig uttryck i allt ifrdn inkluderande pedagogik
till ratten att bli hord och delta i beslutsprocesser
som paverkar det egna arbetet. Arbetet med
jamstalldhet, likabehandling och tillganglighet
bidrar till att FN:s globala hallbarhetsmal uppnas.
Jamstalldhetskommittén foljer regelbundet upp
hur de i JLT planen fastslagna malen och atgarder-
na forverkligas och utvarderar effekten av dem.
Maélet ar att skapa en miljo som ér tillganglig for
alla utan diskriminering, rasism och sexism dar
personal och studenter behandlas jamlikt, och dar
alla tryggt kan delta i all verksamhet.

Den del av planen som galler jamstalldhet och
likabehandling har utarbetats av jamstalldhets-
kommittén. Till kommitténs medlemmar hor
representanter for personal och studenter. Den del
av planen som géller tillgdnglighet har utarbetats
av Utbildningsservice.

Planen omfattar foljande tematiska delomraden:

e Beslutfattande och ledarskapskultur

e Rekrytering och personalstruktur

¢ Anstéllningsvillkor och 16n

¢ Balansen mellan férvarvsarbete och familjeliv
¢ Diskriminering, trakasserier och hatretorik

o Arbetsformaga, stodbehov och hélsa

e En tillgdnglig arbetsmiljo

2. Juridisk grund

Planen for jamstilldhet, likabehandling och
tillganglighet grundar sig pa de lagstadgade skyl-
digheter som anges i lagen om jamstélldhet mellan
kvinnor och man (609/1986, med dndringar t.o.m.
915/2016) och diskrimineringslagen
(1325/2014).

Syftet med lagen om jamstélldhet mellan kvinnor
och mén dr att forebygga diskriminering pa grund
av kon och framja jamstélldheten mellan kvinnor
och man samt att forbattra kvinnors stallning
sarskilt i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att
forebygga diskriminering pa grund av konsidenti-
tet och konsuttryck. Varje arbetsgivare ska pa ett
malinriktat och planmassigt satt fraimja jamstalld-
heten mellan kdnen i arbetslivet. For fraimjande av
jamstalldheten i arbetslivet ska arbetsgivarna med
hénsyn till sina resurser och andra relevanta
omstandigheter:

1) verka for att lediga befattningar soks av bade
kvinnor och mén

2) framja en jamn férdelning mellan kvinnor och
man i olika uppgifter samt skapa lika mojlighe-
ter for kvinnor och man till avancemang

3) framja jamstalldheten mellan kvinnor och méan
nar det galler anstallningsvillkor, sarskilt 16n

4) utveckla arbetsforhallandena sa att de lJampar
sig for bade kvinnor och man

5) gora det lattare for kvinnor och méan att forena
arbete och familjeliv, framfor allt genom att
fasta uppmarksamhet vid arbetsarrangemangen

6) verka for att forebygga diskriminering pa grund
av kon

En jamstalldhetsplan ska innehalla:

1) en redogorelse for jamstalldhetslaget pa arbets-
platsen inklusive en specificering av fordel-
ningen av kvinnor och mén i olika uppgifter
samt for hela personalens del en l6nekartlagg-
ning av klassificeringen, l6nerna och léneskill-
naderna i fraga om kvinnors och mans uppgif-
ter

2) atgarder som behavs for att framja jamstélldhe-
ten och uppna lonejamstalldhet och som enligt
planerna ska inledas eller genomféras

3) en utvardering av hur atgarderna i en tidigare
jamstalldhetsplan har genomforts samt av
resultaten
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Enligt diskrimineringslagen (1325/2014) far ingen
diskrimineras pa grund av alder, ursprung, nationa-
litet, sprak, religion, dvertygelse, asikt, politisk
verksambhet, fackforeningsverksamhet, familjefor-
hallanden, halsotillstdnd, funktionsnedséttning,
sexuell laggning eller ndgon annan omstandighet
som géller den enskilde som person. Lagen innehal-
ler ocksa bestimmelser om fraimjande av likabe-
handling. Diskrimineringsombudsmannen, arbetar-
skyddsmyndigheterna samt diskriminerings- och
jamstalldhetsombudsmannen dvervakar efterlevna-
den av diskrimineringslagen.

Med diskriminering avses:

1) att ndgon behandlas mindre formanligt an
ndgon annan behandlas, har behandlats eller
skulle behandlas i en jamf6rbar situation (direkt
diskriminering)

2) att en skenbart neutral bestammelse eller ett
skenbart neutralt kriterium eller forfaringssatt
sarskilt missgynnar ndgon jamfort med andra
som utgor jamforelseobjekt, om inte bestimmel-
sen, kriteriet eller forfaringssattet har ett
godtagbart mal och medlen for att uppna detta
mal ar lampliga och nédvandiga (indirekt diskri-
minering)

3) uppsatlig eller faktisk krankning av en persons
eller manniskogrupps vardighet och integritet sa
att en hotfull, fientlig, férnedrande, forédmjukan-
de eller aggressiv stamning skapas (trakasserier)

4) instruktioner eller befallningar att diskriminera

Enligt diskrimineringslagen ska utbildningsanord-
nare och arbetsgivare i all sin verksamhet malmed-
vetet och systematiskt framja likabehandling samt
bedoma hur likabehandling uppnas i deras
verksamhet och vidta atgarder som behdvs for att
framja likabehandling. De framjande atgarderna
ska vara effektiva, andamalsenliga och proportio-
nerliga med beaktande av laroanstaltens verksam-
hetsmiljo, resurser och dvriga omstandigheter.

Tillganglighet for byggnader och gardar regleras
av lagen om markanvandning och byggnad
(132/1999) och Statsradets férordning om
byggnaders tillganglighet (241/2017).

EU:s tillganglighetsdirektiv om tillhandahallande
av digitala tjanster syftar till att sdkerstalla att alla
kan anvanda digitala tjdnster oavsett deras
funktioner eller situation. Direktivet har imple-
menterats i Finland i Lagen om tillhandahdllande

av digitala tjanster (306/2019). Arbetet med att ta
fram ett tillgdnglighetsdirektiv for EU grundar sig
i sin tur i FN:s konvention om rattigheter for
personer med funktionsnedsattning. EU:s tillgédng-
lighetsdirektiv (2016/2102) och lagen om tillhan-
dahéllande av digitala tjanster kraver att alla har
lika tillgang till digitala tjanster.

Den finldndska lagstiftningen (306/2019) framjar
universell tillgang till digitala offentliga tjanster,
satter minimikrav for tillganglighet och syftar till
att forbattra kvaliteten pa digitala tjanster. Lagen
om tillhandahdllande av digitala tjanster
(306/2019) kraver att myndigheter gor sina
digitala tjanster tillgdngliga. Tillganglighet ar nédra
kopplad till WCAG (Web Content Accessibility
Guidelines) d.v.s. riktlinjer for tillgangligt
webbinnehall. Enligt den nya lagen ska webbsidor
och mobilapplikationer uppfylla féljande tre krav:

« Tjansten och dess innehdll ska uppfylla tillgang-
lighetskraven. (I WCAG finns 49 kriterier pa A-
och AA-niva som bor uppfyllas)

¢ Tillgdngligheten ska utvarderas och i ett
tillgdnglighetsutlatande ska man beskriva hur
tillgdnglig tjansten och dess innehall ar samt
beskriva de eventuella brister som finns

¢ Tjansten ska innehélla en elektronisk kanal dar
anvandare kan ldmna feedback om tillgdnglighe-
ten. Feedbacken ska besvaras inom 14 dagar

For narvarande galler kraven endast fér myndig-
heter och organisationer som lyder under offentlig
lagstiftning. (Las mer pa: Regionférvaltningsver-
kets sida for tillganglighet)

