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Sammanfattning av dokumentet

Rutinen innehaller en drendehanteringsgang for hur anmalan géllande diskriminering, trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier skall géras samt en beskrivning av hur denna process ser ut.
Information om aktuell lagstiftning pa omradet, hégskolans ansvar och uppdrag for att motverka
diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier samt interna organisation, ansvarsfordelning
och kontaktpersoner redogérs. Rutinen beskriver ocksa kortfattat diskrimineringsgrunderna samt de
former for diskriminering som finns enligt diskrimineringslagstiftningen. Aven krankande
sarbehandling som inte ar en diskrimineringsform berdrs och beaktas.

Dokumentet riktar sig bade till chefer (arbetsgivare och utbildningsanordnare), medarbetare,
studenter och sdkande till hogskolan (for arbete/studier). Utgangspunkten ar diskrimineringslagens
krav pa utredning och atgarder vid trakasserier och sexuella trakasserier.

| samband med detta dokuments ikrafttrddande utgar féljande dokument:

- Arbetsordning for att forebygga, upptacka och atgarda trakasserier och krankande
sarbehandling 2010/771 A 21

Inledning

Alla manniskors lika varde ar en sjalvklar och grundlaggande forutsattning for verksamheten och
Hogskolan Vast. Var vardegrund pekar ut att “verksamheten vid Hogskolan Vast utgar fran och
forsvarar principen om alla manniskors lika varde dar demokrati och mangfald bidrar till social
valfard, rattvisa och hallbar samhallsutveckling” (Hogskolan Vast Strategisk plattform dnr
2017/1391). Hogskolan ar och skall vara ett transparent och 6ppet laroséte, préaglat av tolerans for
varandras olikheter och asikter, for att framja individens mojligheter till arbete och studier, samt for
att utveckla verksamheten vid Hogskolan Vast. Vi arbetar aktivt for att motverka och férhindra
diskriminering, trakasserier, krankande sarbehandling och tystnadskulturer. Anstdllda som studenter
ska behandlas, métas och bemota varandra med respekt och vardighet.

Utgangpunkt for hogskolans arbete for att motverka och forhindra diskriminering, trakasserier och
repressalier samt krdankande sdarbehandling ar diskrimineringslagstiftningen,
arbetsmiljolagstiftningen, hogskolans vardegrund (som vilar pa den statliga vardegrunden) samt
hogskolans strategiska plattform.

Det forebyggande arbetet som beskrivs i féljande rutin tar sin utgangspunkt i
diskrimineringslagstiftningen och gar under namnet ”lika villkor”. For att astadkomma det
forebyggande arbetet som beskrivs i lagen har lika villkors arbetet pa Hégskolan Vast en tydlig
koppling till hogskolans kvalité och arbetsmiljoarbete.

Lagar och regler

De begrepp och definitioner som anvands i detta dokument bygger framst pa de definitioner som
anges i

- Diskrimineringslag (2008:567)

Aven andra lagar omnidmns, bland annat Arbetsmiljélagen (1977:1160) och dess foreskrifter samt
Foréldraledighetslagen (1995:584).
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Malgrupp

Dokumentet omfattar och riktar sig till alla anstéllda pa Hégskolan Vast. Det géller dven for personer
som inte har ett direkt anstallningsférhallande pa hogskolan, det vill sdga inhyrd personal,
stipendiater, praktikanter samt de som ar foraldralediga. Dokumentet riktar sig ocksa till alla som
studerar pa Hogskolan Vast samt de som soker utbildning eller arbete hos hogskolan.

Definitioner

De begrepp och definitioner som anvands i dokumentet bygger framst pa de definitioner som anges
i Diskrimineringslagen (2008:567). Dokumentet lyfter ocksa fram begrepp som krankande
sarbehandling i arbetslivet samt tydliggor skillnaden mellan diskriminering och krankande
sarbehandling.

