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Forord

Rektor for Umea universitet beslutade den 23 november 2021 (FS 1.6.2-2432-21) om ett direktiv for
utvardering av Umea universitets hantering av misskétsamhet. | begreppet misskétsamhet ingar enligt
uppdraget krankande sarbehandling, hantering av misskétsamhet, trakasserier eller sexuella
trakasserier. Mitt uppdrag som utredare/utvarderare inleddes den 1 februari 2022 och avslutas den 31
mars 2022.

Jag har tagit del av en méngd underlag inte minst olika styrdokument som legat till grund for de
intervjuer som genomforts med ledningspersoner, medarbetare, arbetstagarforetradare och
studentkarerna. Intervjuerna, de olika styrdokumenten, inspiration fran andra universitet och egen
erfarenhet ligger till grund for de férslag som I&mnas i rapporten. Jag hoppas att de férslag och
rekommendationer som lamnas i rapporten ska leda till nya stallningstaganden och atgarder samt inte
minst till fortsatta diskussioner pa olika nivaer pa universitetet.

Jag vill ta tillfallet i akt och tacka for alla konstruktiva samtal som jag fort under arbetets gang. Om jag
trots det missuppfattat nagot ar det mitt eget ansvar. Jag vill ocksa tacka for det administrativa stod
som jag fatt av medarbetare vid planeringsavdelningen.

Harmed Gverlamnas rapporten Umea universitets hantering av misskétsamhet — 32 framatsyftande
forslag till forandring. Uppdraget ar darmed slutfort.

Stockholm den 31 mars 2022

Karin Rdding
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

| direktivet for utvardering av Umead universitets hantering av misskétsamhet (FS 1.1-96-19) framgar
foljande:

”Umea universitet har nolltolerans mot diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och
krankande sérbehandling. Alla studenter och medarbetare ska kénna trygghet i sin studie- och
arbetsmiljo. Umea universitet som arbetsgivare och utbildningsanordnare ar ansvarigt for arbets- och
studiemiljon. Enligt universitetets visionsdokument, faststallt av universitetsstyrelsen den 3 april 2019
ska Umea universitet kdnnetecknas av en inkluderande kultur dar jamstélldhet, mangfald och lika
villkor &r sjalvklart.

Det ar av yttersta vikt att alla medarbetare och studenter kénner sig trygga och kan anmala férekomst
och upplevelse av trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling. Umea universitets
forebyggande arbete och hantering av trakasserier behdver darfor vara tydlig och transparent och
universitetet ska ge stéd och information till personer som anmaler samt évriga berdrda.

Utifran den kritik som framforts finns det anledning att genomfora en extern utvardering av
universitetets hantering av misskotsamhet i syfte att sakerstalla att universitetet har ett andamalsenligt
arbetsmiljoarbete och en kultur som stddjer nolltolerans av diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier och krankande sarbehandling.”

1.2 Uppdraget

En extern utvéarderare ska granska Umea universitets systematiska arbete med saval proaktiva som
reaktiva atgarder nar det galler krankande sarbehandling, hantering av misskotsamhet, trakasserier
eller sexuella trakasserier. Utvarderingen ska vara framatsyftande och utga fran ett
jamstalldhetsperspektiv pa de fragor som utvarderas. Utvérderingen ska inte ompréva tidigare fattade
beslut i personédrenden eller granska de bedémningar som ligger till grund for dessa beslut.

Utvarderingen ska utéver ovanstaende sarskilt fokusera pa:

e universitetets organisation och resurser for verksamhets-, chefs-, medarbetar- och studentstdd
avseende sexuella trakasserier, trakasserier och krankande sarbehandling,

e inhamta erfarenheter av universitetets hantering och atgérder i arenden som ror sexuella
trakasserier samt ramverk for detta, i syfte att dra lardomar foér framtiden,

e Personalansvarsndmndens och Statens ansvarsndmnds méjliga funktion i samband med den
hér typen av arenden. Utredaren ska &ven genomfora en jamforelse med ett antal andra
relevanta larosaten gallande dessa ndmnder,

e universitetets kommunikation och information till medarbetare och studenter avseende
anmalningsforfaranden, stéd och hantering inom omradet,

e Oom universitetsgemensamma styrdokument inom omradet dr andamalsenliga.

| bilaga 1 aterfinns uppdraget i sin helhet. Den tid som avsatts for uppdraget ar drygt fyra veckor.
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1.3 Arbetsmetod och avgransningar

Utredningen bygger pa genomgang av en mangd olika styrdokument, initialt erholls 20-talet
styrdokument, och utredningar, samt pa intervjuer med ledningspersoner, medarbetare,
arbetstagarorganisationer och studentkarerna vid universitetet.

Intervjuerna har genomforts som semistrukturerade intervjuer baserat pa en intervjuguide som
tillstallts respondenten i forvag. Intervjuguiderna har anpassats till respektive funktion. En
intervjuguide ar inte en dagordning men beror de fragestéllningar som utredaren har identifierat bor
tackas av samtalet. Utrymme for andra fragor har ocksa lamnats. Intervjuerna har genomforts under ca
45 minuter. Vid nagot tillfalle har uppféljande samtal hallits for klarlagganden eller for att tiden inte
rackt till vid det forsta intervjutillfallet.

Intervjuerna har genomforts bade digitalt och fysiskt. Utredaren har fort samtal med 58 personer vid
universitetet. En del av samtalen har varit i grupp andra har genomforts individuellt. For att underlatta
arbetet har planeringsenheten bidragit med att féra minnesanteckningar vid intervjuerna, dock inte nar
utredaren traffat personer direkt understallda rektor eller med kanslicheferna vid fakulteterna.

Utover de drygt 20 styrdokument som tillstalldes utredningen inledningsvis har ytterligare en mangd
styrdokument eller motsvarande erhallits. | den initiala sammanstéllningen 6ver tillhandahallna
styrdokument framgar att det finns 200 — 300 styrdokument och att dessa finns samlade pa
regelverkswebben vid universitetet. Det har inte inom ramen for utredningens relativt korta tid, drygt
fyra veckor, varit mojligt att lamna synpunkter pa mer &n nagra av de mest for utredningen centrala
styrdokumenten. Utredningen har dven fatt ta del av olika utredningar som gjorts avseende
misskdtsamhet och andra personaldrenden.

| utredningens direktiv finns inget specifikt angivet om de utkdp av medarbetare vid universitetet som
varit en del av Véasterbottens-Kurirens (VK) artikelserie. Utredningen har dérfor avgransats genom att
inte lamna synpunkter pa nagot av dessa arenden.

Léagesrapporter har, i enlighet med direktivet, lamnats till rektor under arbetets gang.

Efter det att slutrapporten dverlamnats till rektor senast den 31 mars 2022 kommer jag att presentera
utvérderingen for universitetets ledningsgrupp den 4 april och fér studenter och medarbetare vid Umea
universitet den 8 april. Den 20 april 2022 presenteras slutrapporten for universitetsstyrelsen.

1.4 Rapportens disposition

Under avsnittet 2 redovisas vilka intervjuer eller samtal som hallits. Avsnitt 3 omfattar en kort
rekapitulering av lagstiftning pa omradet och i avsnitt 4 gérs en sammanfattning av det
regeringsuppdrag som Universitets- och hogskoleradet (UHR Rapport 2019:2) fick i kolvattnet av
#metoo och #akademikeruppropet. | avsnittet 5 gors en genomgang av de fem fragestéllningar som
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utvérdering ska fokusera pa enligt direktivet. Avsnittet 6 innehaller forslag och rekommendationer.
Rapporten avslutas med bilagor.

2 Intervjuer och maoten

Samtal holls inledningsvis med ordféranden i universitetets styrelse och under arbetets gang dven med
vice ordférande. Sarskild intervju har genomforts med internrevisionschefen; universitetsstyrelsen ar
internrevisionens uppdragsgivare.

Intervjuer har genomforts med: dekaner och forestandare, kanslichefer tillsammans med HR-
stod/likavillkor-handlaggare, ett urval av prefekter fran samtliga fakulteter och ett urval av
institutionernas foretradare for likavillkor. Ovriga funktioner direkt understallda rektor utom prorektor.
Fran Universitetsforvaltningen har ett antal enhetschefer motsvarande intervjuats liksom
universitetsgemensamma samordnare for arbetsmiljo och lika villkor. Foretrédare for de tre
studentkarerna Umea studentkar, Umea naturvetar- och teknologkar och Umeéa Medicinska Studentkar
och fyra foretrédare for doktoranderna varav tre har eller har haft ledande befattningar i sina
respektive doktorandkarer/sektioner. Foretradare for de tre arbetstagarorganisationerna Saco, ST och
Seko. Tre huvudarbetsmiljoombud. Sérskild information har inhamtats fran kommunikationsenheten
avseende hemsidor, studentwebb och l&arplattformar.

3 Kort rekapitulering av lagstiftning pa omradet

Texten under 3.1 och 3.2 &r hamtad fran Arbetsmiljoverkets och Diskrimineringsombudsmannens
skrift fran 2019 Motverka och forebygg sexuella trakasserier pa din arbetsplats. Mellan den som
utsatts och den som utséatter star du. Information till arbetsgivare — om sexuella trakasserier.

Arbetsgivarverket tillhandahaller information inom omradet till medlemmar, vilket Umea universitet
ar, aven om det mesta finns oppet tillgangligt pa Arbetsgivarverket.se

3.1 Diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen

Diskrimineringslagen (2008:567) syftar till att motverka diskriminering och pa andra satt framja lika
rattigheter och majligheter. Lagen innehaller diskrimineringsgrunderna kon, etnicitet, konsuttryck,
sexuell laggning, funktionsnedsattning, religion och alder. Enligt lagen &r sexuella trakasserier en form
av diskriminering.

Far arbetsgivare vetskap om att nagon i verksamheten anser sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier
maste omstandigheterna enligt diskrimineringslagen utredas och atgarder vidtas for att fa stopp pa de
uppgivna trakasserierna.
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Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivare fortldpande genomfora ett arbete i fyra steg for att
forebygga sexuella trakasserier: 1) underséka om det finns risker for sexuella trakasserier; 2) analysera
orsakerna till de risker som upptackts; 3) genomfora atgarder for att forebygga sexuella trakasserier
och framja lika réttigheter och majligheter och 4) félja upp och utvérdera stegen 1-3.

Arbetsmiljolagen (1977:1160) syftar till att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet samt att uppna en
god arbetsmiljo. Sexuella trakasserier kan vara en form av krankande sarbehandling som &r reglerat
med stod av lagen. Arbetsgivaren ska motverka forhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till
krankande sérbehandling.

3.2 Tillgang till rutiner

Bada lagarna kraver att alla har tillgang till tydliga rutiner for att hantera sexuella trakasserier
respektive krankande sarbehandling om sadana skulle uppsta pa arbetsplatsen. Rutinerna ska tala om

- hur arbetsgivaren ska agera vid kdannedom om att ndgon anser sig utsatt for sexuella
trakasserier — vad som h&nder med informationen, vad mottagaren ska gora och hur den som
upplever sig utsatt snabbt kan fa hjalp

- till vem den som upplever sig utsatt kan vanda sig till — det vill séga vem hos arbetsgivaren
som ska ta emot informationen

- vem som ansvarar for att handelsen eller pastaendena utreds.

Enligt diskrimineringslagen maste rutinerna vara skriftliga.
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4 Universitets och hdgskolors arbete mot sexuella
trakasserier. UHR Rapport 2019:2

| regleringsbrevet for budgetaret 2018 fick Universitets- och hdgskoleradet (UHR) i uppdrag av
regeringen att under 2018 samlat synliggdra larosétenas arbete for att forebygga sexuella trakasserier
samt hur arbetet bedrivs nar larosétet fatt kinnedom om sexuella trakasserier. Det var jag i egenskap
av myndighetens generaldirektor som fattade beslut om rapporten Universitets och hdgskolors arbete
mot sexuella trakasserier, Rapport 2019:2. 1 rapporten finns en bilaga ”Hans liv fortsétter som vanligt”
som &r en kvalitativ studie av Lisa Salomonsson, forskare vid Orebro universitet. Bilagan utgér en
sjalvstandig del av rapporten. For att forankra laroséatenas forebyggande arbete mot sexuella
trakasserier i en vetenskaplig kontext uppdrog UHR at Nationella sekretariatet for genusforskning vid
Goteborgs universitet att genomfora en forskningsoversikt éver svensk och internationell forskning
rérande preventivt arbete mot sexuella trakasserier i akademin. Uppdraget genomférdes av Fredrik
Bondestam och Maja Lundqvist och ar en fristaende rapport (UHR 2019) som aterfinns pa UHR.se

Som generaldirektor fick jag mojlighet att i olika sammanhang presentera resultaten av UHR:s rapport.
Bildspelet fran en av dessa presentationer aterfinns som bilaga 2.

Tre universitet, Karolinska institutet, Kungl. Tekniska hogskolan och Malmdg universitet, lanserade
den 8 mars 2019 ett gemensamt forsknings- och samverkansprogram for att motverka sexuella
trakasserier och férebygga genusbaserad utsatthet i den svenska hégskolan. Inom ramen for
programmet har en prevalensstudie om sexuella trakasserier i akademin genomférts som kommer att
presenteras under maj manad 2022. Aven vid Lunds universitet har ett tredrigt forskningsprojekt
#tellus bedrivits avseende forekomsten av sexuella trakasserier genom att samla i data fran anstallda
och studenter; projektet belyser dven maktdimensioner.

4.1 Uppdraget

Inom ramen for regeringsuppdraget skickade UHR en enkat till samtliga statliga larosaten och de
flesta enskilda utbildningsanordnare, totalt 43 larosaten. Sammanlagt besvarade 38 laroséten enkaten.
UHR kompletterade larosatenas beskrivningar av det egna arbetet med enkater till studentkarer och
fackliga organisationer, workshops och hearings. Eftersom svarsfrekvensen var relativt lag fran
studentkarerna och de fackliga organisationerna kompletterades dessa genom inhamtande av
synpunkter fran de centrala organisationerna, Sveriges férenade studentkarer (SFS) och Sveriges
universitetslarare och forskare (SULF). | uppdraget ingick ocksa att presentera goda exempel.

4.2 Allmanna iakttagelser

#akademiuppropet blev en 6gondppnare for manga larosaten och flera insatser pa landets laroséten
startade med anledning av det. Enligt UHR:s rapport saknas det goda exempel pa heltackande
I6sningar. Akademin kannetecknas av flera aspekter som enligt forskningen pa omradet skapar
forutsattningar for att sexuella trakasserier bade intraffar och tillats fortsatta bl.a. en utpraglad
statushierarki, osakra anstéllningsvillkor, olika makt- och beroendeférhéllanden och obalans mellan
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formell och informell makt. L&rosétena upplever att den storsta utmaningen i att forebygga sexuella
trakasserier ar den akademiska kulturen och strukturen.

Undersodkningen visar att larosatenas forebyggande arbete i huvudsak &r en juridisk process vilket
indikerar att de forebyggande atgarderna mot sexuella trakasserier ar ett avgransat och
situationsbaserat individproblem. Det &r fa atgarder som tar sig an akademisk kultur och struktur.

De insatser av forebyggande karaktar som vidtas riktas i allt vasentligt till anstallda medan det ar fa
insatser som riktar sig specifikt till doktorander trots att de ar en potentiellt utsatt grupp med ett néra
beroendeforhallande till sina handledare. Det &r fa insatser som riktas mot studenter som &r inne i sin
utbildning; de flesta insatser ar riktade mot nya studenter. Enligt UHR:s rapport ar det vanligt att
larosatena forlitar sig pa studentkarerna trots deras relativt svaga position avseende tid och pengar. De
fackliga organisationer som besvarat enkéten menar att de saknar insyn i larosdtenas arbete mot
sexuella trakasserier trots att samverkan enligt diskrimineringslagen ska ske.

De vanligaste forebyggande insatserna ar olika typer av informations- och utbildningsinsatser. Flera
larosaten har tagit fram nya styrdokument och rutiner eller uppdaterat redan befintliga och de har
tydliggjort stodstrukturerna for att fler ska anméla trakasserier. Det finns ocksa enstaka
utbildningsinitiativ som relaterar till bystander-metodiken. Bystanders ar de som bevittnar andra som
utsatts for trakasserier eller sexuella trakasserier. Utbildningen som nagra studentkarer beskriver ar en
blandning av vérderingsbaserade samtal och information om praktiska strategier for intervention och
praktiska 6vningar i civilkurage for att kunna ingripa om nagon blir utsatt for krankning. I den
forskningsdversikt som namns ovan finns det studier som visar att systematisk utbildning av
bystanders vid ett laroséate kan minska forekomsten av sexuella trakasserier med upp till 30 procent.
Andra studier visar att de larosaten som utbildar och sedan kontinuerligt anvéander bystanders leder det
till minskat andel valdsutsatta pa campus jamfort med de larosaten som inte anvander metodiken, se
vidare UHR:s rapport 2019:2 s. 46-53.

4.3 Kvinnor som utsatts

Som namnts ovan gjordes inom ramen fér UHR:s arbete aven en sarskild forskningsstudie vid Orebro
universitet, bilaga 1 i UHR:s rapport 2019:2. | studien framkommer att kvinnor som utsétts for
sexuella trakasserier tenderar att Iamna arbetsplatsen. Orsakerna varierar men nagra skal kan vara att
de utsatta tappar tilltro till arbetsplatsen nar de eller de som utsétts inte far stod for arbetsgivaren. De
uppger ocksa att de som berattar om incidenter inte kanner sig tillrackligt skyddade under utredningen
eller att de upplever en forsamrad arbetsmiljo efter anmalan. Det kan leda till att andra inte vagar
beratta eller anmala eftersom tidigare anmalningar inte resulterade i nagon atgard. Kvinnorna upplever
att mojligheten till uppréttelse eller férandring anses vara liten medan risken for repressalier anses
alltfor stor. Istallet Iamnar de utsatta kvinnorna eller de som funnits i miljon och sett skeendet pa nara
hall arbetsplatsen.

| UHR:s studie gors inte nagon sarskild bedomning eller analys av andra grupper i hogskolan som kan
vara utsatta for sexuella trakasserier. Det finns sékert flera grupper som potentiellt kan vara i en
riskzon. Generellt kan de studenter som har ett tydligt 1:1-forhallande till sin handledare vara i en
sadan riskzon. En grupp som namns ar de studenter som laser pa olika typer av konstnarliga program.
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De har vanligen ocksa ett beroende utanfor studierna eftersom handledaren eller andra larare &r de som
kan mojliggora for studenterna att fa spelningar eller motsvarande pa kvéllar och helger, nagot de
behdver for att ytterligare forkovra sig inom sin disciplin. Denna grupp studenter kan saledes kanna en
dubbel utsatthet under studietiden.

