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1. Omfattning pa styrdokumentet

Styrdokumentet Diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande séarbehandling —
Policy och rutin fér medarbetare och studenter vid Hogskolan i Géavle, omfattar hela hégskolan och
inkluderar dven studenternas arbetsmilj6. Dokumentet beskriver innebdrden av begreppen
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier, krdnkande sarbehandling och repressalier samt hur
chefer, medarbetare och studenter ska agera om det uppstar. Dokumentet klargor roller och ansvar,
skyldigheter och rattigheter, méjliga radgivande resurser for medarbetare och studenter samt
konsekvenser och atgarder vid forekomst av diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller
krankande sérbehandling. Dokumentet redog6r dven for utredningsrutinen.

Den rattsliga utgangspunkten mot diskriminering finns i regeringsformen , en av Sveriges grundlagar.
Diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier regleras i diskrimineringslagen (2008:567) och
krankande sérbehandling regleras i Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2015:4) om organisatorisk och
social arbetsmiljo.

Trakasserier och krédnkande sarbehandling &r inte att forvaxla med tillfalliga konflikter,
meningsmotsattningar och problem i samarbetsrelationer som kan férekomma i arbets- och
studiemiljoer. Vid klagomal rorande studenter som inte harror till trakasserier eller krankande
sarbehandling hanvisas till styrdokumentet Rutin for hantering av klagomalsarenden vid Hogskolan i
Gévle HIG-STYR 2016/82.

D4 arendet ror hot och vald hanvisas till dokumentet Rutin vid hot och vald HIG-STYR 2016/105.

Detta dokument revideras arligen.

2. Policy

Hogskolan i Gévle ska erbjuda alla studenter och medarbetare en god arbetsmiljo.

Ett av Hogskolans langsiktiga mal &r att vara en attraktiv arbetsplats med en god arbetsmiljo dar
respekten for studenter och medarbetare ar sjalvklar. En inkluderande och respektfull arbetsmiljo ger
forutsattningar for utvecklad kreativitet och for goda arbets- och studieresultat.

Alla manniskors lika varde utgor en sjalvklar utgangspunkt och Hogskolan tar aktiv stallning for
likabehandling och arbetar systematiskt mot diskriminering och trakasserier.

Hdogskolan i Gévle har nolltolerans mot diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krénkande
sérbehandling.

Det innebdr att alla har en skyldighet att ansvara for att ingen utsatts for trakasserier eller krdnkande
sérbehandling.

Arbetet med jamstéalldhet och lika villkor &r en viktig del i Hogskolans arbete for social hallbarhet och i
forverkligande av Agenda 2030.



3. Lagarnas utgangspunkter samt definitioner

Att forebygga all form av diskriminering, trakasserier och krankande sarbehandling &r dels en del av det
systematiska arbetsmiljoarbetet och dels reglerat i diskrimineringslagen. Hogskolan i Gavle &r enligt lag
skyldig att vidta atgarder for att forebygga och forhindra att ndgon medarbetare eller student utsatts for
krankande sarbehandling, trakasserier eller repressalier vid anmalan. Vidare ska det systematiska
arbetsmiljoarbetet planeras och organiseras sa att trakasserier och krankande sarbehandling sa langt som
mojligt forebyggs.

| diskrimineringslagen (2008:567) anges att arbetsgivare och utbildningsanordnare som far kdnnedom
om att arbetstagare eller studerande blivit utsatt for diskriminering, trakasserier eller sexuella
trakasserier, ar skyldiga att utreda omstandigheterna och i forekommande fall vidta de atgarder som
kravs for att forhindra att det sker igen. | Arbetsmiljoverkets foreskrifter 2015:4 anges att arbetsgivare
ska bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete sa att missforhallanden sasom krankande sarbehandlingar
inte uppstar. Arbetsgivaren ska ocksa ha rutiner for hur krankande sérbehandling och trakasserier ska
hanteras samt sékerstélla att respektive chef har kunskap om hur krankande sérbehandling férebyggs
och hanteras samt har forutsattningar att omsétta dessa kunskaper i praktiken.

Arbetsgivaren har alltid det yttersta huvudansvaret for arbetsmiljon vilket bland annat innebér att chef
anstéalld inom Hdégskolan i Gavle har ansvar for att férebygga, uppmarksamma och hantera krankande
sérbehandling och trakasserier.

Arbetsgivare och utbildningsanordnare ar skyldiga att bedriva ett forebyggande och framjande arbete
for att motverka trakasserier och krankande sérbehandling samt verka for lika rattigheter och mojligheter
oavsett kon, konsidentitet eller uttryck, etnisk tillndrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Medarbetare och studenter har alla ett gemensamt ansvar for att bidra till en respektfull, inkluderande
och god arbetsmiljo.

Det aktiva arbetet ska genomfdras 16pande och innebar att

e undersGka om det finns risker for diskriminering, trakasserier, Falj upp och i
. " . . utvardera Undersék
sexuella trakasserier, krénkande sérbehandling och
repressalier
Samverka

o analysera orsaker till risker och hinder Dokumentera
e vidta forebyggande och framjande atgarder

o folja upp och utvérdera Nees s

I diskrimineringslagen regleras diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier och
arbetsmiljolagen reglerar krankande sarbehandling. Lagstiftningen gor skillnad pa krankningar som har
samband med nagon av diskrimineringsgrunderna, vilket regleras i diskrimineringslagen och dvriga
krankningar som regleras i arbetsmiljolagen. Dessa skillnader medfor ocksa att handlaggningen av olika
typer av arenden kan skilja sig at.



Generellt finns det inget krav pa uppsat for att en handling ska bedémas som diskriminering eller
krankande sdrbehandling, det ar konsekvensen av handlandet och upplevelsen hos den drabbade som ar
avgorande. Den som blivit utsatt bér dock klargora for den som trakasserat eller krankt att beteendet
upplevts som krankande. Lagen har dock ett fortydligande att om krankningen varit sa pass allvarlig
eller det varit tydligt och uppenbart att beteendet &r ovalkommet sa ar det inte nédvandigt med
upplysningsskyldigheten for att vidta atgard, sanktion eller att utfarda eventuell disciplinar atgard.

Krankande sarbehandling

Krankande sarbehandling regleras i Arbetsmiljéverkets foreskrifter och allmanna rad (AFS 2015:4) om
organisatorisk och social arbetsmiljo. Kréankande sarbehandling ar otrevliga eller negativt préglade
handlingar som riktas mot en eller flera medarbetare pa ett krankande satt och som kan leda till ohélsa
eller att den som utsétts stélls utanfor gemenskapen i arbets- eller studiegruppen. Kréankande
sérbehandling har inte samband med diskrimineringsgrunderna.

Krankande sarbehandling: ar nar en personkonflikt Gvergar i respektloshet for den personliga
integriteten. Det kan rora sig om osynliggorande, utfrysning, fortal, undanhallande av information,
mobbning, psykiskt vald, féorolampningar, omotiverade frantagande av arbetsuppgifter eller saboterande
av arbete eller studier.

Det ar den utsatte som avgor om beteendet eller handlingen uppfattas som odnskat och leder till obehag.
For att rdknas som krankande sarbehandling enligt lag maste den som utfér de krankande handlingarna
ha fatt kannedom om att beteendet ar krankande. Det innebér att den som utsatts bor klargora att
beteendet &r odnskat och upplevs som krankande. Ibland kan det dock vara uppenbart att den som
kranker borde insett att den gor sig skyldig till en o6nskad krankning. I sadana fall behdvs inga sérskilda
papekanden fran den som kéanner sig utsatt.