Diskriminering

Diskriminering innebar att ndagon missgynnas eller kranks och att missgynnandet/krankningen har
samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna kon, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning och alder. Det finns olika typer av diskriminering: direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att
diskriminera. Om en arbetsgivare/utbildningsanordnare far kinnedom om att en arbetstagare
(inklusive inhyrd personal och praktikanter), en student eller sékande kan ha blivit utsatt for
trakasserier eller sexuella trakasserier ar arbetsgivaren/ utbildningsanordnaren skyldig att utreda
den uppkomna situationen och i férekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for
att forhindra att liknande krankningar/missgynnande uppstar i framtiden.

OBS! Diskrimineringslagen pekar ut att det ar diskrimineringsformerna trakasserier och sexuella
trakasserier som arbetsgivare och utbildningsanordnare har skyldighet att utreda. Vid Hogskolan
Vast utreds anmalningar om misstdnkta trakasserier och sexuella trakasserier samt évriga former av
misstankt diskriminering.

Diskrimineringslagen innehaller ocksa forbud mot repressalier 2 kap. 18 §. | forsta hand handlar det
om bestraffningsatgarder riktade mot den som anmailt eller patalat att
arbetsgivaren/utbildningsanordnaren bryter mot diskrimineringslagen.

Diskrimineringsgrunderna

Det finns sju diskrimineringsgrunder som omfattas av lagens diskrimineringsférbud. Dessa ar kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell Iaggning och alder. Definitionerna ar direkt hdmtade fran
diskrimineringsombudsmannen beskrivningar av dem?.

Kon: Begreppet kon innebar att nagon ar kvinna eller man. Férbudet mot kdnsdiskriminering
omfattar ocksa personer som planerar att dndra eller har andrat sin konstillhorighet.

Konsoverskridande identitet eller uttryck: Med konséverskridande identitet eller uttryck avses att
nagon 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
konsbild, dels hur nagon uttrycker det som kan kallas personens sociala kon, till exempel genom
klader, kroppssprak, smink eller frisyr.

L http://www.do.se/om-diskriminering/skyddade-diskrimineringsgrunder/
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Diskrimineringsgrunden avser vad som ofta brukar kallas transpersoner. Det ar ett paraplybegrepp
fér manniskor som bryter mot samhillets normer fér kénsidentitet och kénsuttryck. Aven en person
som identifierar sig som transsexuell men inte tanker andra sin konstillhorighet omfattas av denna
grund och darmed av skyddet mot diskriminering

Etnisk tillhorighet: Med etnisk tillhérighet menas en individs nationella och etniska ursprung,
hudfarg eller annat liknande férhallande. Nationellt ursprung betyder att personer har samma
nationstillhorighet, som till exempel finlandare, polacker eller svenskar. Etniskt ursprung innebar att
personer har ett relativt enhetligt kulturmdnster. Som exempel kan namnas att en person tillhor
nagon av de nationella minoriteterna sasom samer och romer. Alla manniskor har en eller flera
etniska tillhorigheter. Alla kan darfor bli utsatta for etnisk diskriminering.

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

Funktionsnedsattning: Med funktionsnedsattning menas varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga begransningar av en persons funktionsformaga som till f6ljd 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 funktionsnedsattning i diskrimineringslagens mening.

Funktionsnedséattning innebar en nedsattning av fysisk, psykisk eller intellektuell funktionsformaga.
Det ar alltsd ndgot som en person har, inte ndgot som en person &r. En funktionsnedsattning kan
markas mer eller mindre i olika situationer som till exempel allergier, dyslexi, hérsel och synskador
med mera.

Sexuell laggning: Lagen definierar sexuell laggning som homosexuell, heterosexuell och bisexuell
laggning. Forbudet mot diskriminering galler alla dessa tre sexuella laggningar. Diskrimineringslagens
skydd omfattar situationer och forutsattningar som har ett ndara samband med den sexuella
laggningen, sasom att ha sexuellt umgénge eller att bo och leva med nagon av samma kon eller av
annat kon.