4.4 Ledarskapets betydelse

| UHR:s rapport pekas ledarskapet ut som en nyckelfaktor for ett framgangsrikt forandringsarbete.
Hogsta ledningen maste ta sitt strategiska ansvar och visa att det forebyggande arbetet och nolltolerans
av sexuella trakasserier ar en prioriterad fraga. Detta ansvar maste kopplas till att ledningen har
kunskap om harskartekniker, maktobalanser, sexuella trakasserier m.m. for att kunna kommunicera pa
ett trovardigt satt. Forskning inom omradet som redogdrs for i UHR:s rapport visar att ett aktivt,
rattvist och tydligt ledarskap framjar jamlikhet samtidigt som ledarskapet visar att sexuella trakasserier
inte tolereras, medan ett passivt ledarskap 6kar risken for bade manliga och kvinnliga anstéllda att
utsattas for sexuella trakasserier. Det aktiva och tydliga ledarskapet framstar som centrala i en
organisations forebyggande arbete inom omradet. Det finns ocksa forskning som visar att
valintegrerade, strukturerade egalitara arbetsplatser, dar kvinnor och man delar pa makt och ledarskap
bidrar till att férebygga sexuella trakasserier.

Det finns vanligen mer att géra for den hogsta ledningen vid ett universitet eller en hdgskola inom det
har omradet. Det racker inte enbart att infora fler utbildningsinsatser eller fler styrdokument. Den
akademiska ledningen maste vara palast och vaga vara tydlig med och satta granser for vad som inte ar
acceptabelt beteende och sedan ocksa visa det i handling.
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5 Fokus pa sarskilda fragestallningar

Enligt direktivet ska utvéarderingen vara framatsyftande och sarskilt fokusera pa
fragestallningarna under 5.1 — 5.5.

5.1 Organisation och resurser for verksamhets-, chefs-, medarbetar- och
studentstod avseende sexuella trakasserier, trakasserier och krankande
sarbehandling

Medarbetarperspektivet har bara till del varit mojligt att lyfta in i utredningsarbetet och da genom
moten med de fackliga organisationerna, HR- och likavillkorsstod pa saval institutions- som
fakultetsniva eller andra medarbetargrupper som intervjuats. Manga har under intervjuerna varit
positiva till sidorna "Om nagot hander" som samlar hjalp och stod for hur medarbetare ska agera och
vilken hjalp som finns vid handelser som ror arbetsmiljo, trakasserier, hot, incidenter och
arbetsskador. Sidorna lanserades i december 2021 pa larosatets medarbetarwebb. | slutet pa februari
2022 lanserades motsvarande sidor for studenterna ”Om nagot hander — for dig som ar student” pa
larosétets studentwebb.

Avsnittet 5.1 om organisation och resurser hanger till del samman med hur larosatet kommunicerar
kring dessa fragor vilket kommer att behandlas under avsnittet 5.4.

5.1.1 Stodfunktioner till prefekter och dekaner

Samtliga prefekter har stéd i form av lika villkorsféretradare och HR-resurser. Lika villkorsforetradare
ska ha minst 30 timmar avsatta for detta arbete per termin. HR-stédet ser olika ut mellan fakulteterna
och darmed institutionerna. Nagra institutioner har en HR-funktion som &r mest av administrativ
karaktar medan andra har en HR-samordnare som stdd till prefekten i personalfragor. De prefekter
som har gatt éver till en personalfunktion med samordningsansvar anser att det har varit bra for dem
som prefekter och darmed for institutionen for att hantera personalfragor.

Pa fakultetsniva finns kanslier som leds av en kanslichef. Kanslierna har olika storlek och darmed
varierar det stod som fakulteterna kan erbjuda sina prefekter. Dialogen mellan dekanerna och
prefekterna verkar generellt fungera val. | nagra intervjuer har det uppfattats som att dekanen inte
vagar driva svara personalfragor vidare. Medan en dekan uttryckte det ssmmanfattningsvis pa foljande
satt:

Det finns en réadsla att ta itu med svara personalproblem pa yttersta ledningsniva
eftersom det saknas en tydlighet i arbetsgivarpolitiken. Det blir policyprat men ingen
verkstad. Rektor har goda ambitioner och ar kunnig sarskilt om karnverksamheten men
svara personalarenden fastnar hos de tjanstepersoner som omger rektor.

5.1.2 Behovet av ett samlat stod — bra exempel fran Lunds universitet

Oavsett hur fakultetskanslierna ar organiserade, avseende storlek och ingaende funktioner eller vilket
administrativt stod respektive prefekt har, efterfragar alla som intervjuats ett samlat, professionellt stod
som utgdr fran personalenheten som kan folja ett svart personalarende genom hela processen.
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Utredningen har erhallit en sammanstéllning fran planeringsavdelningen dver atgarder och aktiviteter
vidtagna inom omradena arbetsmiljo och véardegrund med anledning av det som framkommit i
artikelserien i VK. I den framgar det bl.a. att Universitetsforvaltningen ska se 6ver stodet till
verksamheten avseende fragor som ror arbetsmiljo och lika villkor med inriktning mot trakasserier,
sexuella trakasserier och kréankande sérbehandling. Den preliminara bedémningen som gors &r att en
universitetsgemensam grupp bor skapas for drenden som bedéms krava ett mer omfattande arbete.
Dérefter foljer att sammansattningen av gruppen ska anpassas till arendets omfattning och art vilket &r
rimligt. Vidare anges i den prelimindra bedémningen att till gruppen kan kopplas funktioner som
ligger utanfor universitetet. Det namns bl.a. foretagshalsovard och studentpraster. Att i ett
utredningsskede ta in den upphandlade foretagshélsovarden forefaller inte genomtankt — deras tjanster
och kompetens behdvs mojligen i ett senare skede men inte under den initiala fasen. Nagra prefekter
har ocksa uttryckt att det ar olampligt att nyttja foretagshalsovarden i utredningsfasen eftersom deras
kunskap om akademin &r begransad och att deras uppdrag riktar sig mot individen och inte mot
universitetet som arbetsgivare.

Vid Lunds universitet tar sig detta arbete och ansvar bade som arbetsgivare och som
utbildningsanordnare ett annat uttryck. Pa universitetets hemsidor finns bra och tydliga anvisningar
och checklistor som vénder sig direkt till chefer med personalansvar, se bilaga 3 samt infogade lankar
nedan.

De fyra steg som Lunds universitet beskriver i sin checklista for systematiskt forebyggande arbete mot
diskriminering (SFAD) relaterar bade till arbetsgivaren och till utbildningsanordnaren och gérs genom
aktiva atgarder i fyra steg: undersoka risker och hinder, analysera orsaker, vidta atgarder och folja upp
och utvardera allt i samverkan, se figur 1, hamtad fran Lunds universitet checklista_sfad.pdf (lu.se)

ARBETSGIVAREN 1. UTBILDNINGSANORDNAREN
UNDERSOKA RISKER
OCHHINDER Antagnin h rekryteringsférarand
Arbetsforhallanden ‘ ‘ St el i L O L
(studenter)
Bestammelser och praxis om I6ner Undervisningsformer och organisering
och andra anstallningsvillkor 4. 2. av utbildningen
FOLJAUPPOCH >amverkan | ANALYSERA
Rekrytering och befordran UTVARDERA ORSAKER Examinationer och bedémningar
av studenters prestationer
Utbildning och évrig ’ ’
Foact : Studiemiljo
kompetensutveckling (av personalen)
2
Majligheter att foren " .
Oty VIDTA ATGARDER Majligheter att forena studier med foraldraskap

férvarvsarbete med foraldraskap

Figur 1

Som stod bade i det forebyggande arbetet och i utredningsfasen finns ett SFAD-team. P& Lunds
universitets hemsida beskrivs teamets roll: ”Om du som chef i din roll som arbetsgivare och/eller
verksamhetsansvarig behdver stdd i hantering av ett &rende som ror krdnkningar och/eller trakasserier
i verksamheten, ska du i forsta hand kontakta din ndrmaste stodfunktion for HR eller studentérenden.
Om ett drende ar oklart eller om ni pa annat satt behover bollplank i hur ni ska ga tillvaga, far ni garna
kontakta SFAD-teamet.”
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| SFAD-teamet ingar

e 1 arbetsrattsjurist pa 50%
e 2 personalkonsulter pa 50% vardera
o 1 samordnare fran Sektion Student och Utbildning pa 50%

Pa Lunds universitets hemsida finns samlat dokument och information som vander sig till chefer, se
lank till hemsidan.

Trakasserier och sexuella trakasserier | HR-webben (lu.se)

Se vidare avsnittet 5.5.4 om Lunds universitets Hantering och utredning av trakasserier och sexuella
trakasserier och repressalier som vander sig till chefer, bilaga 3.

5.2 Erfarenheter av universitetets hantering och atgarder i arenden som ror
sexuella trakasserier samt ramverk for detta, i syfte att dra lardomar for
framtiden

Utredningen har tagit del av ett 20-tal utredningar/arenden som varit foremal for antingen
disciplinndmnden, personalansvarsndmnden (PAN), &rende som l&mnats till Statens ansvarsndmnd
eller som avgjorts efter utredning genom beslut av rektor. Arendena stracker sig 6ver en tidsperiod
fran 2006 till och med 2020; alla ror inte sexuella trakasserier.

Det finns arenden under senare ar som skulle kunna ha avgjorts i PAN sager nagra dekaner men de har
inte mandat enligt delegationsordningen att driva ett drende dit. Det uppfattas av flera intervjuade att
det finns en radsla att prova arenden i namnden “om inte universitetet dr sédker pa att vinna drendet”.
Det finns tecken pa att det &r ett missriktat sétt att viirna universitetets “varumérke”. Begreppet
varumérke kommer upp i flera samtal. Flera ledande personer anser att PAN skulle kunna vara ett bra
stod for rektor och darmed bidra till att universitetet utvecklar en tydlig personal- och
arbetsgivarpolitik.

Nagra av de drenden och utredningar som utredningen tagit del av forefaller tagit Iang tid fran det att
anmadlan inkommit till universitetet till dess att drendet avgjorts — ca 5,5 manad. Enligt
forvaltningslagen (2017:900) ska ett arende handlaggas sa enkelt, snabbt och kostnadseffektivt som
mojligt utan att rattssakerheten eftersatts. Det fortjanas ocksa att papekas att en utdragen process kan
leda till att de medarbetare som &r involverade i arendet, bade anmalare och anmald, lider onddigt
lange vilket flera dekaner vittnar om. Det har inte heller framkommit att universitetet lar av de arenden
som har utretts. Nar ett arende har utretts och beslut har fattats behdver universitetets ledning dra
lardom av vad som skett for att nasta gang sta béttre rustade. En systematisk uppfoljning kan ocksa
leda till att battre proaktiva insatser infors.

Uppfattningen ar att de utredningar som gors av universitetet mer ar av straffrattslig karaktar med

fokus pa den réattsliga processen istallet for fokus pa de svara personalarenden som ofta ar den
bakomliggande orsaken. En strikt uppdelning i vad diskrimineringslagen féreskriver och vad
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arbetsmiljolagen ger for mojligheter har lett till att chefer med arbetsgivaransvar inte vagar vidta
arbetsmiljdinsatser trots att de borde ha gjort och velat géra det. Eftersom personalenheten inte
forefaller vara involverade i de utredningar som utgjort underlag fér denna utredning tas inte ett
helhetsansvar for situationen dvs. for den som anméler, for den som &r anmald och for arbetsmiljon
dar de vistas. Det innebdr dven att den systematiska uppfoljningen uteblir.

Ett annat exempel pa brist i helhetssynen ar nar en och samma person har anmalts av tva olika
personer vid samma tidpunkt. Bada anmélningarna beror trakasserier, sexuella trakasserier och
krankande sarbehandling utan att ndgon sammanvagd bedémning gors. | de bada utredningarna
konstateras under rubriken Universitetets bedémning att det ’kan inte tillmétas nagon betydelse vid
bedémningen av vad som kan anses ha hant” trots att tva anméalningar mot samma person inkommit
samtidigt.

I en av utredningarna framkommer att den anmaélda personen “’sdger sexuella skamt hela tiden”.

Vidare att ”Det sexuella pratet var sa normalt. Det hinde hela tiden och det var accepterat.” Passiva
bystanders® ar vanligt forekommande pa manga arbetsplatser men med tanke pa att anmalningarna ar
gjorda i slutet av 2019 flera ar efter #metoo och #akademiuppropet &r det férvanande att ingen reagerat
pa det olampliga upptradandet eller sprakbruket.

| de tva ovan beskrivna drendena fattar rektor beslut med likalydande formuleringar om att det inte
anses ha forekommit sexuella trakasserier pa satt som framgar av diskrimineringslagen. En av
beslutsmeningarna boér dock mana till eftertanke: ”Rektor erinrar om att beslutet inte utesluter att
arbetsmiljoatgarder kan behova vidtas med anledning av anmalan och efterfoljande utredning i
arendet.” Sett ur ett arbetsgivarperspektiv 4r meningen passiv och signalerar inte den nolltolerans som
universitet fattat beslut om. Att sedan fakulteten vidtagit atgarder ar bra men i beslut som rektor fattat
bor det tydligt framga att arbetsmiljoatgarder maste vidtas.

I en annan utredning avseende en anmélan om trakasserier och krdnkande sarbehandling saknas enligt
utredarens bedémning uppfoljande fragor till den som anmalts. Bl.a. framgar det att lararen hade
”godtagbara skil till varfor han bedrivit undervisningen pa det sitt han gjort.” Men utredningen anger
inte vilka dessa &r. Samtidigt har en kurssamordnare sagt till kursen att den berérda foreldsaren ér
medveten om att hen ibland kan spotta lite grodor”. Samma foreldsare pekar infor hela kursen ut den
student som anmalt med att anspela pa hennes kén och i generaliserande termer som kan uppfattas att
foreldsaren anser att kvinnor i allménhet &r simre 4n mén”. I utredningen séger foreldsaren att “’syftet
med uttalandet inte var att kriinka just henne som person”. Vad syftet var far lasaren av utredningen
ingen vagledning i. Daremot konstateras: ”Universitetet anser dock inte att uttalandet &r av sa tydligt
krankande karaktér att det kan anses utgora krankande sdrbehandling av NN.” Studenten har anmalt
forelasaren for tva allvarliga incidenter; i den ena delen Gverlamnas det till prefekten och i den andra
delen till dekanen for att utvardera och folja upp hela utbildningsprogrammet trots att anmalan riktar
sig mot en foreldsare. Bedomningen &r att dven i detta &rende saknas en helhetshedémning och
avsaknad HR-kompetens.

1 Bystanders beskrivs i avsnittet 4.2
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5.3 Personalansvarsndmnden och Statens ansvarsnamnd

Enligt uppdraget ska utvarderingen fokusera pa Personalansvarsnamndens och Statens
ansvarsnamnds mdjliga funktion i samband med den har typen av drenden. Utredaren ska genomféra
en jamforelse med ett antal andra relevanta laroséten géllande dessa namnder.”

5.3.1 Personalansvarsnamnden vid Umea universitet

Personalansvarsnamnden (PAN) vid Umea universitet har ssmmantratt en gang sedan 2017. Ett arende
skulle tas upp i slutet av 2020 for prévning av fragan om skiljande av en medarbetares anstallning
genom avsked. Fore &rendets provning i PAN inkom medarbetaren med egen uppséagning varvid
arendet avskrevs for vidare handlaggning. Darefter har inte nagot av de drenden som utretts av jurister
vid larosatet ansetts uppfylla kraven for att tas upp i PAN.

Nagon handlaggningsordning for PAN vid Umea universitet finns inte trots att det star sa i underlag
som utredningen tagit del av. Enligt chefsjuristen behdvs inte en handldggningsordning for PAN
eftersom ndmndens arbete foljer forvaltningslagen. En handlaggningsordning for PAN &r enligt
uppgift nu under utarbetande men en handlaggningsordning for visselblasarfunktionen har hogre
prioritet och ska faststéllas forst.

5.3.2 Personalansvarsnamnder vid nagra andra relevanta larosaten

Uppsala universitet har i genomsnitt 1 — 2 PAN-arenden per ar och vanligen ar det uppsagning eller
avskedande som varit uppe till prévning. | skrivande stund har Uppsala universitet 3 — 4 &renden som
sannolikt behdver tas upp till provning.

| Lunds universitets handlaggningsordning for PAN framgar att det &r en arbetsrattsjurist anstalld vid
HR-avdelningen som ar foredragande i namnden. Det &r rektor som avgor, efter samrad med
foredragande, om ett arende ska hanskjutas till PAN. Aven férvaltningschefen, HR-direktoren och
chefsjuristen kan hanskjuta &renden till PAN. Se vidare bilaga 4.

Vid Stockholms universitet kan &renden initieras mot bakgrund av uppgifter som kommer till
arbetsgivarens kannedom fran studenter, anstéllda, media eller pa annat vis. Personalchefen bedémer
om ett arende ska utredas och beredas. Nar beredningen av ett drende har fullgjorts foredrar
personalchefen och/eller foredragande arendet for rektor som fattar beslut om arendet ska hanskjutas
till PAN.

Foredragande ska tillse att arendet blir sa utrett som dess beskaffenhet kraver. Berord verksamhet ska
bista foredraganden med den utredning som kravs. Arbetsrattsjurist vid Personalavdelningen ar
foredragande. Skulle jav eller sarskilda skal foreligga ankommer det pa personalchefen att fatta beslut
om vem som ska vara féredragande.

Universitetsjurist vid Rattssekretariatet ska vara sekreterare och ansvarar for protokollféring vid
PAN:s sammantraden, expediering av besluten samt diarieféring av PAN:s moéteshandlingar.
Stockholms universitet har inte faststallda moten i PAN.

KTH har faststallda datum for moéten i PAN. Vanligen planeras 3 — 4 sammantréden in per termin.
Finns det inga drenden stélls ndmndsammantrédet in. Det dr den centrala HR-avdelningen som utgor
kansliet for namnden. P& sikt avser KTH att anstélla en arbetsrattsjurist anstalld vid HR-avdelningen
som foredragande i PAN.
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Linkopings universitet har en arbetsordning for personalansvarsnamnden, se bilaga 5. | den framgar
att arende till PAN kan véckas av rektor. Namnden kan ocksa ta upp en fraga till behandling pa eget
initiativ. Dekanus, prefekt eller motsvarande, dverbibliotekarie, forvaltningschef, stallforetradande
forvaltningschef, chefsjurist och HR-direktor kan framstalla hos rektor om att drende ska behandlas av
PAN. Sadan framstallan stalls till rektor och inges till HR-enheten vid Universitetsforvaltningen, som
sedan svarar for arendets beredning. Efter beredning foredrar HR-direktdren, eller den tjansteman HR-
direktoren utsett, arendet for rektor, som fattar beslut huruvida arendet skall hanskjutas till PAN.

Arbetsgivarverket samlar in statistik 6ver antalet &renden i statens samtliga personalansvarsnamnder.
| statistiken finns fem laroséten som haft &renden under 2020: Lunds universitet, Kungl. Tekniska
hogskolan, Linkdpings universitet, Malmd universitet och Mélardalens hdgskola.