Diskriminering

Diskriminering innebar att ndgon missgynnas eller behandlas samre &n nagon annan i en jamforbar
situation och att missgynnandet eller krankningen har samband med nagon av féljande sju
diskrimineringsgrunder:

* Kon

* Konsidentitet eller uttryck

* Etnisk tillhorighet

* Religion eller annan trosuppfattning
* Funktionsnedséttning

* Sexuell laggning

« Alder

Ett missgynnande uppstar om nagons handlande, beslut eller beteende far en negativ foljd for nagon
annan, det vill sdga en skada, nackdel eller ett obehag. Det kan handla om att en person kommer i ett
samre lage eller gar miste om en forbattring, en forman eller service. Det spelar ingen roll om det finns
en avsikt att missgynna eller inte; det ar effekten eller resultatet som avgdr om det &r missgynnande.



Diskriminering &r ett samlingsbegrepp for sex olika diskrimineringsformer; direkt eller indirekt
diskriminering, bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att
diskriminera (samtliga diskrimineringsformer beskrivs i bilaga 2).

Trakasserier ar ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Trakasserier kan ocksa vara av sexuell natur, de kallas da for sexuella
trakasserier. Sexuella trakasserier kan handla om beréringar, skdmt, forslag och inviter som har sexuella
anspelningar och som ar ovalkomna och nedvarderande. Pa samma satt som vid trakasserier ar det den
som dr utsatt som avgor vad den upplever som krénkande.

Sexualbrott och brott géallande sexuellt ofredande stadgas i 6 kap. 10 § Brottsbalken.

Skillnaden mellan diskriminering och trakasserier

Skillnaden i definitionen av diskriminering och trakasserier ar bedémningen av vem det &r som utfor
handlingen. Om det ar nagon som representerar Hogskolan som utsétter en student raknas det som
diskriminering enligt lagen. Detsamma géller om en chef eller en person med arbetsledande roll” utsétter
en annan medarbetare.

En medarbetare som varken ar chef eller har ndgon arbetsledande roll och som utsatter en annan
medarbetare for ett beteende som kréanker dennes vardighet och vars agerande har samband med nagon
av diskrimineringsgrunderna, gor sig daremot skyldig till trakasserier. | detta fall gor sig alltsa
Hogskolan inte skyldig till diskriminering pa grund av den enskilde medarbetarens agerande.

Det ar dock Hogskolans ansvar att utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i
forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Detsamma géller om en student utsatter en annan student for trakasserier. Hogskolan gor sig alltsa inte
heller i detta fall skyldigt till diskriminering men maste utreda drendet skyndsamt och vidta eventuella
atgarder.

Till skillnad fran krankande sarbehandling kan trakasserier begransa sig till en enstaka handelse.

Att klargora forekomst

Den som kranker eller trakasserar maste ha insikt om att beteendet kranker ndgon. Det ar viktigt att den
som upplever sig vara trakasserad eller krankt klargor for den eller de som trakasserar, att beteendet ar
o0nskat och ovadlkommet. For att det ska utgdra trakasserier eller krénkande sarbehandling krévs att den
som har utsatt ndgon annan forstar att den gjort just det

Vid allvarliga eller tydliga fall dar det &r uppenbart att beteendet ar ovdlkommet, behdver den som ar
utsatt for krankningar eller trakasserier inte saga ifran till den som utsatt for att Hogskolan ska vidta
atgard, sanktion eller utfarda eventuell disciplinar atgard.

Repressalier och férbud mot repressalier

En chef far inte utsétta en medarbetare for repressalier och en kursledare/larare far inte utsatta student
for repressalier pa grund av att individen har anmalt eller patalat att arbetsgivaren/larosatet handlat i
strid med lagen, medverkat i en utredning enligt lagen eller avvisat trakasserier eller sexuella
trakasserier. FOorbudet mot repressalier syftar darmed till att skydda den eller de medarbetare eller

*

Med arbetsledande roll avses enligt diskrimineringslagen en person som har arbetsledning- och
verksamhetsansvar, en person som har rétt att fatta beslut for arbetsgivarens rékning.
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studenter som patalar diskriminering eller trakasserier. Forbudet mot repressalier géller ocksa i
forhallande till den som soker arbete, soker eller fullgor praktik, star till forfogande for att utfora eller
utfor arbete som inhyrd eller inlanad hos arbetsgivaren.

Repressalier ar nar en chef vidtar atgarder mot en medarbetare eller kursledare/larare gentemot student
som har karaktar av bestraffning eller hamnd. Dessa kan ta sig uttryck i handlingar, uttalanden eller
underlatenhet som kan medfora skada eller obehag for en enskild individ. Det kan exempelvis handla
om forsamrade arbetsvillkor-/ forhallanden, orimlig arbetsbelastning, att bli frantagen arbetsuppgift etc.

4. Hogskolan i Gavles utrednings- och atgardsskyldighet
Hogskolan i Gavle har en skyldighet att se till att trakasserier inte forekommer pa arbetsplatsen eller
inom ramen for utbildningen. Med arbetsgivaren/Hégskolan menas nagon i chefsposition eller nagon
som pa annat satt foretrader arbetsgivaren och med utbildningsanordnare menas larosatet Hogskolan i
Gévle.

Chef med personalansvar utévar lokal tillsyn &ver arbetsmiljoforhallanden for de faststallda
arbetsmiljoomradena pa det arbetsstalle chefen rader Gver. Chefen har inom sina faststallda
arbetsmiljoomraden ansvar for att medarbetare inte utsatts for trakasserier eller krankande
sarbehandling. Avdelnings-/Akademichef har inom sina faststéllda arbetsmiljoomraden via delegation i
enlighet med HIG-STYR 2017/144 ansvar for att studenter inte utsatts for trakasserier eller krankande
sarbehandling Detta innefattar ett forebyggande arbete som bestar av planering och organisering av
arbetet for att sa langt som majligt forhindra att nagon utsatts. Exempel pa forhallanden i verksamheten
som &r viktiga att vara uppmarksam pa ar samarbetssvarigheter, hog arbetsbelastning och otydlig
arbetsfordelning. Ett gemensamt arbete kring bemdétande och upptradande kan bidra till att motverka
krankande sarbehandling. Signaler pa krankningar ska, genom ett systematiskt arbetsmiljoarbete, kunna
upptackas pa ett tidigt stadium och darmed skyndsamt atgérdas.

Om nagon medarbetare pa Hogskolan i Gavle far kinnedom om att en student eller studerande som
deltar i eller har sokt till utbildningsanordnarens verksamhet anser sig ha blivit utsatt for trakasserier
eller krankande sarbehandling i samband med verksamheten, sa ar medarbetaren skyldig att informera
avdelnings- eller akademichef.

Om arbetsgivaren far kannedom om att en medarbetare anser sig i samband med arbetet ha blivit utsatt
for trakasserier eller krdnkande sérbehandling av en annan medarbetare vid Hogskolan eller en person
som fullgor praktik hos arbetsgivaren & Hogskolan skyldig att utreda. Skyldigheten galler ocksa i
forhallande till medarbetare som fullgor sin praktik eller &r inhyrd for arbete vid Hogskolan.