3. Kartlaggningar, analyser och
arbetet med planen

Material for kartlaggningen av jamstalldhets- och
likabehandlingslaget vid Abo Akademi har samlats
in via ett flertal enkater. Av storsta betydelse for
arbetet har Enkdt om jdmstdlldhet och likabehand-
ling vid Abo Akademi 2020 varit. Enkiten arbeta-
des fram av jamstalldhetskommittén i samarbete
med expertis fran &mnena genusvetenskap,
minoritetsstudier och programmet social exclu-
sion. Enkéten for personal var 6ppen for alla
anstéllda (inklusive doktorander) och forskare
med avtal for icke-anstéllda (stipendiater) under
tiden 7-20.10.2020. Antalet respondenter i enka-
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ten var 413 varav 23 kom fran stipendiater. Inbju-
dan att svara pd undersokningen sandes till 1431
personer varav 250 stipendiater. Enkdten innefatt-
ade foljande delar: bakgrundsuppgifter, stimning-
en pa AA, hur likabehandling forverkligas pa
arbetsplatsen, diskriminering och trakasserier pa
arbetsplatsen, hatretorik och 6ppna fragor. I
enkiten definierades vad som avsags med diskri-
minering och trakasserier pa arbetsplatsen samt
hatretorik. Respondenterna fick definiera ifall de
horde till en minoritetsgrupp samt namnge den
frivilligt. I enkaten fanns ocksa lankar till AA:s
anvisningar for hantering av osakligt bemétande
och trakasserier och till blanketten for anmalning-
ar av osakligt bemotande och trakasserier.
Enkatens fragor kan du bekanta dig med i bilaga 2.

Som underlag till kartldggningen har dven delar av
den sa kallade pulsméatningen Erfarenheter av
distansarbete i samband med COVID-19 2020
anvants. Pulsmatningen som riktades till personal
(anstdllda och personer med avtal for icke-anstall-
da) var 6ppen 2-12.6.2020 och gav 485 svar.
Antalet anstdllda i juni var 1204. Pulsméatningen
innefattade bland annat basuppgifter om konsi-
dentifikation samt arbetsuppgifter och kartlade
arbetsforhallandena under distansarbetsperioden
i samband med COVID-19. Fran pulsmatningen
har bland annat material som beror ledarskap och
vilbefinnande i arbetet anvints. Aven delar av
Arbetsklimatundersokningen 2019 har inkorpore-
rats i analysen. Ocksa den har enkéten innefattade
basuppgifter om bland annat kénsidentifikation
och arbetsuppgifter som gav mojlighet till mera
ingdende analyser av skillnader mellan olika
grupper av anstallda i frdga om det upplevda
arbetsklimatet. Fran den har enkiten har bl.a.
material om valbefinnande i arbetet bland olika
grupper anvants. For en 6versikt av jamstalldhets-
laget nar det géller representation i ledande
organ, anstallning och 16ner har intern statistik
anvants.

[ arbetet med att analysera enkdtsvaren har valts
att identifiera problemomraden. Utéver att endast
se pa skillnader mellan dem som identifierar sig
som man, kvinnor eller annat, mellan dem som
tillhor en minoritetsgrupp och dem som inte
tillhor en minoritet, har de svarande dven jamforts
pa basis av bade koén och minoritets- eller icke-mi-
noritetstillhorighet. Aven lder har tagits med i
analyserna.

Pa basis av det insamlade enkdtmaterialet och
med utgangspunkt i erfarenheter av arbete med
jamstalldhets- och likabehandlingsfragor vid olika
enheter inom AA har jamstalldhetskommittén vid
AA sammanstillt en 6versikt 6ver omraden i
behov av atgiarder och utarbetat ett forsta utkast
till ett atgardsprogram. Atgardsprogrammets
fokusomrdden, mal och atgarder har presenterats
vid en workshop med representanter fér undervi-
sande personal, ovrig personal, arbetarskyddet,
Personalservice, fackliga representanter och inter-
nationell personal samt personal fran &mnena
genusvetenskap, minoritetsstudier och magister-
programmet social exclusion som tidigare deltagit i
arbetet med jamstélldhets- och likabehandlings-
enkaten. Under workshoppen har atgardspro-
grammet och dess punkter diskuterats och utveck-
lats och pa basis av workshoppens resultat har
ytterligare mal och atgirder tagits fram.

Nedan presenteras en 6versikt 6ver jamstélldhets-
och likabehandlingsliget vid AA som arbetsplats
med fokus pa problemomraden' och mal. Efter det
foljer en sammanstaillning i form av en atgards-
plan.

4. Nuldgesanalys och mal

Abo Akademi arbetar for att frimja och garantera
likabehandling samt for att undanréja diskrimine-
ring. Likabehandling dr en rattighet som galler
alla. Arbetet for jamstalldhet, lika mojligheter och
likabehandling handlar om att skapa en arbetsmil-
jo som ar fri fran diskriminering och dar mangfald
respekteras. En bra arbetsmiljo spelar en viktig
roll for att studenter och personal ska kdnna sig
trygga och val till mods och for att de ska trivas
med sitt arbete och prestera bra.

Bland de som fyllde i enkdten om jamstélldhet och
likabehandling vid Abo Akademi ans3g de flesta,
84,8 %, att fraimjandet av jamstalldhet och likabe-
handling uppfattas som viktigt vid AA. Den jakan-
de svarsprocenten varierar dock beroende pa
bakgrundsfaktorer. Bland de svarande som identi-
fierar sig som kvinnor tillhdrande en minoritet,
var den jakande svarsprocenten 74,3 %.

" Problemomraden sa som de definierats via de personalenkater
som anvants som underlag for arbetet med planen samt utgaende
ifran diskussioner under workshoppen for diskussion av atgards-
program till den nya JLT planen.


https://www.tillganglighetskrav.fi/
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I de 6ppna text-svaren framkom tankar om att
diskussionen om jamstalldhet och likabehandling
vid AA i forsta hand ror sig om en imagefraga som
aktualiseras vid vissa tillfdllen. Det man 6nskar sig
ar battre identifikation av problem och uppf6lj-
ning av atgirder. Vid AA arbetar man kontinuerligt
med fragor som galler jamstalldhet och likabe-
handling. Arbetet med jamstélldhets- och likabe-
handlingsplanen har emellertid visat pa att
arbetet inte alltid ar tillrackligt synligt. Enkaten
och workshoppen har gett en viktig inblick i fragor
som personalen uppfattar som centrala och som
darfor behover lyftas fram och atgardas.

4.1 Beslutfattande och ledarskapskultur

Kvinnor och mén ar for tillfallet ndstan jamnt
representerade pa flertalet nivder av beslutsfat-
tandet inom Abo Akademi, men det forekommer
variationer beroende pa organ. Styrelsens (delvis)
och fakultetsrddens sammansattning bestims
genom val, vilket betyder att konsrepresentatio-
nen inte kan paverkas ifall inte kvotering infors.

o 1 AA:s styrelse 2018-2020 utgjorde kvinnorna
60 % (2014-2015: 30 %, 2016-2017 60 %)

e Av de ordinarie medlemmarna i universitetskol-
legiet 2019-2021 utgjorde kvinnorna 50 %
(2014-2015:37,5 %, 2016-2018 29 %)

o [ fakultetsraden utgdr kvinnorna for tillfallet i
genomsnitt 50 % av de ordinarie medlemmarna
(fakulteten for humaniora, psykologi och teologi
50 %, fakulteten for pedagogik och valfardsstu-
dier 60 %, fakulteten fér samhallsvetenskaper
och ekonomi 40 %, fakulteten for naturveten-
skap och teknik 50 %)

e | kommittéerna, kommissionerna, nimnderna
och arbetsgrupperna utgor kvinnorna i medeltal
51 %. Andelen varierar emellertid fran grupp till
grupp

o | Rektors ledningsrad? ar 2021 var andelen
kvinnor 40 % medan Jamstédlldhetskommittén
till 75 % bestod av kvinnor

Medan konsfordelningen ar tdmligen jamn ar
representationen pa andra satt skev. Under
workshoppen framkom att personal med utldandsk

2| rektors ledningsrad ingar rektor, vice rektorerna, rektor i Vasa,
dekanerna och direktéren for universitetsservice och CLL samt
overbibliotekarien.

bakgrund ofta uppfattar att de inte ar represente-
rade i viktiga organ och att arbetet i organen inte
blir tillgdngligt for dem. Har finns variationer
mellan fakulteterna och uppfattningen om delak-
tighet ar langt kopplat till mojligheten att kommu-
nicera pa engelska. Redan har aktualiseras fragan
om sprakkurser for personalen, vilket vi aterkom-
mer till under foljande fokusomrade. Det finns en
forstaelse for det svenska sprakets betydelse vid
AA, men ocksa ett klart behov av att ges mojlighet
att lara sig svenska sd att man kan bli mera delak-
tig i arbetet.