Alder: Lagen definierar alder som uppnadd levnadslidngd. Med detta avser lagen en persons fysiska
levnadsalder réknat 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 eller inte blir inbjuden i olika sammanhang eller blir
trakasserad. Eller att kollegor regelbundet inte halsar pa dig.

Mer information om diskrimineringsgrunderna hittar du pa www.do.se samt pa Hogskolans Vast
hemsida: www.hv.se/likavillkor

Former av diskriminering

Det finns sex olika former av diskriminering utifran lagstiftningens definition: direkt diskriminering,
indirekt diskriminering, bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier samt instruktioner
att diskriminera. Definitionerna &r alla hamtade fran diskrimineringslagen och dess formuleringar?.

2 http://www.do.se/lag-och-ratt/diskrimineringslagen/
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Direkt diskriminering: Direkt diskriminering ar ndr ndgon missgynnas genom att behandlas sémre dn
nagon annan i en jamférbar situation. Missgynnandet ska ha samband med nagon av de sju
diskrimineringsgrunderna. Om en handelse ar diskriminering beror pa den enskilda situationen

Indirekt diskriminering: Indirekt diskriminering ar nar det finns en regel eller en rutin som verkar
neutral men sarskilt missgynnar personer med visst kon, viss konsidentitet eller uttryck, viss etnisk
tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning, viss funktionsnedsattning, viss sexuell laggning
eller viss alder. Da kan regeln vara diskriminerande, trots att det &r samma regel som tillampas for
alla.

Bristande tillganglighet: Bristande tillganglighet ar nar en person med en funktionsnedsattning
missgynnas genom att en verksamhet inte vidtar skaliga tillgdnglighetsatgarder for att den personen
ska komma i en jamforbar situation med personer utan denna funktionsnedsattning.

Trakasserier och sexuella trakasserier: ar ett agerande som kréanker nagons vardighet. For att
omfattas av diskrimineringslagen maste det krankande agerandet ha samband med nagon eller
nagra av diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier kan till exempel vara att ge uttryck for forlojligande eller nedvarderande
generaliseringar, med koppling till diskrimineringsgrunderna.

Trakasserier kan ocksa vara av sexuell natur. De kallas da for sexuella trakasserier. Forutom
kommentarer och ord kan det vara att nagon till exempel tafsar eller kastar ndrgangna blickar. Det
kan ocksa handla om ovialkomna komplimanger, inbjudningar och anspelningar.

Instruktioner att diskriminera: Instruktion att diskriminera ar nér nagon ger en order eller instruerar
nagon som &ar i beroendestallning, till exempel en anstalld, att diskriminera nagon annan. Det kan
ocksa handla om en instruktion att diskriminera till en person eller ett foretag som atagit sig ett
uppdrag, exempelvis ett bemanningsfoéretag.

Att skilja mellan diskriminering och krankande sarbehandling

Krdankande sarbehandling innebar “handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett
krankande satt och som kan leda till ohalsa eller att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap”
(AFS 2015:4).

Krdankande sarbehandling i arbetslivet ar ett vidare begrepp an diskriminering. Ett oférskamt
bemdtande fran en kollega till en annan kan alltsa vara fraga om krankande sdrbehandling samtidigt
som det inte ar diskriminerande, det vill sdga har koppling till nagon av diskrimineringsgrunderna
eller ar ett satt att diskriminera i lagens mening. For att det ska bli aktuellt utifran
diskrimineringslagstiftningen och i hogskolans arendehantering av diskrimineringsfragor sa maste
det finnas en tydlig koppling mot en eller flera diskrimineringsgrunder. Ovriga ovialkomna
upptradanden kan falla under begreppet krankande sarbehandling enligt Arbetsmiljélagen och
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om krankande sarbehandling.