5.3.3 Statens ansvarsnamnd

Statens ansvarsnamnd (SAN) har till uppgift att besluta i fragor om disciplinansvar, atalsanmélan,
avskedande, lakarundersokning med tvang eller avstangning nar det galler statligt anstallda med hogre
befattningar. SAN inrattades 1976 som motiv for inrdttandet angavs att vissa hdgre statliga
befattningshavare inte lampligen borde bedémas i disciplinara fragor av kollegorna pa myndigheten
med vilka befattningshavaren samarbetade. Ansvarsnamndens behorighetsomrade foljer av 34 § lagen
(1994:260) om offentlig anstéllning och 15 8 lagen (1994:261) om fullmaktsanstéllning.
Verksamheten styrs i forsta hand av ndmnda lagar, férvaltningslagen (2017:900) och ansvarsnamndens
instruktion (2007:831). Vidare &r flertalet av bestdmmelserna i myndighetsférordningen (2007:515)
tillampliga.

Ansvarsnamnden tar upp drenden endast pa anmalan av anstallningsmyndigheten, Riksdagens
ombudsman eller Justitiekanslern. For anstallningsmyndigheten finns en anmalningsskyldighet (15 §
anstallningsforordningen, 1994:373). Skrivelser fran t.ex. allmanheten tas daremot inte upp av
ansvarsnamnden. Sadana skrivelser Iamnas regelmassigt utan atgard.

| redogorelsen for SAN:s verksamhet for 2020 framgar det att 26 arenden har registrerats och av dessa
ar 15 anmélningséarenden. Fyra av dessa &r gjorda av enskilda personer och har dérfor lamnats utan
atgard. Under perioden 2012 — 2020 var mellan sex och elva drenden per ar “behérigen
anhingiggjorda anmélningsérenden”. I SAN:s statistik anvénds fyra yrkeskategorier: domare,
aklagare, polischefer och professorer. Harutéver finns kategorin Ovriga.

Regeringen beslutade den 19 november 2020 att tillsatta en utredning om vissa fragor om statligt
anstalldas rattsstalining (dir. 2020:120). Enligt direktiven ska utredaren bl.a. lamna férslag som
sikerstiller att Statens 6verklagandenamnds och Overklagandenamnden for hogskolans beslut att
andra ett anstallningsbeslut foljs, analysera under vilka forutsattningar en statligt anstélld bér kunna
stangas av fran arbetet och om anstéllningsvillkoren for myndighetschefer bor anpassas for en
situation da en myndighetschef i samband med en forflyttning far andrade arbetsuppgifter. Enligt
direktiven ska uppdraget redovisas senast den 19 november 2021.

| ett tillaggsdirektiv beslutat av regeringen den 3 november 2021 har uppdraget dndrats dels pa sa satt
att utredaren dven ska analysera om provningen i fragor om bl.a. disciplinansvar och avskedande nar

det géller professorer ska goras av den anstallande myndigheten i stéllet for av Statens ansvarsnamnd,
dels pa sa sétt att uppdraget utvidgas i den del som géller anstéllningsvillkor for myndighetschefer till
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att bl.a. aven omfatta vissa lonefragor efter en forflyttning. Att professorer ska omfattas av
personalansvarsnamnden vid anstallningsmyndigheten har varit ett 6nskemal fran hogskolesektorn
under en foljd av ar.

Regeringsuppdraget har redovisats och lamnats till regeringen den 28 februari 2022. | Ratt och rimligt
for statligt anstallda (SOU 2022:8) framgar det att till och med 1999 gallde sarskilda regelverk for
professorer dels genom att de oftast tillsattes med fullmakt, nagot som upphorde vid 1993 ars reform,
dels genom en sérskild bestammelse i hogskolelagen (1992:1434) som inférdes vid hogskolereformen
1993 men som upphévdes 1999. De professorer som har anstallts darefter omfattas av det generella
arbetsrattsrattsliga regelverket pa arbetsmarknaden och det anstéllningsskydd som det ger. | SOU:n
gors bedomningen att den prévning som SAN for narvarande utfor i fraga om professorer bor goras av
anstallningsmyndigheten. SAN:s prévning bor dock kvarsta for professorer som har anstéllts med
fullmakt.

Utredningen kommer sannolikt att remitteras och forst dérefter kan regeringen komma att fatta beslut.
SAN kommer darfor inte att berdrs mer i denna rapport.

5.4 Universitetets kommunikation och information till medarbetare och
studenter avseende anmalningsforfaranden, stéd och hantering inom
omradet

Information &r svart och kommunikation &r svarare. For att nd ut med information forutsatter det att
informationskanalerna ar tydliga och lattillgangliga. Kommunikation forutsatter egentligen att det gar
att bekréafta att informationen mottagits och att mottagaren kan ge nagon form av respons. For att
kommunikation ska anses ha &gt rum racker det inte med att signalen, informationen eller budskapet,
tagits emot utan det forutsatts att det har skett nagon slags forandring, eller start av process, hos den
mottagande deltagaren.

| dag ar det 4 ena sida lattare att na ut med information &n forr,  andra sidan har
informationsspridningen blivit mer komplex med en méangd olika kanaler, digitala och sociala, som
star till buds.

5.4.1 Studenternas syn pa fragestallningen

Utredningen har traffat ledande foretradare for de tre studentkarerna pa universitet. De vet vanligen
mer om vad som hander pa ett universitet an en student i gemen eftersom de sitter i centrala organ pa
universitetet, t.ex. i universitetsstyrelsen eller i rektors ledningsrad. Trots det anser
studentkarsforetradare att det ar svart att finna information om anmalningsforfaranden och stod inom
omradet. Nagra av foretrddarna sdg framemot att sajten ”Om nagot hander — for dig som &r student”
skulle lanseras, vilket den nu har gjort, se vidare avsnittet 5.1. Det hade skickat en bra signal om
studenternas ”Om négot hdander” hade lanserats samtidigt som motsvarande funktion fér medarbetarna
lanserades.

Den kanal som anvénds fér ?Om nagot hdnder” ar studentwebben — ett stélle som studenterna enligt
uppgift sallan anvander trots att schema m.m. finns tillgangligt dar. Nagon av studentkarerna tycker att
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informationen istallet borde finnas pa larplattformen Canvas, medan nagon annan tycker att sociala
medier som Instagram borde anvandas. Studenterna sager att de sallan eller aldrig gar in pa
universitetets startsida for att hdmta information.

Det finns ocksa ett behov av att veta till vem studenterna ska vanda sig nar de ar pa
verksamhetsforlagd utbildning (VFU) med en annan huvudman &n universitetet som ansvarig for
studiemiljon. Det &r manga program som har relativt stora inslag av verksamhetsforlagd utbildning
och det behdver goras tydligt vart dessa studenter ska vanda sig for att fa stod.

De goda exempel som foretradarna for studentkarerna lyfter fram &r nar en kursgivare i borjan pa en
kurs informerar att ”om det hander nagot under kursens gang kontakta mig”.

5.4.2 Doktorandernas syn pa fragestéllningarna

| universitetets Regel for forskarutbildning vid Umea universitet (FS 1.1-334-21) framgar att
doktoranderna forutom det forfattningsreglerade handledningsstédet med minst tva handledare ocksa
ska ha tillgang till en referensgrupp. | avsnittet anges: Doktorand som &r antagen efter 2014-01-01 ska
ha tillgang till en referensgrupp. I normalfallet ska minst tva av handledarna och ytterligare minst en
vetenskapligt meriterad larare, utan anknytning till doktorandens forskningsprojekt, inga i
referensgruppen.

Trots att majoriteten av de doktorander som intervjuades var eller hade varit foretradare for
doktorandfareningar/sektioner kande de inte till det. En sammanfattande kommentar var: Ja, det star
sakert nagonstans.

Dekanerna a sin sida tycker att systemet med externa personer i en referensgrupp eller mentorer &r ett
bra stod for doktoranderna om problem skulle uppsta under forskarutbildningen. Prefekterna i gemen
gav mest uttryck for att doktoranderna betraktas som anstéllda och att de nas av samma information
som ovriga medarbetare. De flesta doktorander &r forvisso anstallda vid universitetet men de gar en
utbildning pa forskarniva i enlighet med vad som foreskrivs i hogskoleforordningen (1993:100) kap. 6
88 25-36. UHR:s rapport, se avsnittet 4, visar att doktoranderna kan vara en utsatt grupp eftersom de
ofta har ett 1:1-férhallande till sin handledare.

5.4.3 Medarbetarnas syn pa fragestallningen i relation till artikelserien i Vasterbottens-Kuriren
Naéstan alla som har intervjuats under arbetet med denna rapport har varit positiva till ?Om nagot
hinder”, se avsnittet 5.1. De menar att det sanker troskeln for de som vill anmala men inte vet till vem
de ska vanda sig.

Flera som intervjuats kanner igen sig i det som beskrivs i VK:s artikelserie, nagra tycker att det finns
en medialtwist i artiklarna som de inte kanner igen och andra séger att de inte kénner igen sig alls i det
som framkommer i artikelserien. Till skillnad fran studenterna har i stort sett alla anstallda som
intervjuats tagit del av artikelserien.

Artikelserien inleddes den 7 april 2021 och efter en rad artiklar konstaterar VK den 24 april att
universitets hemsida uppdaterats med information den 22 april. Enligt information som erhallits fran
universitetet stammer det. Det tog universitetet drygt tva veckor att ta upp fragan pa en publik del av
universitetets hemsida. For medarbetare och studenter blev det en for lang period utan information
eller ett budskap fran universitetets ledning.
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Information om att VK var nagot pa sparen fanns i Universitetsférvaltningen men den informationen
lamnades inte vidare till andra pa central niva som skulle kunnat vara delaktiga i universitetets
kommunikationsstrategi och budskapshantering. Vid ett tillfalle hade en av fakulteterna forberett ett
svar pa en av artiklarna i VK men fick till svar att fragan skulle hanteras centralt. Det fonster som
fanns att fran fakulteten bemata en av artiklarna i VK stangdes nar beskedet kom fran centralt hall.

Det &r en passiv hallning som universitetsledning ger uttryck for i flera av artiklarna. Aven om det inte
gdr att uttala sig i ett enskilt fall finns det néstan alltid ett 6vergripande budskap att ge. Istallet
framstod Umea universitet som ett handfallet och reaktivt laroséte langt fran den transparens som
universitetets vision ger uttryck for.

| stort sett alla anstallda som intervjuats under detta arbete saknade nar forsta artikel publicerades ett
budskap fran ledningen. Manga anstallda finns i Umea med omnejd och manga fick fragor fran familj,
slakt och vanner om hur det ar att arbeta pa Umea universitet men nagot budskap fran ledningen fanns
inte att tillga for att bemota fragor och kommentarer fran omgivningen.

5.5 Andamalsenligheten avseende styrdokumenten inom omradet

En allméan reflektion avseende olika typer av universitetets styrdokument ar att sprakdrakten varierar
inte bara mellan olika dokument utan ocksa i ett och samma dokument. Det ger intrycket av att det har
varit flera forfattare som bidragit till innehallet, vilket kan resultera till upprepningar och otydligheter.
Huruvida det gors nagon redaktionell bearbetning innan ett styrdokument faststalls &r oklart eftersom
det inte framgar av dokumentet Regel for universitetsgemensamma styrdokument (FS 1.1-2469-18),
dvs. regler for regler eller Regelboken. Under avsnittet 3.8 Sprak och dverséttning star att ldsa: I
enlighet med bestammelser i spraklagen (2009:600) och Umea universitets sprakpolicy ska spraket i
universitetsgemensamma styrdokument vara vardat, enkelt och begripligt.”

Besluts- och delegationsordningen vid Umea universitet (FS 1.1-1142-19) &r faststalld av rektor och
omfattar 50 sidor. Delegationsordningar kan vara svara att formulera men ett s omfattande och
samtidigt sa viktigt dokument borde ses dver avseende omfang for att sakerstalla att det ar tydligt for
de som behover ta del av det.

Som namnts inledningsvis har utredningen tagit del av manga olika universitetsgemensamma
styrdokument eller motsvarande. Pa universitetets regelwebb finns ytterligare nagra hundra. |
Regelboken faststélls att universitetet har fem olika dokumentkategorier: regel, instruktion,
handl&ggningsordning, plan och policy. Instruktion anvands av regeringen for att beskriva vissa
myndigheters uppdrag som t.ex. Férordning med instruktion for Universitetskanslersambetet
(2012:810) och for att undvika missforstand bor begreppet undvikas av myndigheter understallda
regeringen. Enligt utredarens egna erfarenheter récker vanligen en dokumentshierarki som omfattar
regler, riktlinjer/rekommendationer och planer.

Enligt Regelboken definieras en handlaggningsordning pa foljande satt: ”En handliggningsordning
anger pa ett konkret och utforligt vis tillvdgagangsattet och processen for handlaggning och hantering
av en eller flera &rendetyper. Det ar i normalfallet ett dokument som mer utforligt beskriver hur en
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regel, lag eller forordning ska forstas och genomforas i praktiken.” Det &r en bra beskrivning som
manar till att handlaggningsordningar vid universitetet ocksa skrivs enligt denna definition.

Svarast ar det vanligen att forhalla sig till en policy. Visserligen anvander lagstiftaren ibland det ordet
men varfor universitetet gor det om det inte behovs &r oklart. Enligt Regelboken definieras policy: ”En
policy anger allminna mal och strategier som ska efterstrdvas eller virden som ska beaktas.”

Som utredare har det varit svart att orientera i alla styrdokument och hur de forhaller sig till varandra.
Diskrimineringsombudsmannen (DO) granskade Umea universitet under 2018 och inte heller
ombudsmannen har haft 1att att orientera i universitetets dokumentation, se vidare avsnittet 5.5.3:

”Dokumentationen av aktiviteter som kan kopplas till universitetets arbete med aktiva atgarder 2018 &r
enligt DO 6versiktlig och fragmentarisk. Dokumentationens brister gor att det framstar som svart att
folja upp och utvérdera universitetets arbete med aktiva atgarder.” (ur TIL 2019:282)

5.5.1 Universitetets vision och arbetet med den statliga vardegrunden

Universitetets vision faststalldes av universitetsstyrelsen den 3 april 2019 efter att medarbetare och
studenter under 2018 inbjudits att delta i arbetet. Visionen anger riktningen och talar om var
universitetet vill vara i framtiden. De tre formulerade utvecklingsomradena ér:

- Framtidsansvar

- Kunskapsutveckling i samspel

- Konkurrenskraft och stolthet

I inledningen av visionen star det att det fortsatta arbetet med att ta fram strategier och aktiviteter for
att na visionen ska foljande ledord i processen vara langsiktighet, tillit och transparens. | visionen
beskrivs bl.a. vad universitetet ska uppna genom utbildning och forskning inom larosétet och med
olika partners lokalt och internationellt. Ingenstans star att universitet ocksa ska vara en
kunskapsorganisation inom det administrativa omradet. Det har framkommit under ett flertal intervjuer
att universitetet inte ar en larande organisation inom detta omrade. Vi lér oss inte av varandra, av
goda exempel eller av misstagen inom det administrativa omradet”. Vad det beror pa ar oklart men det
borde finnas utrymme for det inom ramen for det Strategiska radet for administration (RADON) eller
for Kanslichefsgruppen. Inte minst det sistndmnda organet som mots frekvent skulle kunna vidga sitt
ansvarsomrade och inkludera dven ett larande inom det administrativa omradet.

Under nagra ar i slutet pa 2010-talet arbetade universitet med den statliga vardegrunden kopplat till de
akademiska k&rnvardena. Det forefaller ha varit ett bra och gediget arbete som bl.a. resulterade i en
ambitios bok Dilemman i vardagen. Manga namner detta som ett viktigt arbete men som i den
projektform arbetet bedrevs i sedan inte levde vidare néar projektet var avslutat. Det kan ha berott pa
pandemin och det kan bara ledningen vid Umea universitet veta. En erfarenhet ar dock att om ingen
uppfoljning sker avtar engagemanget och projektet sjalvdor sa smaningom.

| det forord som rektor har skrivit till dilemmaboken talas om regelefterlevnad och om olika lagar och
forordningar som styr ett larosétes verksamhet och om den akademiska kulturen, etik och moral. Till
det skulle kunna tillaggas att den statliga vardegrunden tar sitt avstamp i en av Sveriges fyra
grundlagar namligen regeringsformen. Regeringsformen innehéller grundlaggande krav pa
myndigheter och omfattar inte bara regler. Den statliga vardegrunden utgar fran regeringsformens
grundlaggande krav och bestar av de sex principerna demokrati, legalitet, objektivitet, fri
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asiktsbildning, respekt samt effektivitet och service. Principerna bottnar ocksa i andra lagar och
forordningar. Med de sex principerna vidgas perspektivet fran regelefterlevnad till att ocksa omfatta
bl.a. respekt och service.

5.5.2 Policy for arbetsmiljo och lika villkor

Policydokumentet for arbetsmiljo och lika villkor (FS 1.1-1526-19) ar ett foredémligt kort och tydligt
dokument. I inledning av policyn skrivs att den &r ett styrmedel fOr det systematiska arbetsmiljo- och
lika villkorsarbetet. | en annan mening sammanfattas universitetets syn pa arbetsmiljo och likavillkor:
”Alla medarbetare och studenter pA Umea universitet har ett ansvar att bidra till att skapa en god
arbetsmiljo dér lika villkor rader.”

Det som utmanar &r att universitetet inte arbetar pa det satt som meningen ovan ger uttryck for
eftersom arbetsmiljo och lika villkor &r uppdelat pa olika rad och kommittéer och pa olika funktioner
pa larosatets olika nivaer. Arbetsmiljokommittén som leds av universitetsdirektoren har ett ansvar och
Strategiska radet for lika villkor som leds av vicerektor for lika villkor har ett annat ansvar.
Arbetsmiljofragorna halls inte heller ihop eftersom arbetsmiljokommittén inte har ansvar for den
fysiska miljon trots att policyn anger att for att uppna en god fysisk, psykisk, organisatorisk och social
arbetsmiljo &r forutsattningarna att “alla aktivt deltar och tillsammans skapar en inkluderande
verksamhet som gynnar oss alla pé lika villkor.” N&r en uppdelning av ansvaret inom
arbetsmiljoansvaret gors maste det sakerstallas att de olika funktionerna eller organen samarbetar.

| januari 2022 faststélldes dokumentet Universitetsgemensam handlingsplan for systematiskt
arbetsmiljoarbete och aktiva atgarder 2022 — 2024 (FS 1.1-170-22). Handlingsplanen omfattar
omradena: Personal, lika villkor och arbetsmiljo. Det ger uttryck for att det ar ett sasmmanhallet arbete
avseende lika villkor och arbetsmiljo men i realiteten skots fragorna i olika organ vilket beskrivits
ovan. Handlingsplanen har inte anvant den 6vergripande policyn som bas for arbetet daremot manga
andra underlag och forst under rubriken "Malet” dterfinns policyn trots att en policy enligt universitets
egen definition ska ange ”allmidnna mal och strategier som ska efterstravas eller virden som ska
beaktas”. | samma handlingsplan refereras ocksa till Handlingsplan for jamstélldhetsintegrering 2021
2025 (FS 1.1-979-21) men inte till hur arbetet med arbetsmiljon och jamstalldhetsintegreringen halls
samman.

I handlingsplanens bilaga finns en uppf6ljning av vad som genomforts inom omradet under perioden
2019-2021 vilket ger en rak och tydlig bild av arbetet.

