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Inledning

Formkravet for Ionekartlaggning och analys aterfinns i Diskrimineringslagen (3 kap §
8). Fran 1 januari foreskriver lagen att arbetsgivare varje ar ska genomfora en saddan i
syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och méan. Arbetsgivaren ar ansvarig for kartlaggning
och analys av loneskillnader och arbetet ska bedrivas i samverkan med
arbetstagarorganisationerna i enlighet med de former for samverkan som finns hos
arbetsgivaren. Kartliggningen fokuserar pa att granska huruvida Umea universitets
lonebestammelser och praxis for lonesattning ar konsneutral och om avvikelser hittas
ska de enligt Diskrimineringslagen justeras senast tre ar efter att avvikelsen
uppmarksammades.

Uppdraget har av rektor tilldelats Personalenheten och den operativa processen har
letts av en utvecklingskonsult. En kartlaggningsgrupp vid universitetet har kartlagt och
analyserat kvinnors och méns loner och anstallningsvillkor. Gruppen har bestatt av
arbetsgivarrepresentanter och HR-stod centralt, vid fakulteter, forvaltning,
universitetsbiblioteket och gemensamma enheter.

Samverkan med fackliga organisationer

Arbetsmoten har hallits med arbetstagarorganisationerna i de olika delarna i
kartlaggning och analys och samverkan har skett l6pande i den centrala
samverkansgruppen med facklig representation fran Saco-S, OFR/S och SEKO.



Kartlaggning och analys

Diskrimineringslagens krav ar att en analys ska goras om forekommande
loneskillnader har direkt eller indirekt samband med kon med avseende pa foljande
delar:

- lika arbeten
- likvardiga arbeten och hierarkisk jamforelse

Dartill ska arbetsgivare analysera de bestimmelser och praxis om 16n och andra
anstallningsvillkor som tillimpas.

Lika arbeten

Definition: Lika arbeten, d.v.s. kvinnor och man som utfor arbete som ar att
betrakta som lika.

Kartlaggning och analys i denna del har gjorts med befattningsbenamningar som
samlingsbegrepp. Universitetet har drygt tvihundra befattningsbendamningar med
varierande antal medarbetare inom varje grupp. I de flesta fall har lika arbeten
identifierats genom befattningsbenamning och i vissa fall har ett flertal olika
befattningar rymts om bedomningen varit att arbetsuppgifterna i huvudsak ar lika.
Chefer och ovriga anstillda har separerats och granskats i olika grupper. Lika arbeten
inom lararbefattningarna har delats upp per fakultet for att mojliggora relevanta
jamforelser och av marknadsmassiga skal.

Loneanalysarbetet i denna del har gjorts med utgangspunkt i hur kvinnornas 16n
forhaller sig till mannens, det relativa 16neldaget. Arbetsgivarverkets loneanalysprogram
har anviants for att ta fram underlag for analys. Underlag for analys har hamtats ur
personalsystemet Primula per den 20/1 2017.

Exempel pa tabell och figur som anvénts i analysen:

Tabell 1. Lonejamforelse kvinnor och mén.

ko ant | minlén | 10:e perc ukv | Median okv | 90:e perc | maxlén medel | rel medel | spridning
Grundl6n Ma 4 30900 32 400 31675 101
Grundlén | Kv 21 | 30000 30200 | 30700 | 31300 | 32100 32700 | 33300 | 31362 99 8%
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Figur 1. Lonejaimforelse kvinnor och mén.

Kartlaggningen visar bl.a. att i lararkategorin rader en jamn konsfordelning! i alla
befattningar forutom i befattningen professorer, dar andelen kvinnor ar trettioen
procent. I personalkategorin teknisk-/administrativ personal ar antalet
kvinnodominerade befattningar betydligt fler 4n antalet mansdominerade
befattningar.

Utifran analysen planeras en prioritering av loner for en grupp, se planerad atgard i
tabell 2 pa sida nio. I 6vrigt har man inte funnit osakligheter i 16nesattningen som
beror pa kon.