Om du vill veta mer om krdankande sarbehandling och hur dessa drenden hanteras, las mer i
hogskolans ”Rutin vid krdnkande sidrbehandling” dnr 2018/186 A 21.

OBS! Diskriminering kopplat till diskrimineringsgrunderna samt krankande sarbehandling kopplat till
arbetsmiljolagstiftningen ar inte att forvaxla med tillfalliga konflikter, meningsmotsattningar och
problem i samarbetsrelationer som férekommer i de flesta arbets- och studiemiljoer. Dessa kan
|6sas genom samtal, lyssnande, accepterande och med respekt for andras ratt till sin uppfattning.
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Exempel pa konflikt:

- Samarbetsproblem i en arbets- eller studentgrupp.

- Medarbetare och chef har olika asikter och dr oeniga om verksamhetens
inriktning/arbetssatt och/eller har olika uppfattningar om férdelning av till
exempel ansvar, befogenheter och I6nesattning

- Student och larare har olika uppfattningar och ar oeniga om kursens upplagg och
genomférande eller betygsattning.

Det ar dock viktigt for ansvariga parter att snabbt hantera uppkomna situationer, i en sluten och
dalig arbetsmiljo kan krankande uttalanden och handlingar fa faste och utvecklas sa att krankningar
uppstar.

Hbgskolans Vast skyldighet som arbetsgivare och utbildningsanordnare

utifran diskrimineringslagstiftningen

Hogskolan har i rollen som utbildningsanordnare och arbetsgivare skyldighet, enligt lag, att arbeta

framjande och forebyggande med aktiva atgarder for att skapa en verksamhet fri fran diskriminering
utifran de sju diskrimineringsgrunderna. Aktiva atgarder innebar att
fortlopande genomfora ett arbete i fyra steg (underséka, analysera,

s atgarda, félja upp) inom fem omraden utifrdn modellen till vinster3.

Hogskolan Vasts arbete for att skapa en miljo fri fran diskriminering utgoér

samverka en viktig del av det systematiska arbetsmiljdarbetet (dar ocksa

petamentere hogskolans arbete med att férbygga krankande sarbehandling ingar). For

Mer information om hur Hégskolans organiserar sitt arbete med aktiva

atgarder finns i ”Riktlinje for hogskolans arbete for att forebygga och

atgarda diskriminering samt krankande sarbehandling” Dnr 2018/175A

21.

Fdlj upp och
utvirdera

Vidare skall hogskolan ta fram riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Denna rutin syftar till att klargora just det— hur ansvariga och utsatta
skall agera vid uppkomst/misstanke om sadana situationer.

Chefers ansvar

Rektor har det 6vergripande ansvaret for Hogskolans arbetsmiljdarbete dér lika villkor och arbetet
med att motverka och hantera diskriminering ingar. Prefekter, hogskoledirektér, bibliotekschef samt
avdelningschefer inom institution, foérvaltning och bibliotek har det direkta arbetsmiljdansvaret inom
sina respektive institutioner/avdelningar (delegerat fran rektor) for att férebygga diskriminering.
Ansvariga chefer har vidare en skyldighet att utreda och vidta atgarder vid misstanke om sexuella
trakasserier och trakasserier. Lds mer under avsnittet “Utredningsskyldighet vid kinnedom om
misstankt trakasseri/sexuell trakasseri.