Det bor samtidigt uppmérksammas att arbetsmiljéansvar delegeras utan att den som delegerar vet att
den som tar emot delegationen har erforderliga kunskaper om vad delegationen innebdr.

5.5.3 Handlaggningsordning vid diskriminering, trakasserier och krankande sarbehandlingar
Handlaggningsordningen (FS 1.1-45-15) har varit féremal for revision under en tid. Enligt vicerektor

med ansvar for likavillkorsfragor har det funnits behov av att revidera handlaggningsordningen under
de senaste fyra — fem aren. Enligt uppgift har det inte funnits tid till det — enligt utredarens uppfattning
kan det konstateras att det inte varit en prioriterade uppgift for Universitetsforvaltningen. | detta fall
blir det oklart vem som leder och fordelar arbetet dar.

Handl&ggningsordning som géller sedan 2015 har kritiserats av de flesta som intervjuats. Framfor allt
for att den inte utgor ett stod for chefer och att den uppfattas alltfor juridisk. Handlaggningsordningen
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har varit foremal for granskning av Diskrimineringsombudsmannen (DO) som under 2019 granskade
12 larosaten inklusive Umea universitet avseende om larosatena foljde reglerna om aktiva atgarder for
utbildningsanordnare under 2018 (TIL 2019/282). | Umea universitets fall har DO i sitt beslut fran i
december 2020 beddmt att universitetet inte fullgjort sina skyldigheter pa en rad punkter i enlighet
med diskrimineringslagen (2008:567). Bedomningen ar bl.a. att universitetet inte arbetat med aktiva
atgarder och inte heller gjort det i samverkan, inte haft riktlinjer och rutiner och inte uppfyllt kravet pa
att dokumentera arbetet.

Av universitetets handlaggningsordning vid diskriminering, trakasserier och krankningar framgar bl.a.
till vem den som anser sig trakasserad ska vanda sig, hur universitetet ska arbeta vid kdnnedom om att
en student anser sig ha blivit utsatt for diskriminering eller trakasserier, men det framgar inte med
tydlighet enligt DO att handlaggningsordningen dven omfattar sexuella trakasserier vilket utgor ett
krav pa rutiner enligt diskrimineringslagen. Ur DO:s beslut (TIL 2019/282):

”Universitetet har uppgett att dokumentationen av aktiva atgarder aterfinns i flera olika dokument
sasom verksamhetsplaner och verksamhetsberattelser samt minnesanteckningar och protokoll. DO
konstaterar att det inte finns nagot krav pa att samla dokumentationen i en plan eller liknande, men att
det material som finns maste uppfylla de krav som redovisats ovan for att kunna utgora dokumentation
i diskrimineringslagens mening.

Dokumentationen av aktiviteter som kan kopplas till universitetets arbete med aktiva atgarder 2018 ar
enligt DO oversiktlig och fragmentarisk. Dokumentationens brister gor att det framstar som svart att
folja upp och utvardera universitetets arbete med aktiva atgarder. DO bedémer darfor att universitetet
inte har dokumenterat arbetet med aktiva atgarder i enlighet med 3 kap. 20 § DL.”

| ett dokument for aktiva atgarder for att omhanderta DO:s kritik har en projektorganisation tillskapats.
Pa sedvanligt satt ingar i projektorganisationen en styrgrupp, en referensgrupp, projektgrupp och en
projektledare. Det &r svart att bedoma hur mycket av detta arbete som skulle kunna inga i linjens
ansvar for sedvanlig verksamhetsutveckling och vad som skulle behéva inga i ett projekt. Det bor
utvarderas nar en tid nu har gatt sedan arbetet inleddes.

| detta sammanhang kan namnas att det finns olika syn pa hur ofta ett utvecklingsarbete sker i
projektform eller som vanlig verksamhetsutveckling i linjen. Utredningen har sett nagra projekt bl.a.
det som namns ovan men ocksa andra som hade kunnat inga i den ordinarie verksamhetsutvecklingen.
Universitetsforvaltningens ledning menar att projektformen inte anvands sarskilt ofta medan andra i
universitetsledningen anser att for manga utvecklingsfragor laggs i projekt. Utredningen kommer inte
att beréra denna fraga ytterligare men universitetsledningen bor vara uppmarksam pa att denna
diskrepans foreligger.

En ny handlaggningsordning &r under utarbetande och den anses vara betydligt battre &n den nu
gallande fran 2015. Det utkast till en ny handldggningsordning som utredaren tagit del av ar
beddmningen att den inte skulle ge det stod till framfor allt prefekter som krévs i komplexa
personalfragor. Dessbéttre uppkommer dessa drenden sallan men nar de uppstar maste de skyndsamt
tas om hand och da bor handlaggningsordningen vara anpassad for det behovet.
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5.5.4 Hantering och utredning av trakasserier, sexuella trakasserier m.m vid Lunds universitet
Av de handlaggningsordningar fran andra laroséten eller vanliga forvaltningsmyndigheter som

utredningen tagit del av ar Lunds universitets Hantering och utredning av trakasserier och sexuella
trakasserier samt repressalier det tydligaste eftersom det riktar sig direkt till chefer och omfattar bl.a.
studenter, anstéllda och anonyma fall, se bilaga 3.

Dokumentet fran Lunds universitet inleds med en checklista ndgot som manga av de dekaner och
prefekter som intervjuats vid Umed universitet efterfragat. | den handlaggningsordning for Umea
universitet som planerades att ersatta den fran 2015 aterfanns handlaggningsordningen forst under
avsnittet 10, se vidare 5.5.3.

| Lunds universitets dokument finns ocksa definitioner av vad universitet avser med bl.a. arbetsgivaren
och utbildningsanordnaren. Pa Umea universitet ar begreppsbildningen avseende arbetsgivare, chefer,
chefer med arbetsmiljéansvar flytande i flera av de styrdokument som utredaren tagit del av. Sallan
eller aldrig anvénds begreppet arbetsgivaransvar vilket ssmmanfattar vad uppdraget handlar om. Det
finns formuleringar i den reviderade dnnu icke-beslutade handlingsplanen som ar otydliga om vad som
avses med chefer som t.ex.: ”Nar arbetsmiljoansvarig chef ansvarar for utredningen ska chefen nér
utredningen ar genomford ...” Avses samma person eller dr chefen ndgon annan &n den som har
arbetsmiljéansvar?

En handlaggningsordning maste vara tydlig och pedagogisk och gérna innehalla en checklista pa vad
som behdver goras och i vilken ordning. Det far enligt utredarens uppfattning inte finns oklara
formulering som ”Om chefen sjalv uppfattar att en medarbetare trakasserar...osv”. Skrivningarna
maste vara tydliga; i detta fall borde det std ”Nir chefen osv”. Det ir inte heller limpligt att ha
skrivningar av arbetsrattslig karaktar under en rubrik som handlar om arbetsmiljoatgarder bara for att
namna nagra synpunkter pa utkastet till ny handlaggningsordning.

Det fortjanar att papekas att Lunds universitet ocksa har granskats av DO pa motsvarande satt som
Umea universitet. DO bedomer att Lunds universitet under 2020 har haft riktlinjer och rutiner som
uppfyller kraven och foljt upp och utvérderat sina riktlinjer och rutiner i enlighet med
diskrimineringslagen. Det Lunds universitet far kritik for &r att inte alla delar av arbetet har
dokumenterats och att universitetet inte har fullgjort sina skyldigheter att arbeta med aktiva atgarder
(TIL 2021/8).

5.5.5 Hantering av kréankande sarbehandling vid Lunds universitet
Lunds universitet har till skillnad fran Umea universitet delat upp hur chefer ska hantera trakasserier

och sexuella trakasserier fran hanteringen av krankande sarbehandling. Vid Umea universitet betonas
vikten av de olika arendenas sérart och att de foljer olika lagstiftning men det har inte aterspeglats i det
utkast till ny handlaggningsordning som &r under utarbetande vid universitetet.

Det finns en tydlig process beskriven dven for krankande sarbehandling som riktar sig till chefer vid
Lunds universitet. | lanken nedan far chefer mer information om saval det forebyggande arbetet som
de konsekvenser och atgarder som kan bli aktuella nar krankande sarbehandling har konstaterats. |
lanken finns t.ex. féljande information avseende utredning:

”| vissa fall kan det vara lampligt att utredningen gors av nagon annan an du som ar chef. Den som ska
genomfdra utredningen bor ha tillrdcklig kompetens, mojlighet att agera opartiskt och ha de berdrdas
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fortroende. Det ar du som chef som ansvarar for att utredningen blir gjord och att den gors skyndsamt,
med integritet och kvalitet.

Att genomfora en utredning kan innebéra att

e Uutse en utredare som ar opartisk, har kompetens inom omradet och har parternas fortroende.

o tareda pa vad som har hant genom att samtala med den som upplever sig utsatt och den som
pekas ut. Tréffa dem separat och avskilt. Tydliggor att du dokumenterar samtalet.

o samtala med andra som kan ha uppmarksammat nagot i enskilda moten. Var tydlig med att du
dokumenterar det de sager.

e kommunicera I6pande med bada parter i utredningen.”

Krénkande sirbehandling | HR-webben (lu.se)

5.5.6 Hantering av misskdtsamhet

Bland de universitetsdvergripande styrdokument finns Végledning for chefer - Att hantera och utreda
misskotsamhet vid Umea universitet; dokumentet publicerades 2021-03-01. Styrdokumentet
innehaller de definitioner m.m. som behdvs for att hantera misskétsamhet och det foljer val ett
motsvarande styrdokument vid Lunds universitet.

5.5.6 Goda exempel pa handlaggningsordningar motsvarande vid Umea universitet
Flera av de ledande befattningshavare som intervjuats har hanvisat till att det vid universitet finns

tydliga och bra handlaggningsordningar eller checklistor som underléattar for den eller de som ska
anvanda dem och som kan tjana som forebilder for andra liknande dokument.

De som har ndmnts &r:

Handlaggningsordning Disciplinarenden (FS 1.1-1020-17),

Checklistan for Fusk och plagiat, och

Végledning Krishantering pa institution, enhet eller motsvarande fran i maj 2019.

5.5.7 Studentkarsskrivelsen vid Umea universitet
| det har sammanhanget fortjanas det att lyfta fram den Studentkarsskrivelse som de tre studentkarerna

skriver vart tredje ar till universitetets ledning. Studentkarsskrivelsen &r ett led i universitetets
kvalitetsarbete och det &r i forsta hand fakulteterna som beméter och hanterar forslagen i skrivelsen.
Studentkarsskrivelsen fran 2019 (FS 1.6.2-1073-19) beror olika omraden bl.a. studentinflytande,
likavillkor och bemétande. Varje omrade beskrivs pa en sida i skrivelsen och under tre rubriker:
Studentkarernas grundsyn, Problembeskrivning och Studentkarernas forslag pa atgarder.

Det som gor skrivelsen lattillganglig ar formatet som den &r skriven i och den skulle darfoér kunna
tjdna som forebild for olika styrdokument eller motsvarande vid universitetet.
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6. Framatsyftande forslag och rekommendationer

Auvsnittet 6 foljer dispositionen i avsnittet 5 och darefter foljer forslag som ar baserade pa
avsnittet 4 om dessa inte redan har tackts in. I den man det finns brodtext under avsnitten 4
och 5 som forklarar skélet till ett forslag eller en rekommendation kommer dessa inte att
upprepas har utan enbart med en referens till aktuellt avsnitt. | de fall nagot forslag inte har
beskrivits tidigare i rapporten kommer forslaget eller rekommendationen att inledas med en
kort forklarande text for att satta forslaget i ett sammanhang.

6.1 Behovet av ett samlat stéd och diskussion kring det lokala stodet

Under arbetets gang har en tydlig bild framkommit avseende behov av stdd till prefekter och dekaner
nar svara och komplexa personalarenden identifieras och med skyndsamhet maste utredas. Vanligen ar
det fragor som for en prefekt r séllandrenden” och dirfor maste kompetens och erfarenhet samlas
centralt for att ge stod lokalt. Hur Lunds universitets arbetar med dessa fragor och deras
handlingsplaner har beskrivits under flera avsnitt 5.1.2, 5.5.4 och 5.5.5 och &r en bra forebild for Umea
universitets fortsatta arbete.

Forslag 1
For att fa ett helhetsperspektiv pa utredningar om misstankta trakasserier och sexuella trakasserier ska
dessa utga fran personalenheten.

Forslag 2
En arbetsrattsjurist anstalls vid personalenheten och ansvarar for att utredningarna genomfors.

Forslag 3
Ett samlat stod inrdttas vid personalenheten motsvarande Lunds universitetets SFAD-team
(systematiskt forebyggande arbete mot diskriminering), se avsnittet 5.1.2.

Forslag 4

Ett systematiskt forebyggande arbete mot diskriminering med de fyra steg som beskrivs i avsnittet
5.1.2 infors vid Umed universitet. Personalenheten ansvarar for att den systematiska processen tas
fram som omfattar bade universitetets uppdrag som arbetsgivare och som utbildningsanordnare och att
det gors i samverkan, se vidare avsnittet 5.1.2 och figur 1.

Aven om forslagen 1 — 4 genomfors méaste det lokala stodet pa institutionerna diskuteras. Nu varierar
det mellan de fyra fakulteterna och darmed mellan institutionerna trots att Umea universitet ar en
myndighet. FOr att undvika att variationerna blir alltfr stora mellan universitets olika delar, se vidare
avsnittet 5.1.1, behdver en diskussion initieras.

Forslag 5

Rektor initierar diskussioner med dekanerna och 6vriga direkt understéllda chefer for att diskutera
vilket minimistod avseende dessa fragor som ska finnas vid framfor allt institutionerna pa Umea
universitet. Personalchefen deltar och tar fram underlag.
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6.2 Erfarenheter av universitetets hantering och atgarder som ror sexuella
trakasserier

Under avsnittet 5.2 beskrivs kortfattat de 20-talet utredningar/arenden som ingatt i
utvérderingsunderlaget. | flera av dessa utredningar saknas en helhetssyn eftersom HR-perspektivet
inte finns med. Vid nagra av de stora larosaten som varit en del av underlaget for denna utredning &r
personalenheten motsvarande ansvarig for utredningarna och juridisk kompetens kan bista om inte
utredaren sjalv ar arbetsrattsjurist. Flera chefer har givit uttryck for att utredningsprocessen vid Umea
universitet mer liknar en straffrattslig eller rent juridisk process. | nagra fall har utredningstiden varit
Iang kanske till och med for lang till forfang for de inblandade.

Forslag 6

| syfte att fa en helhetssyn av inkomna anmalningar ska utredningarna utga fran personalenheten och
det ar personalchefen som utser den som ska utreda om inte en arbetsrattsjurist ar anstalld. Vid behov
bistar annars juridisk kompetens fran den juridiska enheten.

Forslag 7
For att undvika utdragna utredningstider ses utredningsprocessen over.

Forslag 8
Utredningarna ska innehalla uppfoljande fragor till berérda for att undvika oklarheter i materialet, se
vidare exempel under avsnittet 5.2.

Forslag 9

Rektors beslutsmeningar i dessa arenden ska vara proaktiv for att skicka ett tydligt budskap om vad
arbetsgivaren har for forhallningssatt och darmed vilken arbetsgivarpolitik ledningen star for. Det
forhallningssattet maste ocksa galla i &renden som avskrivs.

6.3 Personalansvarsnamnden

| avsnittet 5.3 redovisas dels hur Umea universitet har arbetat med personalansvarsnamnden, dels
nagra exempel fran andra relevanta larosaten.

Forslag 10

En handlaggningsordning alternativt en arbetsordning tas fram for personalansvarsnamnden (PAN).
Goda forebilder &r Lunds universitets handldggningsordning, bilaga 3 och Linkdpings universitets
arbetsordning, bilaga 4.

Forslag 11

I enlighet med exemplen fran bl.a. Stockholms universitet och Linkopings universitet ska det framga
av handlaggningsordningen att flera funktioner kan hanskjuta fragor till PAN, se vidare under avsnittet
5.3.2.
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Forslag 12
I handlaggningsordningen ska det framga att namnden pa eget initiativ kan ta upp en fraga till
behandling, se Linkopings universitets arbetsordning, bilaga 4.

Forslag 13
Personalchef eller den personalchefen utser om inte en arbetsréattsjurist ar anstéalld vid personalenheten
ar foredragande i namnden.

Forslag 14
Namndens sammantradestider faststalls arligen. Foreligger inget behov stalls namndens sammantrade
in. Se vidare Kungl. Tekniska hogskolans hantering under avsnittet 5.3.2.

6.4 Tydlighet i kommunikation och information till studenter och
medarbetare

| avsnittet 5 redogdrs for studenternas, doktorandernas och medarbetarnas syn pa kommunikation och
information inom omradet. Satsningen pa ”Om nagot hander” for savil studenter som medarbetare dr
bra och uppskattas av manga av de som intervjuats. Den viktigaste insatsen studenterna anger &r att det
i borjan pa varje kurs tydliggors av kursgivaren eller annan ansvarig person till vem studenterna ska
vénda sig om nagot hander. Under avsnittet 5.4.1 redovisas studenternas behov av att veta vart de ska
vénda sig under den verksamhetsforlagda utbildningen med en annan huvudman &n universitetet. Det
ar manga program som har relativt stora inslag av verksamhetsforlagd utbildning och det behéver
goras tydligt till vem dessa studenter ska vanda sig for att fa stod om behov uppstar.

Forslag 15

Kursgivare eller motsvarande funktion ges i uppdrag att i inledningen pa en kurs informera
studenterna om till vem de ska vanda sig om nagot hander. Motsvarande information laggs ut pa
berdrd larplattform.

Forlag 16

Studenternas ”Om nagot hander — for dig som ar student” har nyligen lanserats och bér f6ljas upp
avseende anvéandning eftersom den utgar fran studentwebben som enligt studentkarerna inte anvands i
sérskilt stor utstrackning av studenterna.

Forslag 17

Se 6ver har informationen inom den verksamhetsforlagda utbildningen kan fortydligas sa att
studenterna vet vart och till vem de ska vanda sig om nagot hander nar uthildningen ar forlagd till en
annan huvudman.

Enligt Regel for forskarutbildning vid Umea universitet (FS 1.1-334-21) ska doktoranderna ha tillgang
till minst en resurs forutom de tva forfattningsreglerade handledarna. Detta forefoll obekant for de
doktorander som intervjuades, se vidare avsnittet 5.4.2. Tanken med en extern resurs ar god och ett
sétt att minska den utsatthet som doktorander kan kanna under sin forskarutbildning.
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Forslag 18
Fakulteterna bor se till att doktoranderna har det stod som foreskrivs om forskarutbildning vid Umea
universitet.

Nér nagonting allvarligt hander som dessutom far medial uppmarksamhet maste universitetets ledning
med skyndsamhet ge information och ett budskap som medarbetare och studenter kan forhalla sig till.
Sa var inte fallet under varen 2021 vilket redogjorts for under avsnittet 5.4.3.

Forslag 19

Nér nagot allvarligt hander lamnar rektor eller den rektor utser skyndsamt information om situationen
tillsammans med ett budskap som medarbetare och studenter kan forhalla sig till. Ibland kan det vara
lampligt att nagon understalld rektor forst uttalar sig.