[ arbetsklimatundersokningen 2019 och i diskus-
sioner vid workshoppen framkom att personalen
uppfattar att man inte har moéjlighet till interak-
tion med universitetets ledning. Man uppfattar
ocksa att det ar svart att paverka beslutsfattandet
vid universitet via de kanaler som finns och att
informationen om hur beslutsprocesserna i olika
arenden ser ut ar svartillganglig.

Mal
e Tydlig information pd intranatet kring besluts-

fattande och om mojligheter till delaktighet i
beslutsprocesser

 Oppenhet och allman kommunikation frén
ledningen

4.2 Rekrytering och personalstruktur

I augusti 2020 var 57,8 % av personalen vid Abo
Akademi kvinnor (2016 var motsvarande siffra 51
%). Som framgar i tabell 1, varierar konsfordel-
ningen inom olika omrdden. Av fakulteterna har
FSE den jamnaste konsfordelningen med 53,7 %
kvinnor. Vid FPV ar 73 % av personalen kvinnor
medan motsvarande siffra for FNT ar 34,5 %.

Tabell 1. Personal, antalet anstéillda samt andelen
kvinnor

Antal Andel

anstallda kvinnor (%)
AAB, CLL 128 78.0%
Universitetsservice 233 62.7%
FHPT 133 65.4%
FPV inkl. VOS 233 73.0%
FSE 121 53.7%
FNT 339 34.5%
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Konsfordelningen i flera av grupperna med under-
visande personal ar ocksa ojamn (tabell 2). Den
grupp som sticker ut som speciellt kvinnodomine-
rad (72 %) ar universitetslarare (2013: 65,8 %,
2016: 69,7 %), medan 33,3 % av professorerna ar
kvinnor (2009: ca 26 %, 2013: 24,1 %, 2016: 22,4
%). Bland akademilektorer och forskare ar kons-
féordelningen jadmnare: kvinnornas andel av akade-
milektorerna ar 40,3 % och av alla forskare 50,6
%. Bland den 6vriga forskande och undervisande
personalen ar konsfordelningen 43,7 % man och
56,3 % kvinnor. Bland den 6vriga personalen ar
konsfordelningen 38 % man och 62 % kvinnor.

Tabell 2. Kénsférdelningen i grupperna

(akademisk personal, samt 6vrig personal)

Man (%) | Kvinnor (%)
Universitetslarare 28.0% 72.0%
Akademilektor 59.7% 40.3%
Professor 66.7% 33.3%
Forskare 49.4% 50.6%
Ovrig undervisande och 43.7% 56.3%
forskande personal
Ovrig personal (administrativ 38.0% 62.0%
personal, forskningsbitraden,
kursassistenter, teknisk personal)

Den ojamna koénsférdelningen inom vissa enheter
och personalgrupper visar pa ett behov att se 6ver
bade rekryteringsprocesser och karriarmojlighe-
ter. P4 den har punkten ar inte bara en jamnare
konsfordelning utan dven en storre mangfald
overlag nagot att efterstrava. Under workshoppen
framkom att en del anstédllda med internationell
bakgrund tycker att de behéver jobba hardare an
andra for att t.ex. kunna fa fortsatt anstallning och
moijlighet att avancera i karridren. Samtidigt upp-
fattar de att det inte i nuldget finns mojlighet att
lara sig svenska via kurser, ordnade av arbetsgiva-
ren pa arbetstid, for att pa sa satt bade kunna bli
mera delaktig i verksamheten och 6ka sina
chanser till avancemang.

[ resultaten fran enkédten om jamstélldhet och
likabehandling kan lasas in ett behov av att
granska rekryteringsprocesserna. 27 % av dem
som besvarat enkiten haller ndmligen helt med
om att likabehandling férverkligas i rekrytering av
arbetstagare. Pa en skala fran ett (haller inte alls
med) till fem (haller helt med) ligger medelvardet

pa 3,82. Mest tillforsikt till att alla behandlas lika i

rekryteringsprocessen har man som inte tillhér en

minoritet. For dem ligger medelvardet pa 4,07 och

38 % haller helt med om att likabehandling

forverkligas. Minst tilltro till systemet har kvinnor

som tillhor en minoritet med ett medelvarde pa

3,55 och 15,8 % som helt haller med om att

likabehandling forverkligas. Nar det galler rekry-

tering av personer i ledande stéllning ar osdakerhe-

ten om likabehandling forverkligas dnnu storre.

Medelvardet for alla svarande ar 3,61 och 22,1 %

haller helt med om att likabehandling forverkligas.

Mal

e Garantera en jamlik behandling i rekryteringsa-
renden

e Jamlika mojligheter for alla aven i praktiken

e Jamnare konsfordelning speciellt bland universi-
tetslarare, universitetslektorer, dldre universi-
tetslektorer och professorer inom de vetenskaps-
omraden dar kvinnor ar underrepresenterade

o Okad méngfald inom personalen

e Bittre forutsattningar for personal med annat
modersmal dn svenska att tillagna sig tillrackliga
kunskaper i svenska for att mota de sprakkrav
som finns for olika befattningar

 Bredare representation i olika organ

4.3 Anstillningsvillkor och I16n

Anstillningsvillkoren vid universitet skiljer sig
fran andra arbetsplatser genom ett stort antal
tidsbundna arbetsavtal. Vid universiteten finns
dels befattningar inréttade for viss tid (doktoran-
der och forskardoktorer), dels tidsbundna anstall-
ningar som hanfor sig till forskningsprojekt eller
annat projektbetonat arbete. Bland de tidsbundet
anstallda finns dessutom vikarier och anstéllda
som skoter arbetsuppgifter medan rekryterings-
process pagar. Av de tidsbundet anstéllda bland
undervisande och forskande personal ar 2020
utgjorde doktoranderna 33 %. Vid Abo Akademi
ser man regelbundet 6ver tidsbundna anstallning-
ar tillsammans med huvudfértroendeméannen for
att sékra att de har en formell grund.

Vid AA har andelen kvinnor bland de tidsbundet
anstallda 6kat. Enligt statistik for 2020 har 45 %
av personalen vid AA en tidsbunden anstillning.
Kvinnor har 58,6 % av de tidsbundna avtalen,

motsvarande siffra for 2017 var 50,8 %. Vikariat
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utgor i medeltal 7,70 % av alla anstallningar och
15 % av de tidsbundna anstéllningarna. Av vikaria-
ten skots 23,8 % av man. Motsvarande siffra 2017
var 29,4 % sé aven har andelen kvinnor 6kat.
Deltidsarbete ar vanligare bland kvinnor dn bland
man. | medeltal arbetar 14,2 % av personalen
deltid. Av dem ar 23,8 % méan. Motsvarande siffra
for 2017 var 33,3 % och séledes har skillnaden
mellan kénen 6kat dven har3,

Enligt jamstalldhetslagen hor lonesattningen till
de omraden som sarskilt bor uppmérksammas i en
jamstalldhetsplan. Ar 2020 hade kvinnorna i
genomsnitt 11,5 % lagre 16n an mannen. Motsva-
rande siffra for ar 2017 var 11,2 %. Skillnaden har
ddrmed 6kat en aning, men under en langre period
har skillnaden klart minskat. Ar 2013 tjanade
kvinnorna 11,5 % mindre 4n mannen, ar 2010 14
% mindre och ar 2006 och 2008 15 % mindre.
Betriffande l16nen kan det konstateras att medello-
nen for kvinnor anstillda vid AA i augusti 2020 var
3811 euro, medan motsvarande siffra for mannen
var 4082 euro. I oktober 2017 var medellonen
3520 respektive 3963 euro och i april 2013 2880
respektive 3352 euro.