Medarbetares och studenters ansvar

Varje medarbetare och student vid Hogskolan Vast har ett eget ansvar for att i det vardagliga motet
med kollegor, studenter, studentkollegor och anstéllda vid hégskolan forebygga att diskriminering
uppstar. Detta genom att respektfullt bemota varandra och verka for en miljo fri fran diskriminering.
Genom att patala eventuella missforhallanden som kommer till din kdnnedom tar du ansvar for

3 http://www.do.se/framja-och-atgarda/arbetsgivarens-ansvar/ samt http://www.do.se/framja-och-
atgarda/hogskolans-ansvar/
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detta. Om du bevittnar att nagon annan blir utsatt bor du tala med din ndarmsta chef om situationen
(medarbetare) eller avdelningschef/ansvarig larare (student). Om det &r chefen/ansvarig larare som
ar inblandad sa kan du istdllet prata med HR-avdelningen, chefens chef (medarbetare), lararens chef
(student) eller facklig representant/studentkar. Far du av en kollega veta att hen kdnner sig utsatt,
ge denne det stdd du kan ge och uppmuntra personen att informera sin chef om situationen.

Utredningsskyldighet vid kinnedom om trakasserier och sexuella trakasserier

Hogskolan har en skyldighet att utreda omstandigheterna nar en anstélld eller student anser sig ha
blivit utsatt for trakasserier och sexuella trakasserier (med koppling till diskrimineringsgrunderna)
samt se till att eventuella missférhallandena upphdr. Utbildningsanordnaren/arbetsgivaren kan
ocksa bli uppmarksammad pa problemen pa olika satt och av andra personer an den utsatta och har
da ocksa en skyldighet att agera.

Kollega/studiekamrat eller motsvarande

Om du som kollega far reda pa att trakasserier eller sexuella trakasserier kan ha forekommit, koppla
skyndsamt in ansvarig person (chef pa aktuell avdelning/for aktuell utbildning) eller hdnvisa till
annan lamplig kontaktperson om du sjalv inte har mandat att hantera drendet. Sakerstall att du har
personens godkannande innan du kopplar in ytterligare personer. Respektera anonymitet i storsta
majliga man. Fler rad till dig som misstanker att nagon blivit utsatt hittar du pa www.hv.se/likavillkor

Chef

Om det uppstar en misstanke, till exempel genom rykten eller iakttagelser, om att ndgon kanner sig
trakasserad/sexuellt trakasserad ska arbetsgivaren ta reda pa om det &r sa. Det kravs alltsa inte
nagon anmalan fran den som kénner sig utsatt. Om arbetsgivaren/utbildningsanordnaren sedan
fragar den det géller och far bekréaftat att hen kdnner sig trakasserad startar utrednings- och
atgardsskyldigheten.

Kannedom fas lampligast genom att personen i ledande funktion som informerats eller observerat
handelsen for samtal med saval den som misstanks vara trakasserad som den eller de som misstanks
trakassera. Den som misstanks vara utsatt bor ges majlighet att bekréafta eller férneka handelserna
innan man kan saga att “kdnnedom fatts” om handelserna. Nar du som chef fatt kinnedom om att
trakasserier eller sexuella trakasserier kan ha dgt rum ska du:

e Informera 6verordnad chef samt ta hjalp fran radgivande expertfunktioner fér att bedéma
drendet och fortsatt hantering, detta kan géras av HR-specialister och/eller av jurist.
Overordnad chef ansvarar fér att informera rektor om drendet.

e Initierar en dialog sa fort som mojligt, dar enskilda samtal férs med den som utsatts och med
den som utpekas. Bada parter har mojlighet att ha med facklig representant/representant
fran studentkaren om det 6nskas. Viktigt ar ocksa att inte ifragasatta den drabbade och
dennes berattelse.

e Dokumentera de samtal som halls, de insatser som vidtas och eventuella handlingsplaner
som upprattas. Kontrollera att du ar 6verens med den som upplever/har blivit utsatt samt
med dem som misstanks trakassera om vad som dokumenterats och lat dem underteckna
att de tagit del av dokumentationen. Beskriv den kommande processen och vad som
kommer hinda framat. Erbjud samtalsstéd/externt stod om parterna behdver det. Du som
chef beslutar vilket stod som ar aktuellt. Radgér med HR-specialist.

e For ocksa samtal med vittnen om det bedéms som nédvandigt (exempelvis om ord star mot
ord).
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Om den person som upplever sig utsatt/har blivit utsatt inte &r n6jd med den l6sning som
framkommer genom dialog och samtal ska chef sa langt som mojligt uppmuntra hen att
lamna in en anmalan. Om personen ifraga inte vill lamna in en anmalan sa kan fortsatt
utredning och atgarder dnda vara aktuella. Hogskolan befrias fran utrednings- och
atgardsskyldighet endast om det dr uppenbart att trakasserier inte forekommit.