Forslag 20

Inom universitetets ledning och pa centrala funktioner i Universitetsforvaltningen bor information
tillgangliggoras om att en problematisk fraga ar eller kan vara under uppsegling for att forbereda
organisationen pa lampliga atgarder, se vidare 5.4.3.

6.5 Kunskapsutveckling inom administrationen och styrdokumentens
andamalsenlighet

| avsnittet 5 beskrivs ett antal centrala styrdokument vid Umea universitet och nagra goda exempel
fran Lunds universitet.

6.5.1 Universitetets vision och arbetet med den statliga vardegrunden

Under avsnittet 5.5.1 beskrivs arbetet med universitetets vision och vardegrundsarbetet. Ett av tre
utvecklingsomraden i visionen ar Kunskapsutveckling i samverkan och ledorden i processen ska vara
langsiktighet, tillit och transparens. Samtidigt ger flera som intervjuats uttryck for att det inte sker
nagon kunskapsutveckling inom det administrativa omradet trots att det finns mycket kompetens pa
universitetet.

Erfarenhetsutbyten mellan institutioner och 6ver fakultetsgranser skulle kunna berika och beframja
arbetet kring t.ex. lika villkor. Vid ett tillfalle intervjuades fyra likavillkorsforetradare fran olika delar
av universitetet. Det blev ett bra samtal dar likavillkorsforetradarna generdst delade med sig av sina
erfarenheter. En av dessa foretrddare anvande metaforen brandskydd for att befasta vikten av rutiner,
kunskap och beredskap samt att det finns fungerande slackningsutrustning tillgangligt. Oversatt till
likavillkorsomradet innebér det att organisationen behéver strukturer och handlaggningsordningar som
fungerar nar nagonting hander. Liksom nér det géller branddvningar behdver strukturerna for
likavillkorsarbetet diskuteras for att 6ka medvetenheten i organisationen om vikten av beredskap &ven
om — precis som med brand — férhoppningen ar att det férebyggande arbetet ska vara tillrackligt.
Metaforen visar att det inte ar enbart brandskyddet som behéver strukturer, handlaggningsordningar
och dvningar.
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| forordet till dilemmaboken skriver rektor om vikten av regelefterlevnad som en del i den statliga
vardegrunden. Som redovisats under avsnittet 5.5.1 innehaller den statliga vardegrunden flera mjuka
varden som inte &r regler utan forhallningssatt som respekt och service.

Forslag 21

Aven administrationen bér inkluderas i utvecklingsomrédet Kunskapsutveckling i samverkan som
finns i universitetets vision genom ett larande kring administrativa processer. | vilket sammanhang det
ska goras avgors bast av de grupperingar som finns for att diskutera administrativa fragor t.ex.
Kanslichefsguppen eller Strategiska radet for administration.

6.5.2 Handlaggningsordning for trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling

Under avsnittet 5.5.2 beskrivs arbetet med en ny handlaggningsordning for trakasserier, sexuella
trakasserier och kréankande sérbehandling. Den kritik som riktats mot det gamla dokumentet &r att det
ar alltfor juridiskt vilket inte ar ovanligt, se vidare under avsnittet 4. | arbetet med att revidera
dokumentet forefaller inte fokus ha legat pa att ta fram en handlaggningsordning som riktar sig till de
chefer med arbetsgivaransvar som behdver anvanda dokumentet. Det forefaller inte heller félja
definitionen for en handlaggningsordning sa som det tar sig i uttryck i Regelboken, se vidare avsnittet
5.5.

Forslag 22

Handl&ggningsordning som riktar sig till chefer tas fram for trakasserier och sexuella trakasserier.
Lunds universitets Hantering och utredning av trakasserier och sexuella trakasserier samt repressalier
ar en tydlig och bra forebild, se bilaga 3.

Forslag 23

Krankande sarbehandling hanteras i en sarskild handlaggningsordning eller separat i en sammanhallen
handlaggningsordning dér dven trakasserier och sexuella trakasserier ingar, se exempel fran Lunds
universitet under avsnittet 5.5.5.

6.5.3 Policy for arbetsmiljo och lika villkor

Policyn for arbetsmiljé och lika villkor (FS 1.1-1526-19) beskrivs under avsnittet 5.5.2 &r ett tydligt
policydokument. Men policyn har inte legat till grund for dokumentet Universitetsgemensam
handlingsplan for systematiskt arbetsmiljoarbete och aktiva atgarder 2022 — 2024 (FS 1.1-170-22).
Den sammanhallna ansats som genomsyrar policyn dvs. att lika villkor &r en del av arbetsmiljon
exekveras sedan inte pa universitetet eftersom det finns olika funktioner och olika kommittéer och
strategiska rad som ansvarar for fragorna. Under intervjuerna har namnts att det finns en fallenhet vid
universitetet att fragor fragmentiseras. Uppdelningen av de olika funktionerna inom
arbetsmiljomradet som beskrivits ovan kan vara ett uttryck for det.

Forslag 24
Arbetsmiljckommittén fors samman med Strategiska radet for lika villkor for att realisera den
faststallda policyn pa omradet (FS 1.1-1526-19).
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Forslag 25
Om en fortsatt uppdelning av ansvaret inom arbetsmiljéansvaret gérs maste det sakerstallas att de
olika funktionerna eller organen samarbetar, se vidare avsnittet 5.5.2.

6.5.4 Arbetsmiljocertifiering enligt ISO 45001

Ett ledningssystem kan ha olika inriktningar som till exempel kvalitet, miljo och arbetsmiljé och
ledningssystemet beskriver hur en organisation styr sin verksamhet. Det fungerar som ett verktyg for
hdgsta ledningen att sakerstalla att verksamheten bedrivs enligt faststéllda rutiner och processer.

ISO 45001 dr en internationell ledningssystemstandard for arbetsmiljo. Standarden hjéalper
myndigheter och andra organisationer med det systematiska arbetsmiljoarbetet och syftar till att sakra
arbetsmiljdarbetet. Kraven som stélls &r bl.a. ledningens engagemang, medarbetarnas delaktighet,
sékerhet, psykosocial arbetsmiljo och darefter beddms hur val kraven efterlevs. Genom att certifiera
sig mot standarden visar en myndighet eller en organisation att de arbetar systematiskt med
arbetsmiljon. Svenska institutet for standarder (SIS) ar utsedd av regeringen som svenskt
standardiseringsorgan for bl.a. ISO (International Organization for Standardization), se vidare
https://www.sis.se 1SO &r for dvrigt harledd fran grekiskans isos, vilket betyder lika.

Forslag 26
Mot bakgrund av vad som framkommer i denna rapport foreslas att Umea universitet certifierar sig
mot 1SO 45001 Ledningssystem for arbetsmiljo.

6.6 Utbildningsinsatser

Umea universitet har en chefs- och ledarskapsutbildning (UCL) som omfattar 1,5 ar fordelat pa olika
utbildningstillfallen. Manga aterkommer till denna utbildning under intervjuerna och den forefaller
vara uppskattad av de som gar den. | vissa fall fortsatter grupperna att traffas efter genomford
utbildning for att dela med sig av erfarenheter. | dag & manga som gar utbildningen inte chefer med
personalansvar utan utbildningen ses mer som en forberedelse infér kommande uppdrag. Inom
arbetsgivarpolitiken sker fordndringar som &ven erfarna chefer behover ta del av.

Forslag 27
Universitetet utvecklar en chefsutbildning 2.0 som vander sig enbart till chefer med arbetsgivaransvar
for fordjupning och erfarenhetsutbyte som ocksa inkluderar komplexa personalarenden.

Forslag 28
For att ta emot en delegation inom arbetsmiljoomradet bor en kortare digital kurs inforas som atfoljs
av ett digitalt kunskapstest inom det systematiska arbetsmiljéomradet, se 5.5.2.

| avsnittet 4.2 avseende allmanna iakttagelser fran UHR:s rapport och den tillhdrande
forskningsdversikten visar att de laroséten som anvénder bystander-metodiken, som en del i det
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forebyggande arbetet, kan minska férekomsten av sexuella trakasserier. Uthildningen som beskrivs ar i
forsta hand for studenter och ar en kombination av varderingsbaserade samtal, praktiska évningar i
civilkurage och information om praktiska strategier for intervention.

Utbildning av bystanders har genomforts i form av workshops pa den medicinska fakulteten. Enligt
fakultetens ledning har dessa utbildningar varit uppskattade vilket har bekréftats av andra.

Forslag 29
Utbildning av bystanders for saval studenter som medarbetare erbjuds brett ver hela universitetet.

6.7 Arbetsgivaransvaret — “tone at the top”

| avsnittet 4.4 beskrivs resultaten fran UHR:s rapport (2019:2) avseende ledarskapets betydelse for ett
framgangsrikt forandringsarbete. Hogsta ledningen maste ta sitt strategiska ansvar och visa att det
forebyggande arbetet och nolltolerans av sexuella trakasserier &r en prioriterad fraga. Detta ansvar
maste kopplas till att ledningen har kunskap om vad som ligger bakom trakasserierna for att pa ett
trovardigt satt kunna kommunicera kring dessa fragor. Forskning inom omradet som redogors for i
UHR:s rapport visar att det aktiva och tydliga ledarskapet framstar som centrala i en organisations
forebyggande arbete inom omradet.

Umea universitet har inte tydliga definitioner vad en chef med arbetsgivaransvar ar eller vad en ledare
ar. Exempel pa det & Umea universitetets utbildningar for chefer och ledare (UCL) och Chefs- och
ledarskapspolicy (Dnr 300-374-13) fran 2013. Chefer med arbetsgivaransvar ska ocksa ha goda
ledaregenskaper men nér rollerna blandas samman och det blir otydligt vad en chef har for ansvar
respektive vad en ledare har for ansvar leder det till oklarheter. Pa ett universitet liksom pa andra
arbetsplatser kan medarbetare ga in och ur ett ledarskap for ett projekt eller en forskargrupp medan en
chef har ett utpekat personalansvar under en viss given tid.

I Lunds universitets dokument for Hantering och utredning av trakasserier och sexuella trakasserier
samt repressalier anges vad universitetet avser med chefer, se bilaga 3.

For att kunna kommunicera universitetets arbetsgivarpolitik maste rektor diskutera dessa fragor med i
forsta hand sina ndrmaste chefer dvs. de som &r direkt understéllda rektor och inte minst med
dekanerna eftersom det ar pa fakulteternas institutioner de flesta anstallda finns. Det ar ocksa pa
fakulteterna som cheferna vanligen har tidsbegrénsade uppdrag. Flera som intervjuats beskriver
prefektens roll som amator- eller hobbychef med ett storre fokus pa den akademiska ledningen an
ovriga chefsfragor. Det ar darfor nodvandigt att rektor och rektors narmaste chefer diskuterar dessa
fragor sa att 6vriga chefer vet vad Umea universitet star for, aven i handling, nar det galler
arbetsgivarpolitiken. En viktig komponent &r att 1ara av de personalédrenden — anonymiserade — som
universitet har haft att hantera, se avsnittet 5.1.2, dér Lunds universitets systematiskt forebyggande
arbete mot diskriminering (SFAD) beskrivs. Pa motsvarande séatt maste Umea universitet infora ett
systematiskt forebyggande arbete inom detta omrade, se forslag 4.
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Det finns flera organ som kan nyttjas for dessa diskussioner som t.ex. det relativt nyligen inréttade
Arbetsgivargruppen, som bestar av rektor, de fyra dekanerna, universitetsdirektoren och
personalchefen. Gruppen bor fokusera pa dessa fragor och inte tyngas med t.ex. avtalsfragor som vissa
dekaner angett. Nar rektor traffar alla chefer med personalansvar bor det finns ett fokus ocksa pa
arbetsgivarfragor och falldiskussioner.

Ledarskapets betydelse kan inte nog betonas. I de intervjuer som genomforts framstar den hogsta
ledningen som &ngslig, raddhagsen, till och med feg nar det kommer till personalfragor som berér
trakasserier, sexuella trakasserier och krdnkande sarbehandling. Det blir otydligt vad den yttersta
ledningen anser vara acceptabelt och inte acceptabelt beteende. Mdjligen beror det pa att det finns
personer runt rektor som med goda intentioner vill skydda rektor men resultatet riskerar att bli
missriktat. Det géller for ledningen — tone at the top — att i aktiv handling visa var olika granser gar, se
vidare avsnittet 4.4.

Forslag 30
Renodla chefs- och ledarskapspolicyn i tva olika dokument.

Forslag 31

Anvand Arbetsgivargruppen eller motsvarande organ for att diskutera Umea universitets
arbetsgivarpolitik. | gruppen ingar forutom de som redan ingar, dvs. chefer direktunderstallda rektor,
aven rektors stéallforetradare, prorektor.

Forslag 32

Rektor maste vara trygg i att kommunicera universitetets arbetsgivarpolitik bade externt och internt till
alla chefer med arbetsgivaransvar och sedan i aktiv handling visa var granserna vid universitetet gar
for ett acceptabelt beteende.

&
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Bilagor
1.  Umea universitets hantering av misskotsamhet (FS 1.1-96-19) — direktiv
2. Sammanfattning av UHR:s rapport 2019:2; ppt-presentation av Karin Réding

3. Hantering och utredning av trakasserier och sexuella trakasserier samt repressalier, Lunds
universitet

4. Lunds universitets handldggningsordning for personalansvarsnamnden

5. Linkopings universitets arbetsordning for personalansvarsnamnden.
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Beslut
rektor

UMEA UNIVERSITET

Direktiv for utvardering av Umea universitets hantering av
misskotsamhet

Bakgrund

Umea universitet har nolltolerans mot diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling. Alla studenter och medarbetare ska kidnna trygghet i sin studie- och arbetsmilj6. Umeé
universitet som arbetsgivare och utbildningsanordnare dr ansvarigt for arbets- och studiemiljon. Enligt
universitetets visionsdokument, faststéllt av universitetsstyrelsen den 3 april 2019 ska Umea universitet
kidnnetecknas av en inkluderande kultur dar jaimstdlldhet, mangfald och lika villkor ar sjdlvklart (Dnr:
FS 1.1-96-19).

Det ar av yttersta vikt att alla medarbetare och studenter kianner sig trygga och kan anmaéla forekomst
och upplevelse av trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling. Ume& universitets
forebyggande arbete och hantering av trakasserier behover darfor vara tydlig och transparent och
universitetet ska ge stod och information till personer som anmaéler samt 6vriga berérda.

Utifrdn den kritik som framforts finns det anledning att genomfora en extern utvdrdering av
universitetets hantering av misskotsamhet i syfte att sakerstélla att universitetet har ett andamalsenligt
arbetsmiljoarbete och en kultur som stodjer nolltolerans av diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier och krankande sarbehandling.

Utvarderare

Utvirderingen ska genomforas av en extern utviarderare som ar oberoende i forhallande till Umea
universitet. Det innebar att utvarderaren inte har ekonomiska, juridiska eller andra intressen inom
universitetet annat dn detta utviarderingsuppdrag. Utvirderaren ska inte tidigare ha varit engagerad
som radgivare eller innehaft tjanst som kan péverka utvirderarens opartiskhet och sjilvstindighet. Det
ska vidare inte finnas nagon privat relation till ndgon inom det aktuella utvirderingsomrédet som kan
péverka utviarderarens opartiskhet och sjilvstiandighet.

Tid och metod

Tid och omfattning for utvarderingen faststélls av rektor i samband med att utvarderare utses.
Utvirderaren har frihet att vilja metod for uppdragets genomforande.

Uppdrag

En extern utvirderare ska granska Umed universitets systematiska arbete med savil proaktiva som
reaktiva atgarder nir det giller krinkande sdarbehandling, hantering av missk6tsamhet, trakasserier
eller sexuella trakasserier. Utvarderingen ska vara framétsyftande och wutgd frdn ett
jamstalldhetsperspektiv pa de fragor som utvarderas. Utvarderingen ska inte omprova tidigare fattade
beslut i personirenden eller granska de bedomningar som ligger till grund for dessa beslut.

Utvarderingen ska utover ovanstaende sarskilt fokusera pa:

e universitetets organisation och resurser for verksamhets-, chefs-, medarbetar- och studentstod
avseende sexuella trakasserier, trakasserier och krankande sarbehandling,

e inhamta erfarenheter av universitetets hantering och atgirder i drenden som rér sexuella
trakasserier samt ramverk for detta, i syfte att dra lirdomar for framtiden,

e Personalansvarsnimndens och Statens ansvarsndmnds mgjliga funktion i samband med den
har typen av drenden. Utredaren ska dven genomféra en jamforelse med ett antal andra
relevanta larositen gillande dessa naimnder,

e universitetets kommunikation och information till medarbetare och studenter avseende
anmaélningsforfaranden, stéd och hantering inom omradet,

e om universitetsgemensamma styrdokument inom omréadet dr Andamalsenliga.
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UMEA UNIVERSITET

Utover foreliggande utvardering har universitetet vidtagit en rad aktiviteter och atgirder for att
vidareutveckla och konkretisera universitetets arbete inom omrédet. Utvirderaren ska ges mojlighet att
folja och ta del av detta arbete.

Redovisning

Utvarderaren upprattar och faststiller slutrapport med dtgiardsforslag samt lamnar den till rektor.
Lagesrapporter ska lamnas under arbetets ging vid tidpunkter som utvarderaren och rektor kommer
overens om.

Efter att slutrapport lamnats till rektor ska den kommuniceras pa lampligt vis till medarbetare och
studenter.

Planeringsenheten ska bistd med administrativt stod i utvirderingen.

Beslut

Rektor beslutar att faststilla Direktiv for utvirdering av Umea universitets hantering av
misskotsamhet i enlighet med ovan.