3 The figures on part-time employees include staff who are on parti-
al leave due to care leave.

Tabell 3. Léner i augusti 2020

De kvinnliga anstillda har i de flesta alders- och
personalgrupper fortsattningsvis nagot lagre 16n
an de manliga anstallda. Enligt den statistiska
kartlaggning som gjordes ar 2013 ar den storsta
orsaken till I16neskillnaden mellan mén och
kvinnor att de har olika arbetsuppgifter och befin-
ner sig pa olika kravnivaer. Skillnader i anstall-
ningsforhallandet har ocksa en inverkan.

Tabell 3 nedan visaratt kvinnor ofta har lagre 16n
aven inom samma befattningsgrupp dar arbets-
uppgifterna torde vara desamma. Detta kan tolkas
som om skillnaderna beror pa kon.

Av tabell 3 framgar att de kvinnliga forskardokto-
rernas loner ar ca 93 % av mannens. Projektfors-
kare och forskare, akademilektorer och doktoran-
der har ratt sa lika 16ner, men kvinnornas lon ar
nagot lagre. | kategorin 6vrig personal ar skillna-
den mest markant i befattningsgruppen bitradan-
de personal, dar kvinnornas 16n ar i medeltal ca
93 % av mdnnens. Daremot ar kvinnornas loner i
grupperna bibliotekspersonal hogre dn mannens,
ca 107 %, och nar det giller IT-personal ndstan
lika.

Kvinnor och mans slutloner i medeltal i vissa grupper

Befattning Kvinnor | Man | Kvinnornas I16n av mannens (%)
Forskande och undervisande personal

Professor 6692 6982 95.85
Akademilektor 4907 4964 98.85
Forskardoktor 3622 3875 93.47
Universitetslarare 3745 3940 95.05
Forskare 3785 3829 98.85
Doktorand 2552 2595 98.34
Ovrig personal

Bitradande personal 2673 2884 92.68
Bibliotekspersonal 3298 3076 107.22
IT-personal 3587 3588 99.97
Foérvaltningspersonal (exkl. ledning, direktér, rektor) 3366 3532 95.3
Férvaltningspersonal (ledning, direktér, rektor) 7613

Fastighetsservice 2948
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Vad giller 1onetillaggen har det skett en stor for-
dndring i fordelningen sedan 2010. Kvinnorna far
numera 6ver halften av tillaggen. Ar 2010 fick de
37 %, 1 oktober 2017 61,8 % och ar 2020 63,6 %
av kravtillaggen. Nar det giller prestationstillag-
gen har kvinnorna ar 2020 mera dn 50 % procent
for kategorierna 1-3 (64,4 %, 56,4 % och 54,9 %),
men 44,4 % for kategori 4.

Bland dem som besvarat jamstélldhets- och likabe-
handlingsenkaten kan man lagga marke till en viss
osdkerhet nar det géller huruvida likabehandling
forverkligas vid 16nesattning. Pa en skala fran ett
till fem ligger medelvardet pa 3,51. Storst tilltro till
systemet har man som tillhér en minoritet med ett
medelvarde pa 3,96, minst tilltro har kvinnor som
tillhér en minoritet med medelvardet 3,24. Under
workshoppen gav den internationella personalen
uttryck for en misstro mot lonesystemet och i
vilken man likabehandling uppnas. Det finns Kklara
direktiv for lonesattning, men dnda en osdkerhet
kring hur kravnivaer och den personliga 16nedelen
faststalls. De nu existerande olika principerna for
beléningssystem vid fakulteterna ses dver - t.ex.
hur publicering i hogt rankade publikationer
beldnas eller hur studenter som examineras inom
utsatt tid belonas. Att olika fakulteter verkar ha
olika beloningssystem utéver den normala l6nen
uppfattas ocksa som problematiskt.

Mal
e Att fa vetskap om varfor kvinnornas andel av

visstids- och deltidsanstéllningarna ar storre an
mannens

e Rittvis 16nesattning i alla personalgrupper
oberoende av kon eller annan diskriminerings-
skyddad bakgrund

« Tydlig och tillganglig information pa intranatet
om hur 16nesattningen gar till

e Gemensamma principer for beloningssystem

4.4 Balansen mellan forvarvsarbete och
familjeliv

Balansen mellan arbete och privatliv har betydel-
se for jamstalldheten mellan kdnen. Genom jam-
stélldhetslagen forbjuds indirekt diskriminering
pa grund av kdn genom att kvinnor och man
forsatts i olika stallning pa grund av foraldraskap
eller familjeansvar. Kvinnor tar t.ex. i hogre grad ut
foraldraledighet an méan (se tabell 4 nedan), vilket
kan ha en negativ effekt pa karriadren.

Kvinnor véljer ocksa i hogre grad dn man att arbeta
deltid som en f6ljd av familjeledigheter (se tabell
5). Bland tillsvidare anstallda som jobbar deltid
som en f6ljd av familjeledigheter dr andelen man
anda 37,5 %. Det har kan jamforas med tidsbundet
anstéllda dar motsvarande siffra ar 0 %.

Tabell 5. Arbetar pa deltid

Alla Man (%) | Kvinnor (%)
Deltidsanstallningar 14.2% | 28.4 71.6
Tidsbundet anstallda 64.0% | 28.4 71.6
deltid
varav orsak familjele- 3.7% | 0.0 100.0
digheter (tidsbundet)
Tillsvidareanstallda 36.0% | 28.3 71.7
deltid
varav orsak familjele- 13.3% | 37.5 62.5
digheter (tillsvidare)

Enligt arbetsklimatsundersékningen rapporterar
kvinnor samre balans mellan arbete och privatliv.
Corona-pulsmétningen visar att kvinnor i chefs-
stllning har svarast att fa allt arbete utfort pa
arbetstid och uppfattar i hogre grad dn man i
chefsstallning att balansen mellan arbete och
privatliv ar svar att uppratthalla. P en skala fran

Tabell 4. Familjeledigheter under perioden 1.1- 31.12.2019

Langd, dagar i medeltal Langd, dagar i medeltal
Antal | Man | Kvinnor Man Kvinnor
Faderskaps-lediga 22 22 32.6
Moderskaps- och 32 4 28 86 162
foraldra-lediga
Vardlediga 21 6 15 50.7 127.3
Partiella familje-ledigheter 26 3 23
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ett (helt av annan asikt) till fem (helt av samma
asikt) har kvinnliga chefer medelvardet 2,88 och
manliga chefer medelvardet 3,44. Férhallandena
under pandemin har ytterligare forsvarat situatio-
nen for en del anstallda. Hir kommer dven dlder
och ekonomi in som mojliga faktorer. I de 6ppna
svaren i enkiten papekades att den som har eget
hemmakontor och barn som klarar sig sjdlva kan
tankas klara av distansarbete battre dn personer i
en trangbodd smabarnsfamilj.