Kartlaggningsgruppens analys och resultat har presenterats for
arbetstagarorganisationerna i arbetsmoten och darefter samverkats i den centrala
samverkansgruppen vid myndigheten.

Parterna ar Overens om att gora en djupare analys av 16nespridningen for kvinnliga
professorer, dd man noterar att den minskat sedan den senaste kartlaggningen
genomfordes.

! Andelen kvinnor respektive mén i en befattning &r 40/60 procent eller jimnare.



Likvardiga arbeten och hierarkisk jamforelse

Definition: Likvirdiga arbeten; grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar
eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete
som 4r att betrakta som likvdrdigt med sadant arbete men inte ar eller brukar anses
vara kvinnodominerat.

Definition: Hierarkisk jamforelse; jamfora grupp med arbetstagare som utfor
arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare
som utfor arbete som inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat, men ger hogre
16n trots att kraven i arbetet bedomts vara lagre.

Nytt fran ar 2017 (Diskrimineringslagen 3 kap 9 §, p 3).

Kvinnodominerade grupper: identifierat befattningar som bestar av minst sextio
procent kvinnor. Mansdominerade grupper: identifierat befattningar som bestar av
minst sextio procent man. Konsneutrala grupper: identifierat befattningar med jamn
konsfordelning?2.

For att kunna hantera det omfattande antal befattningar som Umea universitet har
behovs ett systematiskt arbetssatt for att hantera datamangden. I detta avseende har
systemet Valuator anvants for att vardera befattningarna och for att definiera
likvardiga grupper, dar innehall och svarighetgrad har grupperats. Verktyget mater de
krav som Diskrimineringslagen anger ska varderas: kunskap och fardigheter, ansvar,
anstrangning samt arbetsforhéllanden.

Umea universitets viktning av faktorerna ser ut sa hiar: Kunskap och fardigheter
femtiofem procent, ansvar trettiotre procent, fysisk och kanslomaissig anstrangning sex
procent, arbetsmiljo sex procent.

Viktning faktorer

m kunskap och fardigheter  mansvar  m fysisk och kdnslomadssig anstrangning arbetsmiljo

Figur 2. Viktning krav i arbetet vid Umea universitet.

2 Andelen kvinnor respektive min i en befattning #r 40/60 procent eller jamnare.



Kartlaggning och analys har gjorts med riktbefattningar i Valuator som utgéngspunkt
och for vissa grupper har det kompletterats med ytterligare analys.

Kartlaggningsgruppen finner att de identifierade loneskillnader som finns i nagra
befattningar kan forklaras genom det utbud och den efterfragan som finns pa den
regionala marknaden inom IT-branschen, dar universitetet konkurrerar om att
rekrytera och behélla personal. Analys av loner for befattningar inom IT-omradet
kommer att genomforas efter Ionerevisionen 2017.

Kartlaggningsgruppens analys och resultat har presenterats for
arbetstagarorganisationerna i arbetsmoten och darefter samverkats i den centrala
samverkansgruppen vid myndigheten.

Analys av bestammelser och praxis om 1on och andra
anstallningsvillkor

Samtliga kollektivavtal vid myndigheten har granskats av arbetsgivarrepresentanter,
sakkunnig inom omradet lika villkor och av arbetstagarorganisationerna.

Umea universitets 10nepolitik bygger pa individuell 16nesattning pa saklig grund, dar
hansyn tas till arbetets svarighetsgrad, individens skicklighet och arbetsresultat.
Lonepolicyn som antogs av rektor 2013-03-26 anger vilka kriterier som ska anviandas
vid individuell l10nesattning. Kartlaggningsgruppen har inte funnit universitetets
lonepolicy eller lonekriterier diskriminerande. Analysen visar att i lonepolicyn finns
inga lonekriterier for chefer som mater hur de arbetar med att framja lika villkor.

I de lokala kollektivavtal gallande loner som universitetet och parterna har slutit har
betonats att sarskild vikt ska dgnas at jamstalldhetsaspekter och att det inte i nagot
annat avseende uppstar osaklighet vid lonesittningen. Vidare betonas att
langtidssjukskrivna (en majoritet ar kvinnor) och foraldralediga ska behandlas pa
samma satt som ovriga anstillda. Vid utbetalning av retroaktiv 1on tas i beaktande att
forsakringskassan inte tar hansyn till retroaktiv 10n och universitetet har kompenserat
dessa grupper med samma belopp som de skulle ha fatt fran forsakringskassan.