Expediering

Fakulteter

Lararhogskolan

Studentkarer
Universitetsforvaltningen
Fackliga huvudorganisationer
Universitetsbiblioteket
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Karin Roding
Den akademiska ledningen kan gora mer

Universitet och hogskolor bor ta vetenskapligt stod i arbetet mot sexuella trakasserier

Resultat av en undersdkning pa regeringens uppdrag




Universitets- och
hogskoleradet

¢

##akademikeruppropet har aktualiserat fragan om sexuella
trakasserier
e Ett flertal insatser startades efter #akademikeruppropet

* Det saknas goda exempel pa heltdackande l6sningar

e Utvalda exempel
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¢

Allmanna iakttagelser 1(2)
* Den akademiska strukturen och kulturen ar den stérsta utmaningen
» Atgarder saknas som tar sig an akademisk kultur och struktur

e Larosatenas forebyggande arbete ar huvudsakligen en juridisk process
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Allmanna iakttagelser 2(2)

* Vanligast att forebyggande insatser riktar sig till anstallda

* Fa insatser specifikt riktade till doktorander

* Fa insatser avser studenter som ar inne i utbildningen
 Relativt vanligt att |arosatena forlitar sig pa studentkarerna

 Fackliga organisationer saknar ofta insyn i larosatenas arbete
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Den akademiska kulturen och strukturen
* Ojamnstallda villkor mellan man och kvinnor

* Olika former av beroendeférhallanden

* Grupper med osakra anstallningsférhallanden

* Obalans mellan den formella och informella makten
 Tystnadskulturen

* Vikten av tydliga och transparanta beslutskedjor
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Vilken bild har vaxt fram under arbetet med studien?

e Kvinnor som utsatts for sexuella trakasserier lamnar arbetsplatsen

* Orsakerna varierar men nagra skal kan vara:
— De utsatta tappar tilltro till arbetsplatsen nar de inte far stod

— De som berattar ar inte tillrackligt skyddade under utredningen eller upplever en
forsamrad arbetsmiljo efter anmalan

— Det leder i sin tur till att andra inte vagar beratta eller anmala

— Mojligheten till upprattelse eller forandring anses vara liten medan risken for
repressalier anses alltfor stor
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Vanligaste forebyggande insatserna

* Olika typer av informations- eller utbildningsinsatser

* Flera larosaten har tagit fram nya riktlinjer, rutiner och andra
styrdokument eller uppdaterat de befintliga

* Tydliggora stodstrukturerna for att fler ska anmala trakasserier
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Ledarskapets betydelse

 Ledarskapet ar en nyckelfaktor for ett framgangsrikt féorandringsarbete

* Hogsta ledningen maste ta sitt strategiska ansvar och visa att det ar en
prioriterad fraga

* Ledningen maste ha kunskap om sexuella trakasserier, maktobalans,
harskartekniker m.m. for att kunna kommunicera pa ett trovardigt satt

* Aktivt, rattvist och tydligt ledarskap framjar jamlikhet mellan kvinnor och
man och visar samtidigt att sexuella trakasserier inte tolereras

* Intervention pa systemniva kan minska forekomsten av sexuella
trakasserier
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Det finns mer att gora - "tone at the top”
* Den akademiska ledningen maste vaga vara tydlig med vad som inte ar
acceptabelt

* Den akademiska ledningen maste via handling visa vad som ar
acceptabelt

* Det racker alltsa inte att enbart arbeta med utbildning och styrdokument
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Universitets- och
hogskoleradet

UHR och ett nytt ar — 2020

ON JANUARI 7, 2020 AV UHRGD | UNCATEGORIZED

Det nya aret dr bara nagra dagar gammalt och redan har det hint stora saker i
var omvirld. Det stora perspektivet maste vi alltid bira med oss dven om
fokus i den hir bloggen ligger pa hégskolepolitik i vid mening och om

myndighetens uppdrag.

Pa den utbildningspolitiska arenan avseende hégre utbildning och forskning
finns det en hel del att se framemot. Inte minst den forskningspolitiska
propositionen som aviserats till i host. UHR var inte som méanga andra
myndigheter och organisationer inbjuden att gora ett inspel till propositionen,
men det gjorde vi @nda. Vi tog fasta pa behovet av forskning om forskning och
om hégre utbildning. Stora resurser tillfors detta politikomrade men det ar
mycket som inte ar beforskat. | grannlander som till exempel Norge och
Nederldnderna finns analys- och forskningsfunktioner som har ett sadant
uppdrag. Inom UHR:s ansvarsomraden finns flera fragor som skulle behéva
foljas over tid. Ett sadant exempel &r nar ungdomar fran studieovana hem
valjer att inte studera pa hégskolan eller i annan eftergymnasial
utbildningsform och hur det paverkar kompetensférsérjningen i landet. Aven
de bakomliggande orsakerna till att allt farre méan valjer att studera vidare pa
hégskolan skulle behdva studeras. Ett viktigt verktyg fér att utveckla kvaliteten
i all utbildning och forskning dr de program fér internationalisering som UHR
administrerar. Programmens syfte dr att bidra till 6kad kvalitet i utbildningen,
ge viktig internationell kompetens och starka individers samt landets
konkurrenskraft pa en global marknad. Skarpa skrivningar fér att uppna
synergier mellan Erasmus+ nya programperiod och Horizon Europe ar av vikt.
Kopplingen mellan utbildning och forskning ar central och blir allt viktigare
och var ocksa ett viktigt tema i forra forskningspolitiska propositionen

Kunskap i samverkan — fér samhiillets utmaningar och stérkt konkurrenskraft
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Inledning

Med diskrimineringslagen (2008:567) som utgangspunkt féljer en beskrivning av
vad du som chef forvantas géra nar du uppmarksammas pa trakasserier eller
sexuella trakasserier i din verksamhet.

Detta stoddokument utgar fran diskrimineringslagen och rad fran
Diskrimineringsombudsmannen (DO).

Dokumentet innehéller en generell vagledning som tillolika delar kan appliceras
oavsett om handelserna ror anstallda® eller studenter?, samt kompletteras med
bilagor med skilda hanteringsordningar beroende pa om det ar anstallda eller
studenter som berdrs av/ utfor trakasserierna. For utredning av krdnkande
sarbehandling®, som ska hanteras inom det systematiska arbetsmiljdarbetet, finns
sérskilda rutiner, &ven om en utredning kan folja samma struktur som i detta
stdddokument.

Checklista pa vad du som chef ska gora::

1. Utred: Ta reda pa vad som har hant sa fort du far veta att nagon kanner sig
trakasserad. Borja med att prata med de berdrda sa snart det ar mojligt.

2. Stoppa fortsatta trakasserier: Om utredningen visar att trakasserier har
intraffat ska du vidta atgarder snarast. Det kan handla om en korrigerande
samtal, omplacering eller varning, beroende pa vad som hant.

3. Folj upp situationen for att forsékra dig om att trakasserierna har upphért.
Om de fortsatter har atgarderna inte varit tillrackliga. Da maste du
overvaga ytterligare atgarder som kan sattas in for att satta stopp for
trakasserierna.

4. Forebygg: Du maste arbeta med aktiva atgarder for att motverka
diskriminering, inklusive trakasserier och sexuella trakasserier. Lds mer
om aktiva atgarder pa https://www.hr-
webben.lu.se/arbetsmiljo/diskriminering/systematiskt-forebyggande-
arbete-mot-diskriminering. Du ska ha lokala rutiner for att forebygga
trakasserier och sexuella trakasserier. Du bér vara tydlig med att att
arbetsplatsen inte accepterar vare sig sexuella trakasserier, trakasserier som
har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna eller repressalier.
Rutinerna ska bland annat klargdra vart en person ska vanda sig om nagon
kanner sig trakasserad.

! Inkluderar chefer, doktorander anstallda enligt 5 kap 1-7§§ Hogskoleforordningen,
praktikanter, den som soker arbete, inhyrd personal och motsvarande

2 Inkluderar forskarstuderande (som doktorerar utan anstéllning enligt 5 kap1-7§§ Hf ) och
de som soker till universitetets verksamhet

3 https://www.hr-webben.lu.se/arbetsmiljo/krankande-sarbehandling-och-
diskriminering/krankande-sarbehandling
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Arbetsgivaren

Enligt diskrimineringslagen ar arbetsgivaren den som i arbetsgivarens stalle har ratt
att besluta i fragor som rér nadgon som

1. &r arbetstagare

2. gor en forfragan om eller soker arbete,
3. soker eller fullgor praktik, eller
4

star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlénad
arbetskraft

Inom Lunds universitet réknas i forsta hand chefer med personalansvar som
arbetsgivare, vilket inkluderar prefekter, avdelningschefer med flera.
Formuleringen “rétt att besluta i fragor som ror” innebar dock att &ven andra
roller/funktioner kan uppfattas som arbetsgivare enligt diskrimineringslagen, t ex
den som arbetsleder andra men inte beslutar om I6n, anstallning eller rekrytering.
Detta har framforallt betydelse i forhallande till férbudet mot diskriminering och
mot repressalier, men dven i forhallande till nar arbetsgivaren kan ha fatt
kdnnedom om trakasserier och sexuella trakasserier.

Utbildningsanordaren

Enligt diskrimineringslagen ska anstéllda och uppdragstagare i verksamheten
likstallas med utbildningsanordnaren nar de handlar inom ramen for anstélliningen
eller uppdraget. Det innebér att deras beslut, handlingar och underlatenheter
omfattas av forbudet mot diskriminering. Det innebér ocksa att
utredningsskyldigheten uppstar sa fort en anstalld eller uppdragstagare far
kdnnedom om att en student misstanks ha utsatts for trakasserier eller sexuella
trakasserier.

Ndr gdller prefektens/chefens skyldighet?

Din utrednings- och atgardsskyldighet som prefekt/chef, galler for alla former av
trakasserier som uppstar i samband med verksamheten. Ar det en student som
missténks for trakasserier eller sexuella trakasserier ska detta anmalas till rektor
som kan hanskjuta drendet till disciplinndmnden®.

Utredningsskyldigheten galler all verksamhet som har ett naturligt samband med
arbetet och utbildningsverksamheten och kan darfor, beroende pa situationen, gélla
aven i de fall handelser uppstar utanfor universitetet. Det kan till exempel handla
om tjansteresor, personalfester, studieresor inom utbildningen, men &ven héndelser
pa fritiden som kan innebéra att det forekommer trakasserier eller sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen eller i studiemiljon. Det kan t ex vara nagot som
hander pa vagen till eller fran arbetet/utbildningen eller pa sociala medier, som ger
foljder som paverkar arbetet/studierna negativt. Till exempel kan en person
trakassera en arbetskollega/medstudent pa sociala medier men inte pa
arbetsplatsen/i studiemiljén. En bedémning behdver goras i varje enskilt fall av
hur stark kopplingen kan uppfattas vara till arbetsmiljon/studiemiljén och
handelsens eventuella paverkan pa densamma.

* http://www.medarbetarwebben.lu.se/forska-och-utbilda/stod-till-
utbildning/disciplinarenden
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Forebyggande arbete - aktiva dtgdrder

Alla chefer vid Lunds universitet r skyldiga att arbeta systematiskt och
forebyggande mot all form av diskriminering och repressalier samt att arbeta
forebyggande mot krankande sarbehandling. Fran och med 1 januari 2017 ska det
systematiska forebyggande arbetet mot diskriminering® omfatta alla risk for
diskriminering eller repressalier pa grund av samtliga diskrimineringsgrunder (3
kap 28 1 pkt, diskrimineringslagen). Det systematiska forebyggande arbetet med
aktiva atgarder mot diskriminering ska goras pa alla nivaer inom universitetet.

For att forebygga diskriminering och trakasserier hos er kravs att ni varje ar
understker om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller andra
hinder for enskildas rattigheter och mojligheter i er verksamhet, samt sétter in
atgarder for att eliminera eller minska riskerna. Da slipper verksamheten
forhoppningsvis langdragna och svara konsekvenser langre fram.

Tankbara forebyggande atgarder kan vara:

o Forbattra rutiner, tydliggora roller och ansvar

o Forbéttra kontaktytorna inom institutionen/avdelningen

e Medvetandegor de anstallda om vilka rutiner som géller for hantering av
trakasserier och sexuella trakasserier samt vad som rdknas som trakasserier
och sexuella trakasserier enligt lag. Medvetandeg6r de anstélldas
skyldighet att folja lagen.

e Understka arbetsbelastningen for alla anstallda — behdvs en
arbetsmiljoundersokning?

e Prata om hur forhaller ni er till varandra och hur ni skulle vilja att det var.
Jobba tillsammans for att komma dit.

e Undersok och justera rutiner for att motverka risken for direkt och indirekt
diskriminering®.

e Genomfora en oberoende Gversyn av arbetsklimatet och hur ni forhaller er
till varandra, foljt av rekommenderade atgarder. Ta hjalp av
personalfunktionen pa er institution/fakultet.

Kdnnedom om trakasserier eller sexuella trakasserier

Nar du som chef har fatt kannedom om upplevda trakasserier’ eller sexuella
trakasserier® pa din avdelning/institution/motsvarande, ar du skyldig att skyndsamt
utreda (ta reda pa de narmare omstandigheterna). Med kannedom menas att du pa
nagot satt fatt reda pa nagot fran nagon annan (t ex genom en anmalan eller att
nagon namner en handelse) eller att du sjalv har sett eller hort nagot som kan vara
trakasserier eller sexuella trakasserier.

Prata med de anstallda om hur en anmaélan ska hanteras hos er och vem som tar
emot den om det inte & du som chef, s& att alla & medvetna om sitt ansvar och

> https://www.hr-webben.lu.se/arbetsmiljo/diskriminering/systematiskt-forebyggande-
arbete-mot-diskriminering

® Las mer om indirekt diskriminering pa do.se

" Med trakasserier avses i lagen ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har
samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning,
sexuell laggning eller alder.

8 Med sexuella trakasserier avses i lagen ett upptradande av sexuell natur som kranker
nagons vardighet. Det kan vara blickar, anspelningar, uttalanden eller fysiska narmanden,
men &r alltid ovdlkommet av den som utsatts
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vem de ska fora fragorna vidare till. Informera &ven studenterna vem de kan vanda
sig till.

Om du vill veta mer, ga géarna e-uthildningen pa DOs hemsida, do.se, riktad till
hogskolan. Uthildningen har fokus pa diskriminering av studenter, men
grundprinciperna kan aven appliceras pa anstallda.

Repressalier

Enligt 2 kap. 18 § diskrimineringslagen far en arbetsgivare inte utsétta en
arbetstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren

1. anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen
(diskrimineringslagen)

2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

3. avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella
trakasserier.

Den som pastas ha pa nagot satt brutit mot diskrimineringslagen far inte utsatta en
enskild person for repressalier pa grund av att han eller hon

1. anmalt eller patalat ett sddan handlande,

2. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

3. awvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier fran den som
pastas ha diskriminerat.

Utredning

Utredning nar student misstanks utsatta andra

Grundad misstanke om att en student har utsatt en annan student eller anstalld vid
universitetet for trakasserier eller sexuella trakasserier ska anmalas till rektor som
kan hénskjuta arendet till disciplinndmnden. Institutionerna bor ta fram en rutin
avseende vem paé institutionen som formellt uppréttar en sddan anmalan. Arendet
utreds av juridiska avdelningen pa uppdrag av rektor.

Utredning nar anstalld misstanks utsatta andra

Du som chef ar skyldig att utan dréjsmal tillsatta en utredning vid kannedom om
att en anstalld misstanks ha trakasserat/sexuellt trakasserat en annan anstalld eller
en student .

Utredning enligt diskrimineringslagen

Syftet med att utreda, enligt diskrimineringslagen, ar delvis att fa tillrackligt med
information och kunskap om situationen sa att utredaren kan bedéma om det ror sig
om trakasserier som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna, eller
sexuella trakasserier, eller om handelserna beror pa nagot annat som behéver
atgardas. En annan del av syftet ar att fa tillracklig information om vad som hant
och orsaken till det, for att chef/utbildningsanordnare ska kunna satta in
forebyggande atgarder mot att det upprepas. Chef/utbildningsanordnare maste
ocksa sakerstalla att den som anmalt inte riskerar att raka ut for repressalier, t ex
genom att medvetandegdra den som blivit utpekad om att det ar forbjudet.

Det &r viktigt att du som chef tar hjalp av de stédfunktioner som finns pa
institutionen/avdelningen eller fakulteten. Personal-/HR-funktionerna pa din
institution/fakultet/avdelning kan stétta dig i utredningsarbetet som rér anstallda.
Det kanske &r sa att nagon annan &n du ska gora utredningen, t ex en annan chef


http://www.do.se/

eller en upphandlad konsult, den bedémningen far goras fran fall till fall. Den som
ska genomfdra utredningen bor ha tillracklig kompetens, mojlighet att agera
opartiskt och ha de berérdas fortroende. Det &r du som chef som ansvarar for att
utredningen blir gjord och att den gors utan dréjsmal, med integritet och kvalitet.

Att genomfdra en utredning nar en anstélld &r utpekad kan innebéra att:

e Utse en utredare som &r opartisk, har kompetens inom omradet och har
parternas fortroende.

e Diarieféra anmalan/kannedomen (om du/ni inte fatt den skriftligt, gor en
tjansteanteckning i diariet), samt all dokumentation (uppréttade och
inkomna handlingar) som hor till &rendet I6pande.

e Tastdd av personal-/HR-funktionen pa fakulteten/institutionen (som till
exempel kan forklara vilka réttigheter och skyldigheter de anstéllda har).

e Tahjalp i utredningen av sarskild kompetens vid foretagshalsovarden
sasom kuratorer eller psykologer, som till exempel kan géra observationer.

e Fraga alla inblandande vad som hant, det vill séga bade den som upplever
sig trakasserad och den som missténks ha utfort trakasserierna. Traffa dem
separat och avskilt sa att de inte behGver méta varandra i denna situation.
Var tydlig med att du dokumenterar det de sdger.

e Fraga andra runtomkring de berérda om sa behdvs, anstéllda eller
studenter, i enskilda méten. Var tydlig med att du dokumenterar det de
sager.

e Setill att bade utsatt och utpekad far 16pande kannedom om i vilket skede
utredningen &r, vad som ska handa harnést och hur tidplanen ser ut

e Se till att bade den utpekade och den utsatte far ta del av allt material som
tillforts arendet. Det har de laglig rétt till.

En utredning kan visa att inga trakasserier har intraffat och da ar det viktigt att
forklara for alla inblandade vad som lett fram till den slutsatsen. Som chef ska du
undersdka orsaken till den uppkomna situationen och vidta atgarder for att
motverka grundproblemet. Det kan till exempel vara nagot i arbetsmiljon som
ligger bakom, som hdg arbetsbelastning, otydliga roller, personliga konflikter,
konsekvenser av forandringar eller bristande rutiner.

Om utredningen visar att det kan handla om att krdnkande sérbehandling sker, ska
utredningen goras med utgangspunkt fran det systematiska arbetsmiljoarbetet och
AFS 2015:4 (las mer om Lunds universitets systematiska arbetsmiljoarbete pa HR-
webben). Utredningen kan goras pa samma satt som i detta stddmaterial, men
skyddsombudet bor involveras. Folj rutinerna for ert systematiska
arbetsmiljdarbete och rehabiliteringsprocessen, ta stéd av skyddsombud och
arbetsmiljosamordnare eller ndrmaste personalfunktion.

Det kan vara sa att handelserna kan klassas som bade trakasserier/sexuella
trakasserier och krankande sarbehandling. Da ar det viktigt att skilja pa vilka delar
av handelserna som &r vad i utredningen, d&ven om atgarderna for att komma till
ratta med orsaken kan vara desamma.

Misstankta trakasserier och sexuella trakasserier leder ofta till upprérda kénslor hos
de personer som omfattas av utredningen. Det &r darfor viktigt att samtal mellan
utredare och de berorda far ta tid och att de berdrda i mojligaste man far svar pa
sina fragor. Utredaren kan garna ta hjalp av stodfunktioner inom fakulteten,
foretagshalsovarden eller studenthélsan nar hen forbereder, genomfor och
utvarderar samtalen i utredningen.


https://www.hr-webben.lu.se/arbetsmiljo/systematiskt-arbetsmiljoarbete-sam-0

Anonyma fall

En utredning med eventuella paféljder for den eller de personer som utpekats for
trakasserier eller sexuella trakasserier kan inte genomféras om den arbetstagare
eller student som upplever sig vara utsatt énskar vara anonym.