Uppfattningen bland den internationella persona-
len att man bor arbeta hardare dn andra och det
har dven en direkt inverkan pa balansen mellan
arbete och familjeliv. Under workshoppen diskute-
rades dven vad Abo Akademi kan gora for att
béttre stodja regnbagsfamiljer och samtidigt gora
AA till en attraktivare arbetsplats. Forslag om att
utreda mojligheten till egna regler for bl.a. forald-
raledigheter, regler som skiljer sig fran FPA:s
principer, presenterades.

Mal

e Forutsattningar for storre balans mellan arbets-
och privatliv

e Gora det mera attraktivt for man att ta ut férald-
raledighet

e Mera stod for kvinnliga chefer

4.5 Diskriminering, trakasserier och
hatretorik

Uppfattningen om stimningen vid Abo Akademi
och tankar om i vilken man man kan ge uttryck for
olika minoritetspositioner varierar beroende pa
vem man fragar. De som identifierar sig som méan
och inte hor till en minoritetsgrupp uppfattar
stamningen som godast och det dr ocksa de som
rapporterar om minst fall av diskriminering.
Overlag uppfattar de som identifierar sig som
kvinnor och tillhér en minoritet, att stimningen ar
samst. Det dr dven de som i storst utstrackning
rapporterar att de har utsatts for hatretorik.
Upplevelser av diskriminering ar inte vanliga vid
AA, men en del personer har upplevt diskrimine-
ring och upplevelserna dr mera frekvent dterkom-
mande inom vissa grupper. Bland de som svarade
pa jamstalldhets- och likabehandlingsenkaten
hade 23,7 % bevittnat diskriminering eller trakas-
serier. De vanligaste formerna av diskriminering
ror alder (17,2 % har i ndgon man upplevt diskri-
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minering), kon/genus (13 %), sprak (9,3 %) och
halsotillstand (9,1 %). Alder som grund for diskri-
minering dr en upplevelse som alla grupper delar i
nagon man. Det ar ocksa nagot alla aldersgrupper
har gemensamt. Bide yngre och dldre kdnner sig
med andra ord tidvis diskriminerade pa grund av
alder. Kvinnor och de som tillhor en minoritet
upplever oftare an man utan minoritetstillhorighet
att de diskriminerats pa grund av kon eller genus.
De som tillhor en minoritet rapporterar ocksa
ursprung och nationalitet och till en mindre grad
aven religion, facklig verksamhet och familjefor-
héllanden som orsaker till diskriminering.

Nar det galler vem man uppfattar att har utsatt en
for diskriminering namns kolleger och till en
mindre grad chefer eller personer i chefsposition.
Vanligt ar ocksa att man rapporterar att det finns
strukturer som dr diskriminerande. Vad det
innebar 6ppnas delvis upp i text-svaren i
jamstalldhets- och likabehandlingsenkaten. Delvis
verkar det ha att gora med normer som inte ifraga-
satts och en arbetskultur som forutsatter att vissa
personer pa basis av t.ex. kdn och dlder utfor vissa
uppgifter. Det handlar ocksd om indirekta former
av diskriminering och strukturer som gor det
svarare for vissa grupper att avancera. En kédnsla
av inte bli behandlad som person utan som repre-
sentant for en grupp verkar ocksa vara kopplad till
fragan om diskriminerande strukturer. Likasa
bristande flexibilitet i interna system som kan leda
till stora processer kopplade till privata angeldgen-
heter.

Jamstalldhets- och likabehandlingsenkaten visar
ocksa pa att det finns problem med informationen
ndr det galler anmalningar av diskriminering och
trakasserier. Av dem som upplevt diskriminering
och trakasserier och har gjort en anmalan medde-
lar 46,7 % att anmalan atgardats, 13,3 % att
anmalan inte atgirdats och 40 % att de inte vet om
anmaélan atgardats. Motsvarande siffror for dem
som bevittnat diskriminering eller trakasserier
och som har gjort en anmalan ar 36,8 %, 21,1 %
och 42,1 %. Aven text-svaren berér problem med
bristande information, men dven en radsla for att
anmala, eftersom man inte vet vad foljderna
kommer att bli. Tolkningen dr att det finns
okunskap bland personal i ledarskapsposition om
hur den har typen av drenden skall hanteras. Mera
stod behovs darmed for de som blivit utsatta for
diskriminering, trakasserier eller osakligt
bemétande.
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Mal

e En studie- och arbetsmiljo som praglas av respekt
och mangfald samt ar fri fran diskriminering

¢ Tydlig och lattillgdnglig information om proces-
sen for hantering av osakligt bemdétande, diskri-
minering och trakasserier

e Uppdatering av modellen for anvisningar gallan-
de osakligt bemotande, trakasserier och diskri-
minering sd att nathat ingar

¢ Uppmadrksamma minoritetspersonalens situation

e Arbetet med jamstalldhet och likabehandling
gors synligare i organisationen

4.6 Arbetsformaga, stodbehov och hidlsa

Abo Akademi stravar efter att alla inom sitt
arbete och i sina studier ska ha samma rattigheter
och mojligheter oavsett funktionsvariation,
sjukdom eller hélsotillstand. Vid rekryteringen av
personer till befattningar far inte halsotillstand,
sjukdom eller utseende utan grundad anledning
paverka beslutet. Om forandringar i halsotillstan-
det inverkar pa hur arbetsuppgifterna kan utféras
maste detta forst diskuteras enskilt med personen
i fraga. Alla har ocksa ratt att beratta eller lata bli
att beratta om sin sjukdom eller orsaken till
sjukledighet.

Halsotillstand eller sjukdomshistoria far alltsa inte
leda till diskriminering, men enligt jamstélldhets-
och likabehandlingsenkaten upplever en del att de
diskrimineras pa grund av sitt halsotillstand. Det
har ar speciellt patagligt hos dem som tillhor en
minoritet. Bland kvinnorna rapporterar 13,2 % att
de i ndgon man upplevt diskriminering eller
trakasserier och bland ménnen ér siffran hela

20,8 %. Arbetsklimatenkaten visar ocksa pa skill-
nader gdllande kon eller kdnsidentifikation nar det
galler valbefinnande i arbetet. De som identifierar
sig som annat dn man eller kvinna mar samst,
medan de som identifierar sig som man mar bast.

2020 var antalet sjukfranvarodagar per person for
kvinnor var 5,5 dagar/ar och fér méan 2,6. [ en
branschvis jamforelse har AA 13g sjukfranvaro,
vilket delvis kan bero pa att befintlig sjukfranva-
rostatistik inte fangar upp all sjukfranvaro. De
sjukfranvarodagar som registrerats i systemet
bestar till storsta delen av sjukfranvaro inom
gruppen administrativ personal, varfor det finns
anledning att tro att sjukfranvaro inom gruppen
undervisande och forskande personal inte rappor-
terats pa samma satt. Skillnaden i antalet sjukfran-
varodagar enligt kon ar dock sa stor att det ger
orsak for ndrmare utredning.

Att det vid AA finns personal i varierande aldrar
ses som en rikedom. Medelaldern bland de
anstéllda har forst sjunkit och darefter stigit sedan
2010. Ar 2009 var medeldldern 41,5 &r 2012 40,9,
ar 2016 44,5 ar och ar 2020 45 ar. Tabell 6 ger en
overblick av aldersférdelningen bland de anstallda
fran 2010 till 2022.

Ett likadant bemotande garanterar inte alltid
likabehandling eftersom manniskors behov och
mojligheter avgors av deras utgangsliagen och
livssituationer, vilka kan vara beroende av aldern.
En persons alder far emellertid inte inverka
negativt pa hur personen behandlas, men dven pa
den har punkten visar jamstalldhets- och likabe-
handlingsenkdten att upplevelser av diskrimine-
ring och trakasserier forekommer. Som redan
papekats ar det hir en upplevelse som personal i

Tabell 6. Utveckling av aldersférdelningen bland de anstallda

Aldersgrupp Andel 2020 % Andel 2017 % Andel 2013 % Andel 2010 %

-24 1.4 1.4 1.2 0.1
25-29 9.9 9.8 13.9 6.4
30-34 11.5 12.6 13.4 171
35-39 1.1 11.5 14.1 15
40-44 15.6 15.1 11.5 11.8
45-49 12.4 12 12.4 1.7
50-54 14.5 15.2 9.7 9.6
55-59 12 10.1 10.3 10.4

60- 11.6 12.3 185 18.1




PLAN FOR JAMSTALLDHET, LIKABEHANDLING OCH TILLGANGLIGHET

nagon man delar och som bade aldre och yngre ar
bekanta med.