Ledningsuppdrag och lonetilldgg

Grundprincipen idag ar att 10netillagg utgar for tidsbegransade ledningsuppdrag och
for andra uppdrag endast i synnerliga fall. Lonetillagg har tidigare forekommit for
andra uppdrag och ett omfattande arbete har lagts ner for att minska antalet.

Inga andra loneforméner forekommer.

For ledningsuppdrag s.k. fortroendeuppdrag (dekan, prodekan, rektor for
Lararhogskolan, prefekt, bitridande prefekt, stallforetradande prefekt, forestandare
och enhetschef) utgar lonetillagg utéver grundlon. Rektor har beslutat om regler som
anger uppdragstillaggens storlek for dessa uppdrag (Dnr FS 1.1-60-17, Dnr FS 1.1-61-

17).

Efter analys av statistik finner kartlaggningsgruppen att Umea universitet har en
konsneutral tillimpning av de 1onetillagg som utgar for dessa uppdrag.



Andelen kvinnor och min ar jamstilld i universitetsledningen (rektor, prorektor,
vicerektorer, universitetsdirektor och bitradande universitetsdirektor) och bland de
som har uppdrag som dekaner och prefekter. En storre andel man an kvinnor ar
prefekter vid de storsta institutionerna.

Ovrigt som pdverkar lonevillkoren

Efter antagning till docent hojs 16nen med tvatusen kronor per manad. Lonen paverkas
ocksé efter beslut om meriterad eller excellent larare, da den anstillde erhéller en
l6neckning med attahundra respektive tolvhundra kronor per manad. Lonevillkoren
paverkas dartill av marknadssituationen for att kunna rekrytera och behalla personal.
Enligt universitetets Ionepolicy maste konkurrenskraftiga loner kunna erbjudas for i
forsta hand individer/grupper som ar konkurrensutsatta. Vissa arbetsuppgifter ar
svarrekryterade och i ett arbetsgivarperspektiv méaste hansyn tas till
marknadsloneldget for att kunna rekrytera eller behélla viss personal.

I ett arbetsmote med arbetstagarorganisationerna konstaterar parterna att avtal,
bestammelser och praxis om 16n och andra anstillningsvillkor har en konsneutral
utformning.



Uppfoljning av 2013 ars planerade atgarder

Vid genomgéng av handlingsplanen fran 2013 finner parterna att analyser genomforts
och atgirder vidtagits. Analys av loner for befattningar inom IT-omradet kommer att
genomforas efter lonerevisionen 2017.

Sammanfattning

Kartlaggningsgruppens analys visar att lonejusteringar for en befattning behover
goras, se punkt 11 tabell 2. Lonespridningen for kvinnliga professorer och 1oner for
befattningar inom IT-omradet ska analyseras vidare. I 6vrigt visar analysen att de
loneskillnader som finns mellan kvinnor och méan kan forklaras med skillnader i
svarighetsgrad/ansvar, resultat och prestation, marknad eller med historiska loner
dar personer tidigare haft uppdrag som chef som paverkat l16nenivan.

Parterna ar overens om att paborja arbetet med att anvinda BESTA-vigen som metod
for lonekartlaggning.

Planerade atgiarder

Med hansyn till den kartlaggning och analys som genomforts ar foljande atgarder
planerade:

Tabell 2: Planerade atgarder.

Grupp Atgird Tidplan

1 | Universitetslektor/annan, | Utifran genomford analys gors | RALS 2017-2019.

Medicinska fakulteten.

justeringar pa individniva.

Kvinnliga professorer.

Analysera lonespridningen.

RALS 2018 — 2019.

Befattningar inom IT- Analys av loner slutfors. RALS 2018.
omradet.
Chefer. Utarbeta lonekriterier for RALS 2018.

chefer som mater hur de
arbetar med att framja lika
villkor.