Mer information och stédmaterial finner du pa www.hv.se/likavillkor.

Vid en misstanke om brott kan en polisanmalan vara nédvandig. Bedomning gors fran fall till fall.

Information till dig som upplever sig ha/har blivit utsatt
Om du som medarbetare eller student blir eller upplever dig ha blivit utsatt for trakasserier, sexuella
trakasserier eller nagon annan typ av diskriminering skall du:

Om det dr moijligt, sdga ifran klart och tydligt till den som utséatter dig att beteendet &r
oonskat och att du vill att det ska upphéra. Forsok att vara sa konkret som mojligt med vilket
beteende/uttalande du upplever som diskriminerande/trakasserande.

Dokumentera det intraffade. Anteckna klockslag, datum, eventuella vittnen, handelsen och
vad den som trakasserade dig sade och/eller gjorde, din reaktion och upplevelse (vad, var,
nar och hur).

F6r medarbetare: Rekommendationen ar att kontakta din ndarmaste ansvarig chef och
begara ett enskilt samtal. Galler det intraffade relationen mellan dig och din chef skall
problemet signaleras till en hogre niva, dar éverordnad chef skall informeras och tar 6ver
ansvar for att utreda och hantera situationen.

For student: Rekommendationen &r att prata med nagon ansvarig, exempelvis
program/kursansvarig eller ansvarig chef (fér den utbildningen du gar) och begéra ett enskilt
samtal. Galler den misstdnkta diskrimineringen relationen mellan dig och din kurs- eller
programansvarige skall problemet signaleras till en hoégre niva, dar éverordnad chef tar 6ver
ansvar for att utreda och hantera situationen.

Ta emot erbjudande om bearbetning och stod om sadan bedéms som viktig. Stod kan ges via
foretagshalsovarden (anstélld) och via studenthélsan (student).

Om du inte vill ga via chef, 1ds mer nedan om alternativa kontaktvdgar samt stdd och hjalp
du kan fa (s.8-9).

Vill du géra en formell anmalan, |as mer pa sida 9.

Kontaktvagar och stéd

Alla parter som upplever sig utsatta for trakasserier eller sexuella trakasserier eller ndgon annan typ
av diskriminering kan saval under inledande skede (fér att medvetandegora om det intraffade) som
under ett eventuellt utredningsarbete informera och séka stéd hos ett flertal funktioner. Det finns
alltsa alternativa vagar att gd om man inte vill prata med ansvarig chef om det intraffade. Ytterligare
rad och stod pa www.hv.se/likavillkor

Anstalld Student

HR-specialister e  HR-specialister
Fackligt ombud e Studenthalsan
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e  Huvudskyddsombud
e Lokala skyddsombud

Den som tar emot informationen ansvarar for att
informera ansvarig chef alternativt
arbetsenhetschef. Sikerstdll att du har personens
godkénnande innan du kopplar in ytterligare

e Samordnare for studenter med funktionsnedsattning
e Studentombud
e Du kan ocksa prata med program/kursansvarig

Extern stédfunktion:
e Studentkaren

Den som tar emot informationen ansvarar for att informera ansvarig chef
alternativt arbetsenhetschef. Sikerstidll att du har personens godkédnnande
innan du kopplar in ytterligare personer.

personer.

Rutin for hur Hogskolan Vast utreder diskriminering vid anmalan

Den har delen av rutinen beskriver hur en formell anmalan skall goras, hur utredningsprocessen gar
till och vilka som ar ansvariga for de olika stegen.