Kannedom

Nér situationer som upplevs diskriminerande, trakasserande eller krankande uppstar &r det viktigt att det
kommer till arbetsgivarens och utbildningsanordnarens kannedom. Det kravs inte nagon formell
anmalan fran den som blivit utsatt for att arbetsgivaren och utbildningsanordnaren ska anses ha fatt
kannedom om att missforhallanden forekommer. Det kan likavél vara information fran annan person,
genom egna iakttagelser eller via kannedom genom enkat. Skyldigheten att utreda intrader sa snart som
arbetsgivaren och uthildningsanordnaren fatt kainnedom om att s kan vara fallet.

Utgangspunkten vid Hogskolan &r att upplevda situationer ska hanteras sa nara den berdrda personen
som mojligt, av ndrmaste chef med personalansvar eller, for student, av avdelningschef. Alla
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medarbetare (med undantag for medarbetare pa studenthalsan om tystnadsplikt galler) har emellertid
ansvar for att agera nar de kommer i kontakt med en person som kéanner sig utsatt for trakasserier eller
krankningar. Att agera kan exempelvis innebdra att féra informationen vidare till ansvarig person.

Alla studenter och medarbetare vid Hogskolan ansvarar for att bidra till en inkluderande, respektfull och
god arbets- och studiemiljo.

Samband med arbete eller utbildningen

Hogskolan i Gavle har en skyldighet att se till att trakasserier inte forekommer pa arbetsplatsen eller
inom ramen for utbildningen. Skyldigheten att utreda intrader sa snart som arbetsgivaren och
utbildningsanordnaren fatt kannedom om att sa kan vara fallet. Utredningsskyldigheten begréansas dock
till situationer som har ett samband med arbetet eller utbildningen. | férsta hand avser det vad som sker
pa arbetsplatsen/larosatet. Men det omfattar dven all verksamhet som har naturligt samband med
arbetet/larosatet sasom tjansteresor, konferenser eller fester dar arbetsgivaren/larosétet star som
anordnare.

Studenter pa praktik och verksamhetsférlagd utbildning

Enligt diskrimineringslagen ar praktikanter att likstalla med arbetstagare pa praktikplatsen/plats for
verksamhetsforlag utbildning. Nar en student befinner sig pa en arbetsplats som en del i sin utbildning
sa omfattas denne enligt lag av samma skydd avseende diskriminering, trakasserier och krankande
behandling som arbetsplatsens medarbetare. Det innebdr att arbetsplatsens rutiner for hantering av
ovanstaende blir gallande och att narmsta chef pa arbetsplatsen har arbetsmiljéansvar for studenten.
Studentens handledare pa arbetsplatsen blir forste kontaktperson for studenten att kontakta om hen
upplever sig vara utsatt for krankande behandling. Studenten bor &ven kontakta kursansvarig vid
Hogskolan och informera om sina upplevelser.

Om studenten upplever att det ar svart att lyfta detta med arbetsplatsen kan studenten istéllet kontakta
studentombud alternativt kursansvarig, som ska hantera fragan enligt dessa riktlinjer. Genom Hogskolan
kontaktas sedan praktikplatsen for fortsatt hantering enligt diskrimineringslagen.

Ovanstaende galler dven studenter inom co-op utbildningar och pa annan form av praktik.

Vid akademin ges studenten mgjlighet till stod for sina fortsatta studier om behov finns, t.ex. genom
kontakt med studentombud och studenthélsa.

Hogskolan har ett ansvar att vidta atgarder vid risk for fortsatta trakasserier, en sadan atgard ar till
exempel stddja student i byte av praktikplats.
Doktorand

Doktorander anstéllda vid Hogskolan i Gavle omfattas som arbetstagare av diskrimineringsforbuden i
arbetslivet.



5.

Om du upplever att du utsatts for trakasserier eller krdnkande
sarbehandling

Manniskor reagerar olika i situationer som uppstar och det & den som utsatts som definierar om
situationen uppfattas som trakasserier, sexuella trakasserier eller krankning. Nedan foljer nagra rad till
dig som blivit utsatt.

Rektor

Det ar du som ké&nner dig utsatt som avgér om handlingen eller beteendet ar ovalkommet.
Agera helst direkt om du kénner dig utsatt for diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier
eller krankning och klargor for den som har utsatt dig att beteendet ar ovalkommet fran din sida.
Om det &r svart att sdga ifran muntligt, skriv ett brev/mail eller visa pa annat satt att personens
beteende ar krankande. Alternativt tydliggor for den du kontaktar i drendet att du inte har
klargjort for den som utsatt dig att beteendet var ovalkommet sa far denne eventuellt gora det i
ditt stélle.

Anteckna tid och plats, vad som hande, vad som sades och hur du reagerade. Om du skriver ner
alla handelser kan du ge en tydlig bild av hur du upplevt dig utsatt. Dina anteckningar kan ocksa
vara ett underlag vid en utredning eller vid en polisanmélan. Detsamma galler alla brev, e-
postmeddelanden, sms och annan korrespondens du haft med den du upplever dig utsatt av.
Om trakasserierna/krankningen skett pa natet sa kan du som medarbetare enligt Rutin vid hot
och vald HIG-STYR 2016/105 kontakta sakerhetsansvarig. Spara skarmdumpar eller sidan pa
datorn och behdéver du hjalp med det sa kontakta IT-support.

Som student vander du dig i forsta hand till din kurs- eller utbildningsledare, men du kan &ven
vanda dig till avdelnings- eller akademichef. Du kan dven véanda dig till studentombudet pa
studentkaren, studenthélsan eller till samordnaren for lika villkor. Vill du soka rad och std utan
att en utredning pabdrjas kan du vanda dig till studentombudet.

Som medarbetare vander du dig i forsta hand till din ndrmaste chef eller om det inte ar [ampligt
till 6verordnad chef. Du kan é&ven kontakta HR-specialist, fackliga foretradare eller
arbetsmiljéombud.

Som utsatt kan det ocksa finnas behov av andra stodfunktioner sasom samtalsstod och liknande.
Din chef/kursledare alternativt HR-specialist/studenthélsan kan lotsa dig vidare i detta.

. Ansvar och stodresurser vid hantering och utredning av trakasserier,

sexuella trakasserier och krdnkande sarbehandling

Overgripande ansvar och ska sékerstalla att det bedrivs ett aktivt och mélinriktat arbete for lika
villkor.

Overgripande ansvar och ska sékerstélla att det bedrivs ett forebyggande arbete gallande
diskriminering, trakasserier och krankande sérbehandling.

Overgripande ansvar att sakerstélla att chefer har kunskaper om hur krankande sarbehandling,
och trakasserier forebyggs och hanteras samt har forutsattningar att omsatta dessa kunskaper i
praktiken.



Akademichef

o Akademichef och forvaltningschef har det Gvergripande personalansvaret  for
akademin/forvaltningen och det operativa ansvaret for sadana personalfrdgor som inte
delegerats till avdelningscheferna, avser dven studenter.

e Understker skyndsamt eventuella trakasserier/krénkningar, analyserar bakomliggande orsaker
och vidtar skyndsamt nodvandiga atgarder for att trakasserier/krankningarna ska upphdéra. Tar
kontakt med HR-specialist for rad vid start av en utredning.

e Ansvarar for att alla chefer informeras om hur de ska agera vid misstankt forekomst av
krankande sarbehandling/trakasserier avseende saval ur medarbetar- som studentperspektiv.

e Har ansvar for att forebygga, uppmarksamma och hantera krénkande sérbehandling och
trakasserier.