Ta kdnnedomen/anmélan pa allvar och, om det ar méjligt, forklara for personen att
du vill atgérda situationen men att du enbart kan vidta generella forebyggande
atgarder. Om du far kannedom via ett ombud, formedla budskapet via ombudet.
Notera det du fatt kinnedom om som en tjansteanteckning, eller spara
mejlet/meddelandet och diariefor det sa att efterfoljande chef kan fa tillgang till
historiken om det hander nagot liknande i framtiden med samma personer.
Dokumentera vilka atgarder du satter in och forvara tillsammans med
tjansteanteckningen.

Du kan alltid vidta generella atgarder av forebyggande karaktar, t ex en workshop
kring hur ni forhaller er till varandra eller en arbetsmiljoundersokning for att
undersoka samarbetsklimatet. Ser eller hor du sjalv ndgot som kan uppfattas som
trakasserier/sexuella trakasserier, ska du starta en utredning utifran det, baserat pa
dina iakttagelser. Ta garna hjélp av stodfunktionerna vid din institution/fakultet
aven i det forebyggande arbetet.

Diarieforing och sekretess

Anmélningar eller kinnedom om trakasserier och sexuella trakasserier ska
dokumenteras och diarieforas i enlighet med universitets rutiner for
dokumenthantering®.

Far du en muntlig anmélan eller kainnedom om misstankar pa liknande satt ska det
dokumenteras i tjansteanteckningar och diarieféras. Allt underlag som ar av vikt
for utredningen och eventuella beslut ska dokumenteras och diarieforas.

For att skydda de berdrda finns mojligheten att sekretessmarkera drendet i diariet.
Det betyder att drendet inte kan visas for andra &n handléggarna i
diarieforingssystemet. Sekretessmarkeringen i diariet &r dock ingen garanti for att
handlingarna kan sekretessbeldggas om de begérs ut i form av allménna
handlingar. Prata med er narmaste registrator. Varje gang en handling begars ut ska
sedan en sekretessprovning goras. Om det finns lagstdd for att sekretessbeldgga
delar av materialet, ska dessa delar maskeras fore utlamnandet. Aven om
universitetet beslutar om sekretess ar det viktigt att veta att detta kan Gverprovas i
domstol.

Las mer om diarieforing pa medarbetarwebben:
http://www.medarbetarwebben.lu.se/stod-och-verktyg/juridik-dokument-och-
arendehantering/dokumenthantering/diarieforing.

Polisanmalan

Bade trakasserier och sexuella trakasserier kan vara av sadan art att de enbart faller
inom universitetets utredningsskyldighet, med syfte att skapa eller bibehalla en god
arbetsmiljo. Ibland kan det som hant ocksa vara av sadan art att det kan betraktas
som brottsligt enligt brottsbalken och da bor dessa handelser polisanmalas. | de
flesta fall ar det den utsatte som sjélv far gora en polisanmalan, men du som chef
kan erbjuda stod till den utsatte, t ex genom foretagshalsovarden eller genom att
paminna om skyddsombud och fackliga representanter. Det kan aven férekomma

® https://www.medarbetarwebben.lu.se/stod-och-verktyg/juridik-dokument-och-
arendehantering/dokumenthantering
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att nagot hant som kan raknas som ett brott mot universitetet pa nagot satt och da
ska universitetet polisanmala. Prata med sékerhetsavdelningen for hjalp och stod i
bedémningen.

Om en person har polisanmélt en handelse som &ven du har fatt kdnnedom om och
som innebar utredningsskyldighet enligt diskrimineringslagen, bor du stimma av
med Polisen i vilket lage deras brottsutredning befinner sig.

Diskutera gdrna drenden som kan vara oklara med din lokala personalfunktion och
sektionen HR. Till exempel om en héndelse har skett utanfor universitetet och
polisanmalts, men som kan ha verkningar pa arbetsmiljon .

Anmalan till DO

Den som kénner sig utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier har ratt att
anmala sitt arende till Diskrimineringsombudsmannen (DO), oberoende av om du
som chef har kdnnedom om trakasserierna och har genomfort en utredning eller
inte.

DO gor en beddmning av den enskilda personens anmélan och Lunds universitet
far mojlighet att yttra sig 6ver den. Om anmaélan rér din
institution/avdelning/motsvarande, ska du sammanstélla de uppgifter du har om
situationen till DO.

Ror arendet en anstalld som misstanks har trakasserat nagon, far ni stod fran
sektionen HR med det formella svaret till DO.

Om éarendet galler en student som misstanks ha trakasserat nagon, tar juridiska
avdelningen fram det formella svaret till DO.

DO utreder om det har férekommit trakasserier och undersdker om verksamheten
har fullgjort sin skyldighet att utreda och atgarda.

Det &r bra om du har dokumentation pa t ex vilka forebyggande atgarder mot
diskriminering som verksamheten arbetar/arbetat med, om verksamheten har satt in
sarskilda atgarder for att komma tillratta med nagot i arbetsmiljon och sa vidare.
Det &r dven bra att ha aktuell dokumentation pa systematiskt férebyggande arbete
mot diskriminering (SFAD®) uppdaterad.

Om DO beddmer att verksamheten har brustit i utredningsskyldigheten, i det
forebyggande arbetet eller kommer fram till att diskriminering har skett, kan det i
vissa fall bli aktuellt fér DO att fora talan i domstol. Detta kan leda till att din
institution/motsvarande blir skyldig att betala diskrimineringsersattning till den
utsatte samt sta for rattegangskostnader.

Atgdrda och siitta stopp for trakasserierna

Har trakasserier eller sexuella trakasserier konstaterats, ska atgarder for att stoppa
dem och férhindra upprepning genast séttas in. Syftet med de atgarder som
genomfors pa saval kort som lang sikt &r att trakasserierna ska upphora och inte
upprepas. Vilka atgarder du valjer att genomfora i ett specifikt fall beror pa vad
utredningen i just det fallet visar.

10 https://www.hr-webben.lu.se/arbetsmiljo/diskriminering/systematiskt-forebyggande-
arbete-mot-diskriminering
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Tankbara atgarder ar att:

e Medvetandegdra personen/personerna som trakasserar om att beteendet ar
att uppfatta som trakasserier/sexuella trakasserier enligt
diskrimineringslagen, ar forbjudet och att beteendet genast ska upphéra.
Anstallda ska dven medvetandegdras om att en upprepning kan medféra
risk for anstéliningen.

e Aterkommande f6lja upp med den utpekade och den utsatta, sévél som
med andra berdrda av handelserna.

e Ha Gkad uppsikt, sarskilt pa platser och vid tidpunkter som har visat sig
vara riskfyllda.

e Insatser med hjalp av kurator eller psykolog fran studenthalsan eller
foretagshalsovarden. Bade for den utsatte och for den/de som utpekats.

e Genomfor samtal om misskotsamhet om det ror en anstélld.

Om den utpekade &r en anstalld: Overlamna arendet till Lunds universitets
personalansvarsnamnd (PAN) for bedémning av disciplinéra atgarder (t ex
I6neavdrag, atalsanmalan, skriftlig varning) rérande anstéllda, eller Statens
ansvarsnamnd i fall som rér professorer.

o Auvsked eller uppségning av en anstalld av personliga skal &r extrema
atgarder som endast ar aktuella om det varit ett valdigt grovt/allvarligt
handelsefdrlopp, eller om handelser upprepats trots tillréttavisning, varning
och andra insatser. Se chefsstod om hantering av misskétsamhet som din
personal-/HR-funktion vid fakulteten/motsvarande har tillgang till.

Tillrattavisning och korrigerande samtal med anstélld som misskott sig

Du som chef bor ha ett tillrattavisande/korrigerande samtal med den som ni
konstaterat utsatter andra for trakasserier/sexuella trakasserier. Att trakassera eller
sexuellt trakassera nagon ar att betrakta som misskotsamhet. Personen har rétt att ta
med sig en stodperson (fackligt ombud eller ndgon annan). Las mer i chefsstodet
om hantering av misskétsamhet, som din narmaste personalsamordnare har tillgang
till.

| samtalet tydliggor du vad den anstallde har gjort, vad som &r fel i det, att det inte
ar tillatet och att det inte far upprepas. Du tydliggor ocksa vilka atgéarder den
anstallde forvéntas delta i for att forebygga framtida handelser samt vad
konsekvensen blir om den anstéallde inte medverkar alternativt upprepar beteendet.
Samtalet ska dokumenteras och den anstéllde ska fa en kopia pa
minnesanteckningarna. Det kan vara ett bra forsta steg i manga fall och kan ibland
vara tillrackligt. Upprepa vid behov.

Fakulteten kan anméla misskotsamma anstallda till PAN om det intréffade &r av
sarskilt allvarlig karaktar (t ex hot om vald) eller om personen har upprepat ett
trakasserande beteende efter upprepad, dokumenterad tillrattavisning. PAN kan
besluta om varning, l6neavdrag, atalsanmélan, avstangning, uppsagning av
personliga skal eller avsked. For professorer ar det Statens ansvarsndmnd (SAN)
som beslutar om arbetsrattsliga pafoljder, utom vid uppséagning av personliga skal,
som PAN beslutar om. Sektionen HR ska i dessa fall konsulteras och gér da en
bedémning om &rendet kan hénskjutas till PAN eller till SAN.

Félja upp institutionens/avdelningens/motsvarandes
dtgdrder
For att forvissa dig om att trakasserierna inte upprepas bor du som chef folja upp

och utvardera atgarderna som du satt in for den enskilde och for
institutionen/avdelningen/motsvarande. Om det visar sig att atgarderna har varit



otillrackliga maste du 6vervéga vilka ytterligare atgarder som kan sattas in for att
satta stopp for trakasserierna eller forhindra att nagot liknande hander igen. Ta
hjalp av stodfunktionerna pé din institution/fakultet. Ar problemet storre &n er
institution/avdelning, lyft fragan till din egen chef.

Dokumentera fortlopande

Fortlépande dokumentation av utredningen och atgarderna &r ett viktigt underlag
for att kunna folja upp effekterna av atgarderna. Ar det ett fall som &r aktuellt for
personalansvarsnamnden, maste allt ha utretts, hanterats och dokumenterats
noggrant och dverskadligt. Genom dokumentation kan du dven upptacka om de
intraffade trakasserierna ar del av ett storre problem som kréaver mer omfattande
generella insatser.

10



Bilaga 1 - Hantera trakasserier och sexuella trakasserier
av/mot anstdllda

Samordna utredning mellan chefer

Ar den person/de personer som upplever sig som utsatt for trakasserier/sexuella
trakasserier eller den som utpekas hemmahérande vid olika
institutioner/avdelningar eller fakulteter, far respektive persons chef samarbeta i
utredningen. Bada cheferna &r skyldiga att tillsatta en utredning, men det maste inte
vara separata utredningar utan kan vara en samordnad utredning.

Bemdta den utsatte

Far du kdnnedom om att en anstalld (inkluderar chefer, doktorander anstallda enligt
5 kap 1-788 Hogskoleforordningen, praktikanter, inhyrd personal och
motsvarande) pa din institution/avdelning/motsvarande upplever sig trakasserad
eller sexuellt trakasserad av en annan anstalld, ska du utan dréjsmal tillsétta en
utredning. Utredaren bor prata med de berdrda for att fa en bild av vad som har
hént, och/ eller ta del av det material som ligger till grund. Du som chef ska
forsakra dig om att den anstallde erbjuds stod via foretagshalsovarden. Ta hjélp av
personal-/HR-funktionen vid din institution/avdelning eller fakultet om den
anstallde behover ytterligare stod.

Var tydlig med att den anstéllde inte kan vara anonym om en fullstdndig utredning
ska kunna goras. Hall den utsatte uppdaterad l6pande om var i utredningen ni
befinner er. Den som &r part i ett &rende har rétt att ta del av allt material som
tillforts arendet. Stam av hur den utsatte mar. Nar utredningen &r klar, var tydlig
med vad ni har kommit fram till och vad nésta steg &r.

Kommer ni fram till att den utpekade har trakasserat/sexuellt trakasserat en annan
anstalld eller en student, ska du som chef ha ett samtal med den utsatte och
meddela detta. Forklara ocksa vilka atgarder som ni satter in for att komma tillratta
med problemet.

Kommer ni fram till att det inte gar att avgora om det ar trakasserier/sexuella
trakasserier, maste du som chef beréatta detta for den anstéllde. Ga igenom
utredningen och forklara vad som gora att det inte gar att konstatera
trakasserier/sexuella trakasserier. Var tydlig med att ni kommer att arbeta vidare
med det problem som har lett fram till anmdlan, oavsett om det &r personkonflikter,
otydliga roller eller ndgot annat. Arbetsmiljén ska vara god for samtliga anstallda.

Oavsett resultat av utredningen ge personen fortsatt samtalsstdd via
foretagshalsovarden.

Om den utsatte upplever sig trakasserad/sexuellt trakasserad av en student ska en
anmadlan goras skyndsamt till rektor. Har blir din roll som chef att i forsta hand ge
stod till din anstallde genom t ex foretagshalsovarden.

Det &r viktigt att du som chef &r tydlig med att repressalier &r forbjudna..

Bemota den utpekade

Har en anstalld pa din institution/avdelning blivit utpekad for att ha trakasserat
eller sexuellt trakasserat en annan anstalld eller en student, ska du utan dréjsmal
tillsatta en utredning. Utredaren bor prata med de berdrda, och/eller ta del av det
material som ligger till grund, for att fa en bild av vad som har hant. Du som chef
ska forsakra dig om att den utpekade erbjuds stod via foretagshélsovarden. Ta hjalp
av personal- /HR-funktionen vid din institution/avdelning eller fakultet for stod
under utredningen. Hall kontakten och uppdatera den utpekade I6pande om var ni
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ar i utredningen. Den som &r part i ett &rende har rétt att ta del av allt material
som tillforts drendet. Har ni konstaterat trakasserier/sexuella trakasserier, eller
inte? Vad hander harnast?

Kommer utredningen fram till att det inte gar att konstatera trakasserier/sexuella
trakasserier eller att det inte &r trakasserier/sexuella trakasserier, ska du som chef
berétta detta for den utpekade. Var tydlig med att ni kommer att arbeta vidare med
det problem som har lett fram till anmalan, oavsett om det &r personkonflikter,
otydliga roller eller nagot annat. Arbetsmiljon ska vara god for samtliga anstallda.

Kommer ni fram till att den utpekade har trakasserat/sexuellt trakasserat en annan
anstalld eller en student, ska du som chef tydliggtra resultatet for den som har
pekats ut. Tala om vad ni kommit fram till och att den som har trakasserat genast
ska upphora med sitt beteende och att det under inga omstandigheter far upprepas.
Var tydlig med att trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier ar forbjudet
enligt lag och att ett upprepat beteende kan innebéra fara for personens anstéllning.

Beroende pa hur allvarliga trakasserierna/sexuella trakasserierna varit (vilken
skada har de asamkat den utsatte, institutionen, fakulteten, universitetet, vilken
skada kan det fora med sig i framtiden), eller om ett mindre allvarligt beteende
upprepas flera ganger trots tillrattavisning och atgarder, kan det vara pa sin plats att
anmaéla den utpekade till personalansvarsndmnden (PAN) eller Statens
ansvarsnamnd (SAN). For att anmala till PAN eller SAN, ta hjalp av din fakultets
personalfunktion, formalia maste foljas for att ett arende ska kunna hanteras pa ett
rattsakert satt.

Det ar viktigt att du som chef ar tydlig med att det ar forbjudet att utsatta den som
blivit utsatt for eller anmalt nagon for trakasserier eller sexuella trakasserier for
repressalier.

Bilaga 2 - Hantera trakasserier och sexuella trakasserier
av/mot studenter

Bemota den utsatte

Far du eller nagon annan anstélld eller uppdragstagare inom universitetet kinnedom
om att en student som studerar vid din institution/avdelning upplever sig trakasserad
eller sexuellt trakasserad av en anstélld ska du utan dréjsmal starta en utredning.
Upplever studenten sig trakasserad av en annan student ska det skyndsamt anmalas till
rektor som kan hanskjuta &rendet till disciplinnd&mnden.

Du som prefekt ska férsakra dig om att studenten erbjuds stdd via studenthélsan.

Var tydlig med att studenten inte kan vara anonym om en fullstandig utredning ska
kunna goras. Hall studenten uppdaterad I6pande om var i utredningen ni befinner er.
Stam av hur studenten mar.

Nér utredningen &r klar, var tydlig med vad ni har kommit fram till och vad nésta steg
ar. Har ni konstaterat trakasserier/sexuella trakasserier eller inte och vad som sker
harnast.

Ar den person/de personer som upplever sig som utsatt for trakasserier/sexuella
trakasserier hemmahorande vid en annan institution/avdelning eller fakultet, kontakta
personens chef/utbildningens prefekt och samordna utredningen er emellan.
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Bemota den utpekade

Far du eller nagon annan anstélld eller uppdragstagare inom universitetet kinnedom
om att en student som studerar vid din institution/avdelning ar misstankt for eller
anmald for att ha trakasserat eller sexuellt trakasserat nagon annan student eller nagon
anstélld, ska ni skyndsamt anmala det till rektor som kan hanskjuta érendet till
disciplinnamnden. Aven den student som utpekas ska erbjudas stdd via studenthélsan.
Stam av hur studenten mar under utredningen.

Ar den person/de personer som utpekas hemmahorande vid en annan
institution/avdelning eller fakultet, kontakta den personens chef eller prefekten for den
utbildning som den utpekade gar pa och samordna utredningen er emellan.
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Bilaga 3 - Chef som trakasserar/sexuellt trakasserar eller
dr utsatt

Det kan hénda att chefer utsatter andra for trakasserier/sexuella trakasserier, eller
att chefer sjélva blir utsatta. | sddana fall &r det alltid chefens chef, enligt aktuell
delegationsordning, som ansvarar for utredningen. Samma procedur ska utforas
som i fall dar en anstélld eller student upplevs som utsatt eller &r utpekad, beroende
pa omstandigheterna.



BESLUT

LUNDS

UNIVERSITET

Rektor

Handldggningsordning for personalansvarsnamnden vid Lunds
universitet samt anmdlan till Statens ansvarsnamnd

Lunds universitet har enligt beslut den 25 oktober 1993 (Dnr I A 9 13996/93)
inrdttat en personalansvarsndmnd att hantera fragor enligt 2 kap. 15 §
hdgskoleforordningen (1993:100).

Sammansiittning och utseende av ledamaéter

Av 2 kap. 15 § hogskoleférordningen foljer att rektor ska vara ordférande i
personalansvarsnimnden (nedan PAN). I 6vrigt ska PAN bestd av tre andra
ledaméter som utses av universitetsstyrelsen samt tre personalfSretridare som utses
enligt personalforetrddarforordningen (1987:1101). Ledaméterna utses for hogst tre
ar i taget. Ordinarie ledamot utsedd av universitetsstyrelsen ska inneha eller ha
innehaft befattning med personalansvar, sdsom t.ex. dekan, prefekt eller
motsvarande.

Nér ordféranden har foérhinder intrader rektors stillforetradare som ordfrande i
PAN. For envar av de 6vriga ledaméterna ska det finnas en ersittare. Ersittarna
utses i samma ordning och for samma tid som de ordinarie ledaméterna.