Under workshoppen framférdes tanken att all

personal ska kunna anvanda sina resurser fullt ut,

trots eventuella hinder. For att det har ska ske

kravs konkreta stodformer

Mal

* En arbetsplats dar beaktande av arbetsformaga,
stodbehov och hélsa ar i fokus och dar det finns
tydlig information om hjdlpmedel som finns att
tillga

o Att fa vetskap om varfor det finns stora skillna-
der i mans och kvinnors rapporterade sjukfran-
varodagar

4.7 Enftillganglig arbetsmiljo

Fysisk miljo

Abo Akademi strivar efter att den fysiska miljon
ska fungera for alla. Enligt fastighetsstrategin ska
AA ”skapa campus och fastigheter som ar tillging-
liga, 6ppna, inkluderande och inbjudande.” Den
fysiska tillgdngligheten har forbattrats 6ver aren.
Fastigheter har utrustats med t.ex. automatiska
dorréppnare, hinderfria toaletter, ramper och
porttelefoner, invahissar/hissar fér personer med
funktionsvariation och horslinga.

Den senaste systematiska kartlaggningen av den
fysiska miljon gjordes ar 2011. Informationen om
fysisk tillgdnglighet i fastigheterna behover
utvecklas, systematiseras samt redogoras for pa
bade externa och interna webben.

Mal

 Bittre information om byggnaders tillgdnglighet

e Tillgdngliga vilorum, rum for barnskotsel,
dusch- och omkladningsrum samt bénerum

e Tillganglighet beaktas vid upphandling av varor
och tjanster
Digital miljo
Abo Akademi arbetar med att skapa tillgingliga
digitala miljoer pa flera satt. Framst genom att
granska och testa olika program och applikationer
samt kontrolleras att webben i man av méjlighet
foljer principerna for webbtillganglighet. Tillgang-
lighetsutlatanden finns for de flesta program och
applikationer. Ifall det finns brister i tillgdnglighe-
ten noteras detta i utldtandet och en motivering
skrivs in. Det finns anvisningar fér hur man kan
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producera tillgdngligt material till webben.

[ och med digitaliseringen av offentliga tjdnster
har behovet av att dessa ska vara tillgiangliga
vuxit. Lagen som tradde i kraft 2019 har imple-
menterats stegvis. AA:s webbplatser och tidsbero-
endemedia (t ex ljudfiler och videor) ska fr.o.m.
23.9.2020 vara tillgdngliga och fr.o.m. sommaren
2021 aven mobila applikationer. Videor som
anvands i undervisningen mer dn ett 1asar ska
vara textade. Nar vissa tjdnster ar utmanande att
gora tillgidngliga pd grund av tekniska tillkorta-
kommanden skrivs ett tillgdnglighetsutlatande
dar det framgar vad som inte uppfyller lagkraven
pa t ex hemsidan, intranitet och Moodle. Tillgdng-
lighetsfeedback fran studenter, personal och
kunder riktas till adressen: tillgangligt@abo.fi /
accessible@abo.fi.

Mal

 Alla digitala miljoer ar tillgdngliga

o Alla digitala miljoer har tillgdnglighetsutlatan-
den pa svenska och engelska
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5. Atgardsplan

Atgirdsplanens syfte ir att stirka utvecklingen
av jamstalldhet, likabehandling och tillgdnglighet.
Pa intranatet kan du f6lja med hur arbetet
framskrider.

Sekreteraren for jamstalldhetskommittén foljer
upp hur arbetet framskrider samt informerar och
rapporterar om det. Sekreteraren ansvarar ocksa
for att en utvirdering gors av forverkligandet av
de jamstélldhets-, likabehandlings- och tillganglig-
hetsmal som ar fastslagna i planen.

Uppfoéljningen sker vid traffar mellan ansvars- och
kontaktpersonerna samt sekreteraren for jam-
stalldhetskommittén och halls 2 ganger/ar eller
tills en planerad atgard ar genomford, varefter
atgirden utvarderas i samma uppsattning.
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4.1 Beslutfattande och ledarskapskultur

Nulage

Mal

Atgarder

Ansvarig

Personalen uppfattar att det
ar svart att paverka besluts-
fattandet vid universitet via
de kanaler som finns och att
information om hur beslut-
sprocesserna i olika arenden
ser ut ar svartillganglig.

Tydlig information pa
intranatet kring besluts-
fattande och om méjlig-
heter till delaktighet i
beslutsprocesser.

Tydliggdrande av hur olika beslut-
sprocesser gar till och information
om det via flera olika kanaler bade
pa svenska och pa engelska.

Ledningskansliet i
samrad med kom-
munikation.

Personalen uppfattar att man
inte har mojlighet till interak-
tion med universitetets led-
ning.

Oppenhet och allman
kommunikation fran led-
ningen.

Minst en nyhet pa intranatet, varan-
nan vecka om beslut som fattats eller
om i vilket skede i arbets-/beslut-
sprocessen langre arenden ar, bade
pa svenska och pa engelska.

Ledningskansliet i
samrad med kom-
munikation.

Fortlépande diskussionstillfallen ord-
nas gallande arbets-/ besluts-pro-
cesser som pagar, bade pa svenska
och pa engelska.

Ledningskansliet i
samrad med kom-
munikation.

4.2 Rekrytering och personalstruktur

Nulage

Mal

Atgarder

Ansvarig

Den ojamna kénsférdelnin-
gen inom vissa enheter och
personalgrupper visar pa
ett behov att se dver bade
rekryteringsprocesser och
karriarméjligheter.

Garantera en jamlik
behandling i rekryter-
ingsarenden.

Jamnare kénsfordeln-

ing speciellt bland
universitetslarare, uni-
versitetslektorer, aldre
universitetslektorer och
professorer inom de
vetenskapsomraden dar
kvinnor ar underrepresen-
terade.

Okad mangfald inom per-
sonalen.

Utbildning av personal som hand-
har och paverkar vid rekryter-
ingsarenden bl.a. i att skriva mer
inkluderande annonser samt kom-
petensbaserad och inkluderande
intervjuteknik.

Noédvandig, saklig, positiv sarbe-
handling som star i ratt proportion
till de efterstravade malen tas i bruk.

Ett projekt/férsék med “anony-
miserad” rekryteringsprocess fér
dvrig personal (inte tillampligt pa
forskande personal).

Granska existerande och utveckla

nytt material om AA s3 att man attra-
herar skande med olika bakgrund.

Personalservice.

Jamlika maéjligheter for alla
aven i praktiken.

Stod for karriarutveckling for olika
grupper:
* sprakkurser i svenska och finska,

under arbetstid for personal med
annat modersmal én svenska.

* mentorering for stoéd av karriarut-
veckling.

Personalservice.
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Under workshoppen*
framkom att personal med
internationell bakgrund ofta
uppfattar att de inte ar repre-
senterade i viktiga organ och
att arbetet i organen inte blir
tillgangligt for dem.

Bredare representation i
olika organ.

Tydlig information pa intranatet
(bade pa svenska och pa engelska)
om vilka arbetsgrupper, kommis-
sioner och kommittéer det finns, och
om deras arbete och om hur man
kan visa intresse for att komma med

i dessa.

Ledningskansliet i
samrad med kom-
munikation.

Information om vikten av bred
representation for de som valjer
representanter till olika organ och
arbetsgrupper.