Avdelningschef

e Organiserar och planerar det systematiska arbetsmiljoarbetet sa att krankande sarbehandling sa
langt det ar mojligt forebyggs. Avdelningschef har ett personalansvar och ska hantera arenden
rérande avdelningens medarbetare samt studenter.

e Undersoker skyndsamt eventuella trakasserier/krankningar, analyserar bakomliggande orsaker
och vidtar skyndsamt nodvandiga atgarder for att trakasserier/krankningarna ska upphora. Tar
kontakt med HR-avdelningen for rad vid start av en utredning.

e Ansvarar for att alla medarbetare informeras om hur de ska agera vid misstankt forekomst av
krankande sarbehandling/trakasserier avseende saval ur medarbetar- som studentperspektiv.

e Ansvarar for att det bedrivs ett malinriktat arbete i enlighet med arbetsmiljomalen.

e Har ansvar for att forebygga, uppmérksamma och hantera krénkande sdrbehandling och
trakasserier.

Kursansvarig/Utbildningsledare

e Ar ofta studentens forsta kontakt om krankningar eller trakasserier uppstar. Alternativt kan
akademi- eller avdelningschef eller nagon annan medarbetare vid akademin som student kanner
fortroende for kontaktas. Samtliga har anmélningsskyldighet och anmaler &rendet till
avdelnings-/akademichef.

e Organiserar och planerar undervisningen sa att krankande sarbehandling sa langt det ar mojligt
forebyggs.

e Ansvarar for att alla studenter informeras om hur de ska agera vid misstankt forekomst av
krankande sarbehandling/trakasserier.

e Stddjer chefer inom avdelningen/enheten i arbetet géllande utredningar.

e Kan medverka som stdd i utredningar av trakasserier och krdnkningar

e Stodjer chefer i arbetet med utredning samt utformande av atgards-/handlingsplan.
e Ger stod i fragor som ror den fysiska-, sociala-och organisatoriska arbetsmiljon.

Samordnare for lika villkor
o Stddjer chefer i avdelningen/enhetens arbete géllande Hogskolan som arbetsgivare.
e Ger stod i fragor som ror diskriminering och trakasserier.
o Kan medverka i utredningar kopplat till likabehandling-gallande trakasserier och diskriminering
avseende saval studenter som medarbetare.
o Har till uppgift att bevaka, initiera, utveckla och samordna det hdgskoledvergripande arbetet i
fragor som ror lika villkor.



Sékerhetsansvarig
o Stddjer chef, kursansvarig/utbildningsledare eller studentombud vid eventuell polisanmalan.

Arbetsmiljéombud
e Kan ge stod till chefer i arbetsmiljcrelaterade fragor. Arbetsmiljdombuden ar arbetstagarnas

valda ombud i arbetsmiljofragor, men har som sadana inget eget ansvar for arbetsmiljon.

o Arbetsmiljdombuden foretrader alla medarbetare vid arbetsplatsen.

e Det hor till arbetsmiljdombudets uppgift att halla sig kunnig om arbetsmiljoférhallanden inom
sitt verksamhetsomrade ur socialt, organisatoriskt och fysiskt perspektiv.

e Arbetsmiljoombudet har rétt att tillkalla arbetsmiljosamtal med ansvarig chef dar saval social-
och organisatoriska som fysiska arbetsmiljofragor i verksamheten diskuteras.

Studentombud vid Gefle Studentkar
e Har en radgivande roll da student tar kontakt gallande arenden rorande trakasserier eller
krankning.
e Stddjer student med att ta arendet vidare till ratt befattning for hantering.
e Kan ge rad och stod utan att en utredning pabarjas.

Studenthélsa
e Samtalsstod och radgivning for studenter.

Fackliga organisationer
e Om du ar medlem i ett fackférbund och har upplevt trakasserier/krankning kan du dven vanda
dig dit for stod och rad. Enligt diskrimineringslagen har facket ratt att foretrada sina medlemmar
i diskrimineringsdrenden och i drenden som rdr missgynnande som har samband med
foraldraledighet.

Medarbetare och studenter
o Har ett eget ansvar for att i det vardagliga motet med kollegor (medarbetare och studenter)

behandla var och en med respekt samt framja en trygg och fordomsfri arbetsplats.

e Ska medverka till en god arbetsmiljo och delta i aktiviteter vid genomforandet av de atgarder
som behdvs, for att astadkomma en god arbetsmiljo.

e Ska patala arbetsmiljobrister till narmaste chef/kursansvarig, for att dessa ska uppmarksammas
och undanrgjas samt for att férebygga ohélsa.

o Bor tydligt markera sitt ogillande och avvisa ovdlkomna handlingar som upplevs som
trakasserande eller krankande, med syfte att krdnkningarna ska upphora.

Diskrimineringsombudsmannen (DO)
e DO kan ge upplysning och végledning om du har fragor om diskrimineringslagen eller
foraldraledighetslagen. Det gar aven att vanda sig hit gallande anmalningar om diskriminering
och om missgynnande av foraldralediga.

Foretagshalsovard
e Medarbetare vid Hogskolan som upplever hélsoproblem med anknytning till arbetet kan
kontakta Hogskolans foretagshalsovard Previa for telefonradgivning samt besoka Previa en
gang utan att arbetsgivaren har kdnnedom om det. Om stdd ska ges ut6ver detta ska berord chef
informeras och ge sitt godkannande. Ansvarig chef bor alltid samrada med HR-specialist vid
fragor om tillampning, avvagningar med mera.
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7. Rutin vid forekomst av trakasserier, sexuella trakasserier eller
krdnkande sarbehandling

Nar Hogskolan i Gavle far kannedom om krankande sarbehandling, trakasserier
eller sexuella trakasserier

Oavsett hur Hogskolan fatt kannedom om att krankning eller trakasserier skett ska en utredning initieras.
Syftet med att utreda en handelse dar nagon har upplevt sig trakasserad eller krankt ar att fa tillrackligt
med information och kunskap om situationen, sa att ansvariga for den aktuella verksamheten kan
beddma vilka atgarder som maste vidtas for att fa trakasserierna/krankningarna att upphora. | forsta hand
hanteras och utreds drendet av chef. Om trakasserierna eller krankningen uppstar under praktik galler
ett sarskilt forfaringssatt som beskrivits tidigare i dokumentet.

Utredningsarbetet ska genomfdras pa ett sakligt, objektivt och rattssakert satt. Rattssakerheten kraver
att den som éar ifragasatt i utredningen skall betraktas som oskyldig sa lange utredningen pagar.
Utredningsarbetet ska bedrivas skyndsamt och med iakttagande av stor diskretion samt dokumenteras.
Dock ska alla omsténdigheter av betydelse som framkommer under utredningen infor ett slutligt beslut
kommuniceras med berdrda parter, och dessa ska ges mojlighet att yttra sig. Utredningsarbetet
forutsatter frivilligt deltagande fran berdrda personer, Hogskolan forfogar inte ver nagra tvangsatgarder
for utredningens genomfdrande.

Arbetet fran att fa kannedom till att inleda en utredning kan delas in i tre olika steg i en process. De tre
stegen &r undersdkande fas, utredning samt hdgskoledvergripande utredning. De tre olika stegen
beskrivs har.

Undersdkande fas

En student/medarbetare/chef/kursansvarig far kannedom om att en medarbetare eller student upplever
sig vara utsatt for krankningar. Den som fatt kannedom om situationen for informationen vidare till
narmast ansvarig chef och harmed startar utredningsskyldigheten. I manga fall kan en hantering i form
av samtal racka som utredning och for att omhanderta situationen utan nagra mer ingripande atgarder.
Syftet med en utredning ar att fa tillracklig information om situationen och bedéma vilka atgarder som
ska genomforas for att fa krankningarna/trakasserierna att upphora och forebygga att det inte upprepas.