Foredragande och sekreterare

Arbetsrittsjurist vid sektionen HR ska vara foredragande. Skulle jav foreligga for
arbetsrittsjurist ankommer det pd HR-direkttren att fatta beslut om vem som ska
vara foredragande.

HR-direktdren utser sekreterare, vilken ansvarar for att uppritta kallelser,
protokollftring vid PANs sammantriden, expediering av besluten samt diarieforing
av PANs méteshandlingar.
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PANSs uppgifter
Av 25 § myndighetsforordningen (2007:515) foljer att PAN ska prova fragor om
1. skiljande frén anstélining pa grund av personliga férhallanden, nir
anstillningen inte &r en provanstillning,
2. disciplinansvar,
3. é&talsanmiilan,
4. avstingning.

Hinskjuta firende till PAN

Rektor avgor, efter samrad med foéredragande, om ett drende ska hinskjutas till
PAN. Aven HR-direktoren, chefsjuristen och forvaltningschefen kan hénskjuta
drenden till PAN.

Foredragande ansvarar for att uppritta underlag infor PANs sammantride. Vidare
ska foredragande tillse att drendet blir sa utrett som dess beskaffenhet kriver.
Berord fakultet eller motsvarande ska bista féredraganden med den utredning som
krévs.

Foredragande tillser i drende om disciplinansvar att bertrd arbetstagare bereds
mojlighet att yttra sig dver vad som anférs mot denne och att personligen infinna
sig infér PAN.

Vid uppsigning cller avsked ska underrittelse och varsel undertecknas av rektor.
For de fall overlidggning pakallas ankommer pa féredraganden att tillse att
Overldggning genomfors och avslutas innan PANs sammantride.

Vid &talsanmélan respektive avstdngning ska foredragande tillse att bersrd
arbetstagare bereds mojlighet att yttra sig dver vad som anfors mot denne och att
personligen infinna sig infér PAN.

Sammantriide
PAN sammantrider sex génger per ar och dérutdver vid tid som ordférande
bestdmmer.

Ett sammantréde far, om ordforande anser det lampligt, hallas per telefon eller
genom videokonferens.

Arenden ska som huvudregel avgoras efter foredragning.

Sévil foredragande som ordférande kan i ett enskilt drende kalla person med
sdrskild sakkunskap att horas vid PANs sammantride.

Kallelse samt meddelande av férhinder
Kallelse med dagordning och &vriga underlag ska, om mgjligt, vara ordforanden
och dvriga ledaméter till handa senast fem arbetsdagar innan sammantridet.

Ledamot ska skyndsamt anmila forhinder till sekreteraren.

Jiv

Bestdmmelserna avseende jiv i forvaltningslagen &r tilldmpliga for ordféranden
och PANs ledaméter. Eventuellt jav ska meddelas sekreteraren och foredraganden
skyndsamt.



Beslutsforhet
Av 26 § myndighetsforordningen foljer att PAN ér beslutsfér nér ordférande och
minst hilften av de andra ledaméterna #r nérvarande.

Omristning

Av 20 § anstillningsférordningen (1994:373) jamte 29 kap. rittegangsbalken foljer
att om PAN inte kan enas om ett bestut ska omrostning ske. Vid omrdstning ska
den mening som omfattas av mer 4n hélften av ledamdterna gilla. Vid lika rostetal
ska den mening gélla som dr mest gynnsam for arbetstagaren. Om ingen mening
kan anses som mer gynnsam géller den mening som ordféranden bitréder.

Avvikande mening

I enlighet med 30 § forvaltningslagen har ledamot ritt att reservera sig mot beslutet
genom att lata anteckna avvikande mening. Aven annan som medverkar vid den
slutliga handldggningen utan att delta i avgérandet har rétt att f4 avvikande mening
antecknad. Den som inte anmiler avvikande mening anses ha stillt sig bakom
beslutet.

Avvikande mening ska meddelas innan protokollet expedieras.

Protokoll och beslut

Protokoll fors vid PANs sammantrdden. Protokoll ska justeras av ordféranden och
en ledamot. Justerat protokoll ska skickas till samtliga ledaméter i PAN jamte den
vars drende prévats och ev. ombud samt berord fakultet eller motsvarande.

Av 21 § myndighetsforordningen foljer att beslut ska upprittas i handling, t.ex.
protokoll, som utvisar dagen for beslut, beslutets innehall, vem som fattat beslutet,
vem som varit féredragande samt vem som varit med vid den slutliga
handldggningen utan att delta i avg6randet.

Statens ansvarsnimnd

Enligt 34 § lagen om offentlig anstéllning beslutar Statens ansvarsndmnd (SAN) i
frégor om disciplinansvar, 4talsanmilan och avskedande nir de giller arbetstagare
som anstélls av regeringen. Av 4 kap. 16 § hogskoleforordningen foljer att i fraga
om professorer provar SAN de frigor som anges i 34 § lagen om offentlig
anstédllning. Vidare provar SAN fragor enligt 15 § lagen om fullmaktsanstéllning,
d.v.s. avskedande, avstingning och ldkarundersokning savitt avser
fullmaktsanstillda.

Rektor fattar beslut om drende ska Sverldmnas till SAN. Beslut fattas efter
foredragning av foredragande under nérvaro av forvaltningschefen. Féredragande
verkstiller dverlamnandet och &r universitetets kontaktperson i férhallande till
SAN.

Beslut
Universitetet beslutar att denna handldggningsordning ska gilla fran och med den
10 januari 2019.



Beslut i detta drende har fattats av undertecknad rektor i nirvaro av
forvaltpingschef Susanne Kristensson efter hdrande av representant for Lunds

von Schantz

Kopia:

LUS
Doktorandombudsmannen
Studentombudsmannen
Fakulteter/motsvarande
Sektioner/motsvarande
Internrevisionen
Regelverket
USV/LUKOM

MAX IV

LUB

universitets studentkar och efter foredragning av arbetsrittsjurist Katarina Broman.

Katarina Broman
(Sektionen HR)
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Ny arbetsordning for personalansvarsnamnden for

LinkGpings universitet

Universitetsstyrelsen har den 15 februari 2018 tagit stéllning till arbetsordningen fo6r
personalansvarsndmnden. Universitetets styrelse har, enligt det bemyndigande som
finns i hogskoleférordningens 2 kap 15 §, inrittat en personalansvarsniamnd (PAN)
med uppgifter enligt 25 § myndighetsférordningen (2007:515).

Universitetsstyrelsen beslutar att godkénna forslaget till arbetsordning f 6r
personalansvarsnamnden for Linképings universitet som darvid ersatter det idag
géllande beslutet enligt LiU 1473/05-11. Den nya arbetsordningen ska inforas i
Linkopings universitets regelsamling.

Beslut i detta drende har fattats av universitetsstyrelsen vid dess sammantrade
denna dag. I beslutet har deltagit ordféranden Lena Sommestad, universitetets
rektor Helen Dannetun och 6vriga ledaméterna, Kristina Alsér, Magnus Berggren,
Jonas Bjelfvenstam, Linn Lama Davidsson, Jan-Hékan Hansson, Claes-Fredrik
Helgesson, Jacob Larsson, Linnea Michel, Ulrika Unell, Kerstin Wigzell och Birgitta
Oberg. Vidare har nirvarit prorektor Roger Klinth, suppleanten Fredrik Lindeberg,
personalforetradaren Krzysztof Marciniak, styrelsens sekreterare Jenny Ljung,
revisionschefen Rebecca Carlsson, chefsjuristen Christina Helmér,
universitetsdirektoren Kent Waltersson samt HR-direktor Pia Rundgren, den
sistndmnda foredragande.
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Arbetsordning for personalansvarsnamnden vid

Link6pings universitet

1. Inledning

Universitetsstyrelsen har enligt 2 kap 2 § hogskolelagen (1992:1434) inseende Gver
universitetets alla angeldgenheter och svarar for att dess uppgifter fullgors. Styrelsens
uppgifter regleras narmare i 2 kap 2 § hogskoleférordningen (1993:100).

Universitetets styrelse har, enligt det bemyndigande som finns i
hogskoleférordningens 2 kap 15 §, inrdttat en personalansvarsnimnd (PAN) med
uppgifter enligt 25 § myndighetsférordningen (2007:515). Namnden har till uppgift
att prova frgor om skiljande fran anstéllning pé grund av personliga férhéllanden
nir anstillningen inte dr en provanstillning, disciplinansvar, atalsanmailan och
avstdngning. Av samma paragraf foljer att rektor ska vara ordférande i en sddan
namnd samt att nimnden i 6vrigt ska besta av personalforetradarna och ytterligare
hogst tre ledamoter som styrelsen utser. Personalforetradarna och deras ersittare
utses enligt foreskrifter i personalféretradarforordningen (1987:1101).

2. Sammansattning mm

Rektor ar ordforande i PAN. Vid forfall av rektor intrdder prorektor som ndmndens
ordférande. Naimnden bestér, utéver de tre personalféretradarna, av ytterligare tre
ledamoter, av vilka en ska vara lagfaren ledamot och tvd ska vara anstilla vid
universitetet och ha erfarenhet av uppdrag som enhetschef, prefekt eller
motsvarande. Namnda verksamhetsledamoter och deras eventuella erséttare utses av
universitetsstyrelsen.

Universitetsdirektoren och HR-direktoren ar skyldiga att narvara, med yttranderatt,
vid PANs sammantriaden. Chefsjuristen har ritt att ndrvara, med yttranderétt, vid
PANs sammantraden.

3. Sammantradestid

PAN sammantrader vid tid som rektor bestammer. Ordforanden sammankallar
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nimnden. Aven beredningsansvarig kan, p& ordférandens uppdrag, sammankalla
namnden.

4. Arendet

Arende till PAN kan vickas av rektor. Nimnden kan ocksi ta upp en fraga till
behandling pa eget initiativ.

Dekanus, prefekt eller motsvarande, Gverbibliotekarie, forvaltningschef, stall-
foretradande forvaltnings-chef, chefsjurist och HR-direktor kan framstélla hos rektor
om att drende ska behandlas av PAN. Sadan framstillan stalls till rektor och inges till
HR-enheten vid Universitetsforvaltningen, vilken svarar for drendets beredning.
Efter beredning foredrar HR-direktoren, eller den tjansteman HR-direkt6ren utsett,
drendet for rektor, som fattar beslut om huruvida drendet skall hanskjutas till PAN.

En anmadlan ska innehalla de omsténdigheter som ligger till grund for den. Innan
namnden fattar beslut i ett Arende som namnden sjalv tagit initiativ till ska arendet
ha beretts enligt denna arbetsordning.

En anmalan ska innehalla

1) namn, fodelsedatum, adress och telefon samt i férekommande fall uppgift om
facklig tillhorighet

2) anstillning/befattning och aktuella arbetsuppgifter

3) en utforlig redogorelse for arendet

4) information om vidtagna atgarder

5) yrkande/forslag till atgard

5. Arendets beredning

PAN ska handldgga sina drenden skyndsamt. PANs kansli ansvarar fér beredningen
av drendet (se nedan avsnitt 7 avseende PANSs kansli).

Det ankommer pa rektor att tillse att drendena till PAN ar val forberedda. Rektor har
dock ratt att for visst arende sammankalla namnden for horande under hand, om
detta bedoms lampligt med hénsyn till drendets beskaffenhet och vikt. Rektor
ansvarar for att varje enskilt drende hos namnden handlaggs i enlighet med kraven
pa information och férhandling enligt arbetsréttslagstiftningen och géillande avtal.

Om en anmailan har kommit in till nAimnden ska den person som anmaélan riktas mot
fa tillfille att yttra sig skriftligen. Om mojligt ska detta ske via e-post. Den som ar
anmald har ritt att svara genom ombud.
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2(6)



LINKOPINGS UNIVERSITET

LINKOPINGS UNIVERSITET

2018-02-15

RATTSAVDELNINGEN DNR LIU-2018-00400

Kallelse jamte foredragningslista, &rendeunderlag och forslag till beslut séands per e-
post till nimndens ledaméter genom sekreterarens forsorg senast tre arbetsdagar
fore dagen for sammantradet. Om sérskilda skél foreligger kan underlag och andra
beslutshandlingar tillstéllas ledamoterna dagen for ssmmantradet eller dverlimnas i
samband med foredragning. Ledamot #r skyldig att halla styrelsens sekreterare
skriftligen underrattad om tillfilliga eller permanenta adressandringar.

Om inte annat foljer av lag eller férordning far ordféranden ensam bestimma om
underrattelse och varsel enligt 30 § lagen (1982:80) om anstillningsskydd ska
lamnas infor ndmndens behandling av en anmélan. Ordféranden fir ocksd ensam
besluta att en atalsanmalan ska goras eller om den anstillde maste stingas av frén
arbetet nar det inte gar att invinta nimndens beslut. Om ordféranden har fattat ett
sadant beslut, ska det anmalas vid nimndens nista sammantride.

Ordféranden fér avskriva ett drende om det ar uppenbart att drendet inte kommer att
leda till ndgon atgérd fran ndmndens sida. Ett sddant beslut om avskrivning ska
anmalas vid ndimndens nista sammantride.

6. Personalansvarsnamndens diarium

PANs drenden ska registreras och arkiveras pa samma sitt som 6vriga handlingar pa
universitetet. Varje enskilt 4rende i ndmnden ska tilldelas ett diarienummer dér
ocksé sammantradesprotokollet ingar.

7. Personalansvarsnamndens kansli

For beredning av drenden till PAN ska det finnas ett kansli. Kansliet ska minst besta
av en beredningsansvarig och en sekreterare som utses av rektor for viss tid eller tills
vidare enligt sirskilt beslut. Kansliet ansvarar, p& uppdrag av rektor, for att ett drende
blir sa vil berett och dokumenterat som dess beskaffenhet kréaver.

P4 sekreteraren ankommer att uppritta kallelser och foéredragningslistor, tillse
expediering av kallelse och Gvriga handlingar till nimnden och andra utpekade
mottagare, bistd nidmnden i angeldgenheter av betydelse for uppdraget sdsom
bevakning av tider for varsel och underrittelser, féra noggranna anteckningar vid
nimndens sammantraden samt uppratta protokoll och tillse att det justeras i enlighet
med géllande anvisningar.

P& beredningsansvarig ankommer att bereda drendet at rektor, att sikerstilla att ett
drende dr si vil utrett som dess beskaffenhet kriaver samt att, vid behov, fordra
drendet pd ndimndens sammantraden eller utse lamplig foredragande.
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8. Sammantradesordning

Ledamot som inte kan delta vid PANs sammantride ska anmaéla detta till nAmndens
sekreterare. For beslutsforhet krdavs att, forutom ordféranden, minst tva
personalforetrddare, den lagfarne ledamoten och minst en 6vrig ledamot &r
nirvarande vid sammantradet. Om ett drende ar si braddskande att namnden inte
hinner sammantriada for att behandla det, far drendet avgoras genom meddelanden
mellan ordférande och minst s minga ledaméter som behovs for beslutsforhet.

Vid sammantriade med nidmnden deltar, utéver ledamoterna, sekreteraren och de
Ovriga tjainstemédn som enligt vad som angetts under avsnitt tva ovan har ratt eller
skyldighet att nédrvara, den eller de som utsetts vara féredragande samt den som
anmilt drendet till ndimnden. Sistndmnda deltar vid féredragningen av aktuellt
drende. Foredragning ar muntlig om inte ndimnden for visst fall beslutar annat. Den
anstéllde som ett drende galler eller som annars berors av beslutet i arendet ska kallas
att ndrvara vid ssmmantriadet med yttranderatt. Dessutom ska den person som den
anstillde utsett att bitrdda honom eller henne kallas till sammantradet. Att den
anstallde som &drendet giller uteblir fran sammantradet utgor inte hinder mot att
namnden beslutar i drendet.

Narmaste chef eller 6verordnad chef diar den anstéllde har sin befattning ska
underridttas om sammantriadet och ges tillfalle att nirvara och yttra sig vid
sammantradet utan att delta i nimndens beslut.

Beslut i PAN fattas enligt 20 § anstillningsforordningen (1994:373) med tillampning
av omrostningsreglerna i 29 kap 3-5 § § rattegangsbalken. Vid omréstning ska enligt
29 kap 3 § forsta stycket rattegdngsbalken den mening gilla som omfattas av mer dn
hilften av ledaméterna. Om nagon mening har fatt halften av résterna och denna &r
den lindrigaste eller minst ingripande for den berérde, ska den meningen gélla. Kan
ingen mening anses som lindrigare eller mindre ingripande, géller den meningen som
fatt halften av rosterna, bland dem ordforandens.

Ledamot som deltagit i PANs beslut har enligt 19 § férvaltningslagen (1986:223)
reservationsratt, vilket betyder rétt att fa avvikande mening antecknad till
protokollet. Aven foredragande och andra tjinstemin som utan att delta i avgérandet
medverkat vid den slutliga handlaggningen har ritt att anméla avvikande mening.

For att tillféra namnden sérskild sakkunskap i ett enskilt drende eller en grupp av
arenden kan en person som inte dr ledamot kallas att nirvara vid ndmndens
sammantrade utan att delta i dess beslut. Ordféranden bestimmer nir en sddan
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sakkunnig ska kallas. Den som bistatt beredningsansvarig med utredningen kan pa
hans eller hennes initiativ delta i ndimndens mote. Beredningsansvarig ansvarar da
for att kalla honom eller henne till sammantradet.

9. Jav

For PAN giller de bestimmelser om jav som anges i forvaltningslagen. Det
ankommer pa ledamot att till ordféranden fére sammantriade anmila forhallande
som kan innebéra jav.

10. Sekretess och tystnadsplikt

Sekretess for uppgifter hos PAN giller i den utstriackning det foreskrivs i
offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Nimndens ledamoter omfattas i
motsvarande utstriackning av tystnadsplikt.

11. Protokoll

Sammantradesprotokoll upprittas av sekreteraren och justeras av ordférande senast
inom 14 dagar efter det att nimndens sammantride avslutats. Om négon ledamot
har anmalt en avvikande mening ska detta antecknas i protokollet och det ledamoten
anfort som stéd for sin avvikande mening ska bifogas protokollet som bilaga.

12. Beslutens utformning

For varje beslut i PAN ska enligt 21§ myndighetsférordningen finnas en handling som
visar dagen for beslutet, beslutets innehéll och att beslutet fattats av nimnden, vem
som varit foredragande och vem som har varit med vid den slutliga handldggningen
utan att delta i avgorandet.

Om personalansvarsnimndens beslut eller behandling av ett drende kan ge
universitetet anledning att vidta nagon atgard ska nimnden underritta universitetet
om detta.

13. Expediering av namndens beslut

Efter det att PANs protokoll justerats genom undertecknande av ndmndens
ordférande ska nimndens beslut expedieras skyndsamt. Den vars drende provats ska
skriftligen underrattas om beslutet.
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Denna arbetsordning for PAN har faststillts av universitetsstyrelsen vid LinkOpings
universitet den 15 februari 2018 och ersétter i sin helhet beslut med dnr LiU 1473/05-
11. Beslutet ska inféras i universitetets lokala regelsamling.
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