Personalservice.

Skapandet av modeller fér hur man
leder och deltar i méten som ar bade
pa svenska och pa engelska.

Kartlaggning av méjliga verktyg
som kan anvandas for att underlatta
oversattningen av text och tal live
under méten.

Kommunikation i
samrad med
Personalservice.

4.3 Anstallningsvillkor och I6n

Nulage

Mal

/f\tgérder

Ansvarig

Deltidsarbete och tidsbund-
na anstallningar ar vanligare
bland kvinnor an bland man.

Att fa vetskap om varfor
kvinnornas andel av
visstids- och deltidsan-
stallningarna ar storre an
mannens.

En utredning av orsakerna till
deltidsanstallningar samt analys av
koéns- och aldersstrukturer bland
deltids-

anstallningarna samt en utredning
om det férekommer skillnader mel-
lan UP och OP.

Personalservice.

Kvinnor har i de flesta al-
ders- och personalgrupper
fortsattningsvis nagot lagre
I16n an de manliga anstallda.

Rattvis I6nesattningialla
personalgrupper oberoen-
de av kon eller annan
diskrimineringsskyddad
bakgrund.

Léneskillnaderna inom organisatio-
nen ses 6ver och oskaliga skillnader
atgardas.

Personalservice.

| enkaten och under work-
shoppen uttrycktes osaker-
het ifall likabehandling for-
verkligas vid [6nesattning.
Likasa fanns det okunskap
om hur I6nen faststalls.

Tydlig och tillganglig in-
formation pa intranatet om
hur I6nesattningen gar till.

Informationstillfallen om
I6nesattning ordnas.

Personalservice.

Det finns olika informella
beléningssystem vid fakul-
teterna, vilket skapar avund
och misstankar om ojamlik
behandling.

Gemensamma principer
for beléningssystem.

Beldningssystemen vid olika
fakulteter ses 6ver och gemensam-
ma principer tas fram.

Fakulteternai
samrad med
Personalservice.

4 Atgardsprogrammets fokusomraden, mal och atgarder har presenterats vid en workshop med
representanter for undervisande personal, évrig personal, arbetarskyddet, Personalservice, fackliga
representanter och internationell personal samt personal fran @amnena genusvetenskap, minoritets-
studier och magisterprogrammet social exclusion.
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4.4 Balansen mellan forvarvsarbete och familjeliv

Nulage

Mal

Atgarder

Ansvarig

Kvinnor (speciellt kvinnliga
ledare) rapporterar samre
balans mellan arbete och
privatliv i de enkater som
planen grundar sig pa.

Férutsattningar for storre
balans mellan arbets- och
privatliv.

Gora det mera attraktivt
fér man att ta ut foraldrale-
dighet.

Modeller, utbildning och coachning
som stoder en battre balans mellan
arbets- och privatliv.

Via positivt formulerad information
gora det mera attraktivt for man att
ta ut foraldraledighet .

Personalservice i
samrad med kom-
munikation.

Nulage

4.5 Diskriminering, trakasserier och hatretorik

Mal

Atgarder

Ansvarig

Kvinnor och de som identifi-
erar sig som tillhérandes en
minoritet upplever oftare an
andra att de diskriminerats
pa grund av kén eller genus.

En kansla av inte bli behand-
lad som en individ, utan som
representant for en grupp
verkar ocksa vara kopplad till
fragan om diskriminerande
strukturer.

En studie- och arbetsmiljo
som praglas av respekt och
mangfald samt ar fri fran
diskriminering.

Uppmarksamma minori-
tetspersonalens situation.

Tematiska workshops for all person-
al: Diversity, equity and inclusion.

En kartlaggning av minoritetsperso-
nalens upplevelse av bemoétande.

Personalservice.

Det férekommer osédkerhet
kring att anmala osakligt
bemédtande eller diskrimine-
ring, eftersom man inte vet
vad féljderna kommer att bli.

Bara halften av de som an-
malt osakligt bemétande
eller diskriminering vet att
anmalan atgardats.

Tydlig och lattillganglig
information om processen
for hantering av osakligt
bemoétande, diskriminer-
ing och trakasserier.

Fortydligande av informationen om
processen for hantering av osakligt
bemotande, diskriminering och
trakasserier ses 6ver och gors till-
ganglig for alla.

Ledningskansliet i
samrad med Person-
alservice.

Det finns inte for tillfallet an-
visningar for hur trakasserier
pa natet ska hanteras.

Anvisningar for hantering
av trakasserier pa natet.

Uppdatering av modellen fér
anvisningar gallande osakligt be-
moétande, trakasserier och diskrim-
inering sa att nathat ingar.

Ledningskansliet i
samrad med Person-
alservice.

Arbetet for jamstalldhet,
likabehandling och till-
ganglighet saknar synlighet.

Arbetet for jamstalldhet,
likabehandling och till-
ganglighet ar val synligti
organisationen.

Verksamheten gors mera synlig via
de kanaler som organisationen an-
vander fér kommunikation.

Jamstalldhetskom-
mittén i samrad med
Kommunikation.
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4.6 Arbetsférmaga, stédbehov och halsa

Nulage

Mal

Atgarder

Ansvarig

Enligt jamstalldhets- och
likabehandlings-enkaten up-
plever en del att de diskrim-
ineras pa grund av sitt halso-
tillstand. Det har ar speciellt
patagligt hos de som identifi-
erar sig tillhéra en minoritet.

En arbetsplats dar
beaktande av arbets-
férmaga, stédbehov och
halsa ar i fokus och dar
det finns tydlig informa-
tion om hjalpmedel som
finns att tillga.

Genomgang och komplettering
av information om hjalpmedel.

Information om stéd for person-
al med las- och skrivsvarigheter.

Fokus pa implementeringen av
planen for tidigt stod.

Jamfort med mannen har
kvinnor nastan dubbelt fler
registrerade sjukfranvarodagar
per ar.

Att fa vetskap om varfor
det finns stora skillnad-
er i mans och kvinnors
rapporterade sjukfran-
varodagar.

En utredning av orsakerna till
skillnaderna mellan mans och
kvinnors rapporterade sjukfran-
varodagar.

Personalservice,
arbetarskyddet.

4.7 En tillganglig arbetsmiljo

Nulage

Mal

Atgarder

Ansvarig

Informationen om fastigheter
och undervisningsutrymmens
fysiska tillganglighet ar brist-
fallig.

Battre information
om byggnaders till-
ganglighet.

Systematisk kartldaggning av
den fysiska miljon.

Fastighetsservice och
upphandlingsstod.

Tillgangliga vilorum, rum
for barnskotsel, dusch-
och omkladningsrum
samt bénerum.

Information om var vilorum,
rum for barnskoétsel, dusch- och
omkladningsrum samt bénerum
finns, gors tillgangligt for alla.

Fastighetsservice och
upphandlingsstod i
samrad med arbetar-
skyddet.

Tillganglighet beaktas vid
upphandling av varor och
tjanster.

Checklista for upphandling
skapas.

Fastighetsservice och
upphandlingsstod i
samrad med jamstalld-
hetskommittén.

AA:s digitala miljoer har till-
ganglighetsutlatanden pa
svenska och engelska.

Alla digitala miljéer ar
tillgangliga.

Tillganglighet beaktas vid upp-
handling av digitala varor och
tjanster.

ICT-service och upp-
handlingsstéd i samrad
med jamstalldhets-
kommittén.

| dagens lage uppfyller inte
AA:s digitala miljoer i sin helhet
tillganglighetskriterierna.

Alla digitala miljéer har
tillganglighetsutlatanden
pa svenska och engelska.

Vid ibruktagande av nya digi-
tala miljéer och verktyg skrivs
tillganglighetsutlatande pa
svenska och engelska.