Enligt lagstiftning ska bakomliggande orsaker alltid beaktas. Det kan till exempel handla om otydlighet
i roller/ansvar, bristande dialog om arbetsetik och véardegrund, hog- eller 1ag arbetsbelastning etc.

Den som varit ndrmast ansvarig chef dokumenterar drendet och HR-specialist informeras. Vid osékerhet
pa hur drendet bast bor hanteras ska kontakt tas med HR-specialist initialt.

Medarbetare/student har mojlighet att ha med facklig representant/studentombud vid eventuella méten.

Vid behov vidtas &tgarder for att hantera situationen direkt. Atgarderna kan ocksa behdva féljas upp for
att sakerstélla att de gett dnskad effekt
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Utredning

Chef eller den som upplever sig vara utsatt, beddmer att den hantering som skett i den undersékande
fasen inte ar tillracklig och att en mer omfattande formell utredning ar nédvandig. En sadan hantering
kan exempelvis besta av att fragor stalls till inblandade personer. Det kan ocksa bli aktuellt att be andra
personer an de som &r direkt berérda om en beskrivning av den aktuella situationen. Mot bakgrund av
vad som framkommer i utredningen vidtas eventuella atgarder, som ocksa ska féljas upp.
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Om chef bedémer att det handlar om allvarliga krankningar eller ar oséker pa hur drendet bast bor
hanteras ska kontakt tas med HR-specialist. HR-specialist samrader med samordnare for lika villkor vid
forekomst av trakasserier eller sexuella trakasserier.

Den som varit ndrmast ansvarig chef dokumenterar &rendet. Ansvarig chef beslutar om &rendets fortsatta
utredning och atgarder.

Vid misstanke om brott ska polisanmalan goras.

Hogskoledvergripande utredning

Om HR-specialist och/eller samordnaren for lika villkor, efter kontakt med chef, studentombud
alternativt den som kanner sig utsatt, bedomer att situationen &r av allvarlig karaktar eller ror
diskriminering diskuteras arendet med HR-chef och/eller jurist. HR-chef och/eller jurist ger rektor en
rekommendation och rektor beslutar huruvida &rendet ska utredas av HR-specialist, jurist eller av
foretagshalsovarden pa uppdrag av Hogskolan.

Om det visar sig vara forekomst av trakasserier, sexuella trakasserier eller allvarligare krankande
sarbehandling och att atgarderna i den undersokande fasen ej var tillrackliga sker en formell och mer
genomgaende utredning, den drendehanteringsgangen beskrivs i detta dokument.

Arendehanteringsgang student

1. Ett &rende uppmarksammas, detta kan ske genom en formell anmalan, informell anmélan, via
tredje part, genom larares/kursansvarigs egen observation, anonym kannedom via enkat eller att
det pa annat satt kommit till Hogskolans kannedom.

2. Avdelningschef/Akademichef inleder skyndsamt en utredning genom att i forsta steget ta

kontakt med den utsatte och utifran den information som framkommer valja fortsatt vég i
arendet; fortsatt utredning, dar den anmalde kontaktas alternativt att &rendet avslutas.
Om missforhallanden anmals av annan an den som uppgetts vara utsatt, kontaktas den senare
for att bekrafta eller avvisa att det har skett. Om krankning/trakasserier inte kan bekraftas kan
utredningen inte genomforas. Hogskolan ska anda vidta atgarder for att forhindra fortsatta
trakasserier, men mojligheterna att vidta atgarder begransas da atgarderna inte kan utga ifran
den aktuella handelsen. Det blir da fraga om atgarder av mer generell karaktar.

3. Avdelningschef/Akademichef utreder initialt och tar stéllning till om &rendet rér krdnkande
sérbehandling, trakasserier eller sexuella trakasserier. Vid misstanke eller om det redan initialt
visar sig vara trakasserier eller sexuella trakasserier radgors med samordnaren for lika villkor.
Finns en formell anmélan om diskriminering &r det lampligt att samrada med jurist, detta sker
efter beslut av forvaltningschef, i sa fall informeras i detta skede dven akademichef.

Vid pastadd diskriminering eller trakasserier racker det med enstaka handelse.
Med skyndsamt avses i diskrimineringslagen att inledande samtal ska ske utan dréjsmal, det vill

sdga inom en till max tva dagar.

4. 1 de fall professionellt samtalsstod onskas ska detta erbjudas samtliga parter. Kontakt tas med
studenthéalsan for rad.
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10.

11.

12.

Klargdr processen och rollerna i den kommande utredningen for den utsatta och beskriv vilka
andra personer och insatser som kan komma att kontaktas for att reda ut situationen. Stdm av
att personens gett sitt medgivande till utredning. Dokumentera I0pande under utredningens

gang.

Vid behov samrad med 6verordnad chef om det bor vara ndgon annan som hanterar drendet pga.
jav eller andra faktorer som kan vara avgorande for att uppna opartiskhet och rattssakerhet.

Om det visar sig vara en allvarlig handelse informeras akademichef omgaende. Akademichef
radgér med HR-specialist/samordnare for lika villkor och darefter beslutar rektor vilken
funktion inom Hogskolan som ska utreda drendet vidare. | de fall det anses mer lampligt, om
t.ex. opartiskheten kan ifragasattas, kan en extern utredare utses efter beslut av rektor.

I den fortsatta utredningen (galler saval arbetsmilj6- som diskrimineringsarenden) kan fler
parter behdva horas for att uppna en sa klar, opartisk och rattssaker bild som majligt innan
eventuella atgarder/sanktioner satts in. Ha I6pande kontakt med den utsatta for att forsakra att
trakasserierna/krankningen ej aterupprepats eller att personen utsatts for repressalier. Ansvarig
chef vid akademin dokumenterar fortlépande.

Nar ansvarig chef vid akademin utrett drendet och finner att arendet borjar bli klart sker samrad
med akademichef om den fortsatta hanteringen och beslut i drendet. Arendet avslutas formellt
av akademichef i form av beslut och diarieférs av ansvarig. Aven eventuell handlingsplan
diariefors.

Arenden i central utredning avslutas formellt av rektor i form av beslut och diarieférs.

Arendet ska sammanstillas och diarieforas p& ett korrekt sétt i samréd med registrator.
Forvaltnings- och sekretesslagens bestammelser kring diarieforing ska beaktas och en skriftlig
dokumentation avseende bland annat tjansteanteckningar, kommunicering och beslut maste ske.
Det innebdr att betydande delar av utredningsarbetet kommer att genomféras under offentlig
insyn. Handlingarna i diariet ar allménna, vilket innebér att de kan begéras ut. Om handlingarna
begérs ut gors en sekretessprévning i enlighet med offentlighets- och sekretesslagen (
2009:400).

Aven om det inte forekommit négra krankningar/trakasserier men en student upplevt en
situation som sadan ska en tjansteanteckning om detta konstaterande goras.

Informera bade den som kant sig utsatt och den som utsatt om arendets vidare hantering eller
beslut. Personer som kan tankas vara i behov av rad och stod ska aven fa information om vilka
stodresurser som finns.

| forekommande fall lyfts &rendet till disciplinn&mnd som beslutar om eventuella sanktioner.

For mer information se Hogskolans styrdokument géllande Ansvarsfordelning och
beslutsordning HIG- S TYR 2015/80 samt Hogskoleforordningen (SFS 1993:100).
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Arendehanteringsgdng medarbetare

1.