Systemansvarig och
tillganglighetshandle-
daren.
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6. Kallférteckning

Diskrimineringslag 1325/2014

Lag om jamstélldhet mellan kvinnor och mén
609/1986

Lag om tillhandahallande av digitala
tjanster306/2019

Markanvandnings- och bygglag (132/1999)

Statsradets forordning om byggnaders
tillganglighet (241/2017)

Bilaga 1

Utvardering av tidigare atgardsplan

Det ar en konst att stalla ratt mal och formulera
tydliga atgarder for att na till det dnskade malla-
get. Vid analys av den forra planens atgardsplan
kunde vi konstatera att en del av malen och atgér-
derna var otydliga, vaga, inte matbara eller for
vida for att riktigt kunna greppas. Ansvarsperso-
nerna hade inte alla gdnger uppfattat vad de
forvantades uppna eller gora.

Det hade behovts mera dialog och samverkan
mellan jamstéalldhetskommittén och de aktorer
som i organisationen utnamnts till ansvarsperso-
ner for olika atgarder. Ansvarspersonerna ska i
fortsattningen ges mojlighet att i samband med
uppfoljningen av atgardsarbetet, vid behov
presentera anpassade atgarder inom sina
verksamhetsomraden for att nd de gemensamma
malen.

Det behover finnas tydligt uttalade rutiner for
jamstalldhetskommitténs kontinuerliga uppfolj-
ning av utvecklingsarbetet. Uppf6ljningen sker vid
traffar mellan ansvars- och kontaktpersonerna
samt sekreteraren for jamstalldhetskommittén.
Traffarna bokas av sekreteraren for jamstalldhets-
kommittén och halls minst tva ganger per ar eller
tills en planerad atgéard ar genomford varefter
atgarden utvarderas i samma uppsattning.

[ de f6ljande ges en beskrivning av de atgarder
som dnda gjorts med forankring i den forra
atgardsplanen.

Jamstalldhet via rekrytering

Vid fakulteten for naturvetenskap och teknik har
man stallt malet att 6ka antalet kvinnliga profes-
sorer fran 8 till 12 innan utgangen av 2024.
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Arbetsvillkor och I6n

Visstidsanstéllningarna f6ljs fortsattningsvis upp
kontinuerligt och oklara fall utreds. Ocksa i 6vrigt
bor anstéllningsvillkoren vara desamma for man
och kvinnor. Principen betonades sarskilt vid in-
forandet av det nya lénesystemet vid universitetet.

Abo Akademi har tecknat en forsakring for stipen-
diater och gastforskare med s.k. avtal for icke
anstallda. Det ar fragan om en forsakring som ger
grundlaggande skydd at de forsdakrade och giller
vid oavlonat arbete. Forsakringen innehaller for
ndrvarande:

Vardkostnader med anledning av olycksfall,
forsakringsbelopp 5000 euro, med sjélvrisk 0 euro

Dédsfallsskydd med anledning av olycksfall,
forsakringsbelopp 5000 euro, och

Ersattning for bestdende men med anledning av
olycksfall, forsdakringsbelopp 20 000 euro.

Forsakringen utgor ett grundskydd och ersatter
inte t.ex. stipendiaters skyldighet att forsdkra sig
hos MELA i de fall da forutsattningarna for detta

uppfylls.

Speciellt 16neskillnaderna mellan kvinnor och
man i professorskategorin har f6ljts upp. Resulta-
tet har varit en mindre skillnad (2016 medellon
man 6710€/man, medellonkvinnor 6153€/man.
Augusti 2020 medellén man 6982, medellon
kvinnor 6692).

Sammanjamkandet av forvarvsarbete och
familjeliv

Principen om férlangning av anstéllningar for
doktorander pa grund av familjeledigheter togs i
anvandning ocksa vid Tenure track-anstéllningar.

Férebyggande av diskriminering pa grund av
kén

AA har anvint sig av flera olika metoder for att
bedoma forverkligandet av likabehandling pa
arbetsplatsen. Arbetsklimatundersékningens
resultat har utnyttjats, arbetarskyddets och
foretagshalsovardens arbetsplatsgranskningar,
enkat for forskare (om etiska principer och profes-
sionellt ansvar, rekrytering, arbetsvillkor och
fortbildning) diskussionsmoten med intressegrup-
per samt andra former fér samverkan for personal
betridffande arbetsmilj6 och likabehandling.
Bedémningen har ocksa grundat sig pa observa-
tioner gjorda via hantering av konflikter och svara
situationer som hanterats inom organisationen.
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En storre undersokning om férverkligandet av
likabehandling har utférts under 2020. Undersok-
ningen som genomfordes genom en enkét for bade
personal och studenter utgor grunden for den nya
jamstalldhets- och likabehandlingsplanen som
galler 2021-2023.

For att 6ka medvetenheten och utveckla kunnan-
det och fardigheter hos personalen har det
ordnats ett seminarium och ett flertal kurser med
teman som handlat om jamstalldhet, sexuella
trakasserier, trakasserier och diskriminering pa
arbetsplatsen. Foljande seminarium/kurser har
ordnats:

Seminarium

Hur kan vi pa AA jobba mot trakasserier? - ett
seminarium om teori och praktik fér férandring
for bade studenter och personal 19.9.2018.

Kurser

Forbattra din arbetsmiljo och orka battre - att
kanna igen, forebygga och hantera psykosociala
belastningsfaktorer 21.11.2018, 6.2, 13.2, 4.3 och
6.6.2019.

Personalutbildning i hur hantera sexuella- och
andra trakasserier for trakasseriombud, kontakt-
personer och utredare 7.11.2018.

Workshoppar om diversitet, rattvisa och
inkludering

En serie workshoppar har planerats och beskriv-
ning av innehallet finns pa intranatet. En
workshop hann hallas innan pandemin hindrade
att ytterligare workshoppar dgde rum.

#metoo vid AA

Vid uppropet #6vistoo vid Ovningsskolans
gymna-sium i Vasa kunde observeras att det ocksa
vid AA hade forekommit krankande
sarbehandling pa grund av kon. Vid
Ovningsskolan ordnades diskus-sionstillfillen och
utbildning for personal och studenter.

[ samband med metoo-rorelsen 6ppnades en
blankett for anonym anmaélan, som var 6ppen
under begransad tid. Efter det gjordes anvisningar
for hantering av osakligt bemétande och trakasse-
rier (ar 2018) samt en elektronisk blankett for
anmadlan (icke anonym).

En modell for hur man hanterar osakligt bemétan-
de och trakasserier har gjorts upp och finns pa
intranatet.

En blankett for anmalning av osakligt bemdtande
och trakasserier har 6ppnats och finns lankad pa
intranatet.

Pa intranatet finns uppgifter om vem personalen
kan kontakta i trakasserisituationer samt vem
som ar studenternas trakasseriombudsmaén vid
AA och vid Studentkaren.

Efter att en tidigare likabehandlingsplan tradde i
kraft 2011 har jamstalldhetskommittén forsokt
sanka troskeln for anmaélan av diskriminering
genom att mojliggéra anonym via en e-blankett pa
natet. En processbeskrivning och organisations-
plan har utarbetats for att géra examinationspro-
cessen mer transparent. Dessa verktyg ska uppda-
teras kontinuerligt.

"Da Instruktion fér examination och bedémning
senast uppdaterades fortydligades och
konkretise-rades hela examinationsprocessen vid
AA, inkl. specificeringar for alla olika
examinationsformer. Instruktion for examination
och bedomning kommer att uppdateras under
2021 enligt den process som utarbetats for AA:s
styrdokument.”

Instruktion for examination och bedémning finns
pa intranétet.

Information om likabehandling och mangfald vid
Abo Akademi bor tas med i chefs- och ledarskaps-
utbildningarna och i andra lampliga kurser.

Bilaga 2

Enkit om jamstilldhet och likabehandling vid Abo
Akademi 2020 Personal (skilt dokument).
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