Ett &rende uppmarksammas, detta kan ske genom en formell anmalan, informell anmélan, via
tredje part, genom arbetsgivarens egen observation, anonym kannedom via enkat eller pa annat
sétt kommit till Hogskolans k&nnedom.

Om missforhallanden anmals av annan dn den som uppgetts vara utsatt, kontaktas den senare
for bekréftelse eller avvisande av om handelsen har gt rum. Om krankning/trakasserier inte kan
bekraftas, har Hogskolan som arbetsgivare ingen skyldighet att utreda arendet vidare.

Nérmaste chef utreder initialt och tar stallning till om &rendet rér krankande sarbehandling,
trakasserier eller sexuella trakasserier. Efter kontakt med de berdrda parterna gors en bedémning
huruvida arendet anses harrora till arbetsmiljolagen eller till diskrimineringslagen.

Om det redan initialt visar sig vara trakasserier eller sexuella trakasserier radgors med HR-
specialist och samordnaren for lika villkor.

Finns en formell anméalan om diskriminering ar det lampligt att samrada med jurist, detta sker
efter beslut av HR-chef.

Vid pastadd diskriminering eller trakasserier racker det med en enstaka handelse.

Chef inleder skyndsamt en utredning genom att i forsta steget ta kontakt med den utsatte och
utifran den information som framkommer véljer fortsatt vag i drendet; fortsatt utredning, dar
den anmalde kontaktas alternativt att &rendet avslutas.

Vid fortsatt utredning sa klargor rollerna for den utsatta och beskriv vilka andra personer och
insatser som kan kontaktas for att reda ut situationen. Stdm av att personens gett sitt medgivande
till utredning. Dokumentera l6pande under utredningens gang.

Med skyndsamt avses i diskrimineringslagen att inledande samtal ska ske utan dréjsmal, det vill
sdga inom en till max tva dagar.

I de fall professionellt samtalsstod 6nskas ska detta erbjudas samtliga parter och da kontaktas
foretagshalsovarden.

Om é&rendet harror till arbetsmiljolagen (krdnkande sarbehandling, krankningar, mobbning,
konflikter) ska ndrmast ansvarig chef, alternativt dess 6verordnade chef, alltid ansvara for den
fortsatta drendehanteringen. Syftet ar att fA missforhallandena att upphora och sékra en god
arbetsmiljo. HR-specialist ska vid behov konsulteras.

Vid behov samrads med 6verordnad om det bor vara nagon annan som hanterar drendet pga. jav
eller andra faktorer som kan vara avgérande for att uppna opartiskhet och rattssékerhet.

Om arendet harror till diskrimineringslagen (diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier,
bristande tillganglighet, repressalier) kontaktas HR-specialist som i samrad med samordnaren
for lika villkor bereder &rendet for HR-chef for vidare beslut av rektor. Vid behov konsulteras
jurist. Rektor beslutar vilken funktion inom Hogskolan, HR-specialist eller chef, som ska utreda
arendet vidare. 1 de fall det anses mer lampligt, om t.ex. opartiskheten kan ifragasattas kan en
extern utredare utses efter beslut av rektor.
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7.

10.

11.

| den fortsatta utredningen (géller savél arbetsmiljo- som diskrimineringsarenden) kan fler
parter behdva horas for att uppna en sa klar, opartisk och rattssaker bild som majligt innan
eventuella atgarder/sanktioner satts in. Ha I6pande kontakt med den utsatta for att forséakra att
trakasserierna/krankningen ej aterupprepats eller att personen utsatts for repressalier.

Néar chef/utredaren finner att arendet borjar bli klart sker samrad med HR-specialist om den
fortsatta hanteringen. Om nagon annan &n ansvarig chef utreder arendet involveras &ven chef i
det fortsatta arbetet.

Arendet avslutas formellt av avdelnings- eller akademichef/forvaltningschef i form av beslut
och diariefors av ansvarig chef. Aven eventuell handlingsplan diariefors. Arenden i
hdgskoledvergripande utredning avslutas formellt av rektor i form av beslut och diariefors.

Arendet ska sammanstallas och diarieforas pa ett korrekt sitt i samradd med HR-specialist och
registrator. Forvaltnings- och sekretesslagens bestdimmelser kring diarieféring ska beaktas och
en skriftlig dokumentation avseende bland annat tjansteanteckningar, kommunicering och
beslut maste ske. Det innebar att betydandedelar av utredningsarbetet kommer att genomforas
under offentlig insyn. Handlingarna i diariet ar allmanna, vilket innebér att de kan begéras ut.
Om handlingarna begars ut gors en sekretessprovning i enlighet med offentlighets- och
sekretesslagen (SFS 2009:400). Huruvida handlingar &r allmanna eller inte beror inte pa om de
lagts i diariet eller inte utan huruvida de ar inkomna till myndigheten, expedierade fran
myndigheten eller i annat fall upprattade pa myndigheten.

Aven om det inte forekommit ndgra krankningar/trakasserier men en medarbetare upplevt en
situation sadan ska en tjansteanteckning om detta konstaterande goras.

Informera bade den som ként sig utsatt och den som utsatt om &arendets vidare hantering eller
beslut. Personer som kan tankas vara i behov av rad och stod ska dven fa information om vilka
stodresurser som finns.

| forekommande fall lyfts drendet till personalansvarsnamnd som beslutar om eventuella
sanktioner. Fér mer information se Hogskolans styrdokument gallande Ansvarsfordelning och
beslutsordning HIG-STYR 2015/80.
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Beslut i arendet

Beslut i drendet fattas formellt av avdelnings- eller akademichef/forvaltningschef. Ett rektorsbeslut ar
enbart aktuellt efter att en hogskoledvergripande utredning har genomforts. Beslut kan till exempel
innebara:

e Att arendet avslutas utan vidare atgarder da trakasserier/krankande sarbehandling inte kan antas
ha skett eller kunna bevisas samt att inga ytterligare atgarder ska vidtas.

e Att arendet avslutas utan vidare atgarder da trakasserier/krankande sarbehandling kan antas ha
upphort och inte kommer att upprepas.

e Attatgardsplan for det enskilda arendet omedelbart ska upprattas och atgarder omedelbart vidtas
av berdrd chef eller utbildningsledare, sa att missforhallandena genom foreslagna atgarder kan
antas genast upphdéra och inte upprepas.

e Att drendet ska d&verlamnas till personalansvarsndmnd, Statens ansvarsndmnd eller
disciplinnamnd for arbetsrattslig atgard (anstalld) eller disciplinar atgard (student) gentemot en
enskild.

e Atten polisanmélan ska goras.

Efter avslutat arende

Hogskolan ska efter utredningen forsakra sig om att krdnkningen/trakasserierna har upphért. For
uppféljningen ansvarar aktuell chef vid avdelningen/enheten. Syftet ska vara att sakerstélla att det
oonskade beteendet har upphort, att utsatthet for repressalier inte har skett och att arbetsmiljon for saval
anmalaren som den anmalde &r godtagbar. Uppfoljningen ska genomforas inom tva manader fran
beslutet och dokumenteras skriftligt, diarieforas och laggas i akten.

Vid férekomst av repressalier startas en ny utredning.

Polisanmalan

Anmaélan sker i enlighet med Rutin vid hot och vald HIG-STYR 2016/105. Anmalan sker i samrad med
den utsatte. Rektor star normalt for anmalan i form av myndighetsforetradare for Hogskolan, men det &r
den utsatte som blir malsagande. Skarhetsansvarig bistar chef, kursansvarig/utbildningsledare eller
studentombud vid polisanmélan.

Aven om en handelse ar polisanméld och det pagar en brottsutredning ska Hogskolan utreda och atgarda
trakasserier och sexuella trakasserier. En brottsutredning syftar till att utréna om ett brott har begatts
medan utbildningsanordnarens utredning ska leda till att fa ett underlag for att avgora vad som maste
goras for att eventuella trakasserier ska upphdra.
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8. Atgarder och sanktioner vid trakasserier och krankande
sarbehandling

Om Hogskolan far kdnnedom om att trakasserier eller krankande sarbehandling har forekommit ska
atgarder vidtas som forhindrar att detta fortloper. 1 det fall en utredning visar att en medarbetare eller
student trakasserat, diskriminerat eller krankt kommer atgarder och/eller sanktioner vidtas.

Studenter

Studenter som efter en utredning faststallts trakasserat eller utsatt ndgon for krankningar riskerar att
arendet tas upp i disciplinnamnden, konsekvensen kan bli varning eller avstangning fran studierna upp
till sex manader med stod av reglerna i 10 kap. 1-10 88 hogskoleférordningen (1993:100). En student
som blir avstangd far inte delta i undervisningen, prov, eller annan verksamhet inom ramen for
utbildningen vid Hogskolan.

Medarbetare

Medarbetare som trakasserat eller utsatt nagon for krankningar riskerar att arendet tas upp i
personalansvarsnamnden dar anstéllningen kan ifragasattas. Personalansvarsnamnd kan besluta om
varning, loneavdrag eller skiljande fran anstéllning i fraga om anstdlld med stod av 25 §
myndighetsforordningen (2007:515). Statens ansvarsnamnd kan besluta om varning eller skiljande fran
anstallning enligt 34 § lagen om offentlig anstélining (1994:260) samt forordningen med instruktion for
Statens ansvarsndmnd (2007:831).
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Bilaga 1 Aktuella lagar

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen (2008:567) har till &ndamal att motverka diskriminering och pa andra satt framja
lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, kdnséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Lagen innehaller
bl.a. definitioner, bestdmmelser om férbud mot diskriminering och repressalier samt bestdmmelser om
aktiva atgarder. Om arendet anmals till Diskrimineringsombudsmannen (DO) och det bedéms som att
arbetsgivaren brutit mot reglerna kan arbetsgivaren bli skyldig att betala diskrimineringsersattning till
den som &r trakasserad. Se &ven www.do.se.

Arbetsmiljolagstiftningen

I Arbetsmiljolagen (1977:1160) och arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad (AFS 2015:4) om
organisatorisk och social arbetsmiljé anges ramarna for arbetsmiljoarbetet. 1 foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljo, regleras mer i detalj vad som géller for att forebygga och motverka
alla former av krankande sarbehandling. Arbetsgivarens skyldighet att utreda vad som har hént syftar
enligt arbetsmiljclagstiftningen i forsta hand till att vidta atgarder sa att handelsen inte upprepas.
Arbetsgivaren kan inte bli skyldig att betala erséttning till den som utsatts for krdnkande sarbehandling.
Se dven www.av.se

Foréaldraledighetslagen
| foraldraledighetslagen (1995:584) regleras bl.a. att en arbetsgivare inte far missgynna en arbetssokande

eller arbetstagare av skal som har samband med foréldraledighet.

Regeringsformen, FN:s deklaration och EU-lagstiftningen
Skyddet mot diskriminering och krénkningar &r forankrat i FN:s deklaration om manskliga réttigheter.

Bade i EU-lagstiftningen och i Regeringsformen anges att den offentliga makten ska utévas med respekt
for alla manniskors lika varde och for den enskilda manniskans frihet och vardighet samt att det allménna
ska motverka diskriminering av manniskor.

Brottsbalken
Brottsbalken (1962:700) ger ett allmént skydd mot alla former av krankningar. Den omfattar bl.a.

arekrankning och grova sexuella trakasserier, liksom olika former av sexuellt vald eller tvang.

Brottshalken innehaller aven direktiv for olaga diskriminering, inklusive hets mot folkgrupp. En
polisutredning som inleds i samband med att ett &rende anmadls, ersétter inte arbetsgivarens
utredningsansvar och kan darfor paga parallellt med arbetsgivarens utredning av vad som har intraffat.

Offentlighets- och sekretesslag
Offentlighets- och sekretesslagen (2009:400) bland annat dels vid utldamnande av handlingar och reglerar

aven sekretessen for medarbetare vid studenthdlsan som lyder under 25 kap 18 avseende hélso- och
sjukvarden. Denna sekretess kan héavas vid misstanke om brott: som &r sé allvarligt att det kan ge straff
pa minst ett ars fangelse. Om en person misstanks for brott som ar sa allvarligt att det ger minst ett ars
fangelse har vardpersonal ratt att bryta mot tystnadsplikten genom att gora en polisanmalan om brottet
och svara pa fragor fran polis och aklagare under utredning. Exempel pa sadana brott & misshandel,
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valdtakt och mord. Det finns aven vissa trafikbrott med lagre straffskala sa som till exempel rattfylleri
som vardpersonal har ratt att anmala.

Hogskolefdérordningen

Hogskoleforordningen (1993:100) kan enklast beskrivas som ett komplement till hdgskolelagen
(1992:1434). Det tionde kapitlet ror disciplinara atgarder mot studenter som exempelvis fuskar pa
prov, stor undervisningen eller trakasserar andra:

10 kap. Disciplinara atgarder

1 § Disciplinara atgarder far vidtas mot studenter som

1. med otillatna hjalpmedel eller pa annat satt forsoker vilseleda vid prov eller nar en studieprestation
annars ska beddmas,

2. stor eller hindrar undervisning, prov eller annan verksamhet inom ramen for utbildningen vid
hogskolan,

3. stor verksamheten vid hogskolans bibliotek eller annan sérskild inrdttning inom hdgskolan, eller

4. utsatter en annan student eller en arbetstagare vid hogskolan for sadana trakasserier eller sexuella
trakasserier som avses i 1 kap. 4 § diskrimineringslagen (2008:567).

Disciplinara atgarder far inte vidtas senare an tva ar efter det att forseelsen har begatts. Férordning
(2008:944).
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Bilaga 2 Diskrimineringsformer och diskrimineringsgrunder

Diskrimineringsformer

Diskriminering &r ett samlingsbegrepp for sex olika diskrimineringsformer; direkt eller indirekt
diskriminering, bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att
diskriminera. Diskriminering innebar att nagon missgynnas eller behandlas samre &n nagon annan i en
jamforbar situation och att missgynnandet eller krankningen har samband med nagon av de sju
diskrimineringsgrunder kon, konsidentitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning samt alder.

Skillnaden i definitionen av diskriminering och trakasserier ar bedémningen av vem det &r som utfor
handlingen. Om det & nagon som representerar Hogskolan som utsatter en student for trakasserier
réknas det som diskriminering enligt lagen. Detsamma géller om en chef eller en person med
arbetsledande roll utsétter en annan medarbetare for trakasserier.

En medarbetare som varken ar chef eller har ndgon arbetsledande roll och som utsatter en annan
medarbetare for ett beteende som kranker dennes vardighet och vars agerande har samband med nagon
av diskrimineringsgrunderna, gor sig daremot skyldig till trakasserier.

Direkt diskriminering

Diskriminering innebar att nagon missgynnas eller behandlas samre an nagon annan i en jamforbar
situation och att missgynnandet eller krankningen har samband med ndgon av de sju
diskrimineringsgrunder kon, konsidentitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning samt alder.

Indirekt diskriminering

Med indirekt diskriminering menas att en anstalld, student eller arbetssokande missgynnas genom att en
bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt tillampas, men i praktiken
sarskilt missgynnar personer och att detta har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna. Det
kan exempelvis vara att arbetsgivaren staller krav pa goda kunskaper i svenska for en anstallning nar
det inte behovs for att utfora arbetet pa ett bra satt. Det ar dock inte indirekt diskriminering om foljande
kriterier &r uppfyllda:

o Syftet med regeln eller rutinen &r beréttigat, det vill sdga befogat och objektivt godtagbart. Detta
innebdr att syftet ska vara vart att skydda i sig och vara tillrackligt viktigt for att kunna fa
foretrédde framfor principen om icke-diskriminering.

e De medel som anvands ar lampliga och nodvéandiga for att uppna syftet. Det innebar att det inte
finns andra alternativ eller medel for att uppna syftet.

Bristande tillganglighet

Bristande tillganglighet ar en form av diskriminering som innebdr att en person med en
funktionsnedsattning missgynnas genom att en verksamhet inte vidtar skaliga tillganglighetsatgarder for
att den personen ska komma i en jamforbar situation med personer utan denna funktionsnedséttning.
Atgarder for tillganglighet kan handla om stéd, information eller kommunikation samt den fysiska
miljon som exempelvis att ta bort trosklar eller att ge tillgang till undervisningsmaterial i anpassade
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format, till exempel talbdcker. Vilka atgarder som ar skaliga avgors genom en helhetsbeddmning i varje
enskilt fall.

Trakasserier

Trakasserier innebér i detta sammanhang nar nagon upptrader pa ett satt som kranker en medarbetares,
students eller arbetssokandes vardighet och som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.
Det kan exempelvis vara forlojligande kommentarer (gliringar, skamt, han) om kladsel, utseende, tal
eller beteende som &r att hanfora till personens etniska tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
sexuella laggning, konstillndrighet, funktionshinder, alder, konséverskridande identitet eller uttryck.

Sexuella trakasserier

Med sexuella trakasserier avses ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons vardighet. Sett ur
den drabbades synvinkel ska det vara ett oonskat beteende eller en o6nskad handling.

Det kan vara ord, handlingar, beteenden med mera av sexuellt slag, fysiska upptradanden av sexuell
natur, det vill sdga otnskad fysisk kontakt genom beroring, klappande, nypande eller strykningar mot
en annan persons kropp. Det kan dven handla om verbalt upptradande av sexuell natur, det vill sdga
ovéalkomna forslag eller patryckningar om sexuell samvaro. Det kan handla om upprepade forslag till
social aktivitet utanfor Hogskolan, trots att det star klart att sddana forslag ar ovalkomna. Till sexuella
trakasserier hor aven ickeverbalt upptradande av sexuell natur, det vill sdga pornografiska bilder,
foremal eller skrivet material. Det kan ocksa handla om att vissla, stirra eller géra gester som &r
anstotliga.

Instruktion att diskriminera

Instruktion att diskriminera innebar order eller instruktioner om att diskriminera nagon pa ett satt som
avses i bestdmmelserna om direkt diskriminering, indirekt diskriminering, trakasserier eller sexuella
trakasserier och som lamnas at nagon som star i lydnads- eller beroendeférhallande till den som lamnar
ordern eller instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att fullgora ett uppdrag.

Diskrimineringsgrunderna

Det finns sju diskrimineringsgrunder som omfattas av lagens diskrimineringsforbud. Dessa ar kon,
konsidentitet eller uttryck, etnisk tillhtrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
sexuell laggning och alder. Definitionerna ar direkt hamtade fran diskrimineringsombudsmannen
beskrivningar.

Kon: Begreppet kén innebar att nagon ar kvinna eller man. Forbudet mot konsdiskriminering omfattar
ocksa personer som planerar att andra eller har andrat sin konstillhorighet.

Konsidentitet eller uttryck: Med konsidentitet eller uttryck avses att ndgon inte definierar sig som
kvinna eller man eller genom sin kladsel (eller pa annat) satt ger uttryck for att tillhora ett annat kon.
Begreppet omfattar dels en persons mentala eller sjalvupplevda kénsbild, dels hur ndgon uttrycker det
som kan kallas personens sociala kon, till exempel genom klader, kroppssprak, smink eller frisyr.
Diskrimineringsgrunden avser vad som ofta brukar kallas transpersoner. Det ar ett paraplybegrepp for
manniskor som bryter mot samhéllets normer for konsidentitet och konsuttryck. Aven en person som
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identifierar sig som transsexuell men inte tanker dndra sin konstillhérighet omfattas av denna grund och
dérmed av skyddet mot diskriminering

Etnisk tillhérighet: Med etnisk tillndrighet menas en individs nationella och etniska ursprung, hudfarg
eller annat liknande férhallande. Nationellt ursprung betyder att personer har samma nationstillhérighet,
som till exempel finldndare, polacker eller svenskar. Etniskt ursprung innebér att personer har ett relativt
enhetligt kulturmonster. Som exempel kan namnas att en person tillnér ndgon av de nationella
minoriteterna sdsom samer och romer. Alla manniskor har en eller flera etniska tillnérigheter. Alla kan
darfor bli utsatta for etnisk diskriminering.

Religion eller annan trosuppfattning: Med religion avses religiosa askadningar som exempelvis
hinduism, judendom, kristendom och islam. Annan trosuppfattning innefattar sadana 6vertygelser som
har sin grund i eller samband med en religios askadning, till exempel buddism, ateism och agnosticism.
Politiska askadningar och etiska eller filosofiska varderingar som inte har samband med religion
omfattas inte av diskrimineringslagens skydd.

Funktionsnedsattning: Med funktionsnedsattning menas varaktiga fysiska, psykiska eller
begdvningsmassiga begransningar av en persons funktionsformaga som till foljd av en skada eller en
sjukdom fanns vid fodseln, har uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta. Tillfalliga begransningar av
en persons funktionsformaga ar inte en funktionsnedséttning i diskrimineringslagens mening.

Funktionsnedsattning innebar en nedsattning av fysisk, psykisk eller intellektuell funktionsformaga. Det
ar alltsa nadgot som en person har, inte nagot som en person ar. En funktionsnedséttning kan méarkas mer
eller mindre i olika situationer som till exempel allergier, dyslexi, horsel och synskador med mera.

Sexuell 1aggning: Lagen definierar sexuell l&ggning som homosexuell, heterosexuell och bisexuell
laggning. Forbudet mot diskriminering géller alla dessa tre sexuella laggningar. Diskrimineringslagens
skydd omfattar situationer och forutsattningar som har ett nara samband med den sexuella laggningen,
sasom att ha sexuellt umgange eller att bo och leva med ndgon av samma kon eller av annat kon.

Alder: Lagen definierar lder som uppnadd levnadslangd. Med detta avser lagen en persons fysiska
levnadsalder raknat fran hens fodelse. Alla omfattas av skyddet eftersom alla har en alder.

Diskriminering kan ske i olika former, utifran nagon av ovanstaende diskrimineringsgrunder. Det kan
handla om att du blir undanhallen information, inte blir inbjuden i olika sammanhang, blir trakasserad,
eller att kollegor regelbundet inte halsar pa dig.
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