Anmalan

Anmala kan den som menar sig ha blivit utsatt for trakasseri, sexuella trakasserier och repressalier
eller nagon annan form av diskriminering. Anmala kan ocksa annan person som observerat
missforhallandet. En anméalan om misstankt diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier ar
att betrakta som en allman inkommen handling till hégskolan. Arendet kommer darfor att
registreras hos registrator.

e Anmalan, muntlig eller skriftlig, kan 6verldmnas till féljande funktioner (i oberoende

ordning):

- Jurist/utredare

- HR-chef
- HR specialist
- Nagon du som anmaler har fértroende for (exempelvis chef, ansvarig larare).

Ovanstaende ansvarar i sin tur for att vidarebefordra anmalan till registrator efter att ha nedtecknat
anmalan och fatt den godkadnd av den som vill anmaéla. Fér mer information om vad anmalan skall
innehalla samt mall for anmalan besék www.hv.se/likavillkor

Anmilan kan ocksa skickas direkt till registrator pa Hogskolan Vist, antingen via mail till
registrator@hv.se eller per post: Hogskolan Vast Gustava Melins gata 2, 461 86 Trollhdttan

e Anmalan ska innehalla en redogorelse for vad som hant, nar, var, vem/vilka som varit
inblandade och pa vilket satt, samt uppgifter om eventuella vittnen. Du som anmaler kan
anvanda blankett som du hittar pa www.hv.se/likavillkor

e Mottagande part informerar ansvarig chef och arbetsenhetschef, som ar ansvariga for den
kommande utredningen och de atgédrder som vidtas.

e Anmadlan skall diarieféras och dokumenteras skriftligen.

Diskrimineringslagen innehaller ocksa férbud mot repressalier 2 kap. 18 §. | férsta hand handlar det
om bestraffningsatgarder riktade mot den som anmailt eller patalat att
arbetsgivaren/utbildningsanordnaren bryter mot diskrimineringslagen.
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Forutom att anmala till Hoégskolan Vst har den som ar medlem i fackférbund/studentkar maojlighet
att kontakta sin organisation for stod och hjalp. Facklig foretradare kan ocksa hjalpa till med
anmadlan direkt till DO.

Galler drendet diskriminering, trakasseri och sexuella trakasserier som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller dlder, kan anmaélan goras direkt
till diskrimineringsombudsmannen (www.do.se). Hogskolan Vast kommer i sddana fall att ges
mojlighet att lamna ett yttrande till DO och lamna sin syn pa drendet.

Sekretess och dokumentation
En anmalan om misstankt diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier ar att betrakta som
en allmén inkommen handling till hégskolan. Arendet kommer darfor att registreras hos registrator?

Utredning
Nar anmalan inkommit till Hogskolan hanteras drendet vid berdrd arbetsenhet (det vill sdga
respektive institution eller Forvaltning/Bibliotek)

e Mottagare informerar berord arbetsenhet (avdelningschef och arbetsenhetschef) och
ansvarig for utredningen ar respektive arbetsenhetschef, det vill siga
prefekt/bibliotekschef/hogskoledirektor). Denne sammankallar en rddgivande grupp som
bestar av utredare (jurist) vid Forvaltningen och HR-specialist Lika villkor samt andra
experter som bedoms nédvandiga i utredningsarbetet (exempelvis foretagshalsovarden).
Arbetsenhetschef informerar rektor.

e Utredare (jurist) och (eventuellt) radgivande grupp informerar alla inblandade och berorda
chefer hur drendet ska hanteras och startar utredning. Inblandade informeras om tillgdngliga
stodfunktioner.

e Huvudskyddsombud informeras.

e Utredaren (jurist) genomfor utredningen. Utredningen genomfors skyndsamt, objektiv och
rattssdakert med respekt foér samtliga inblandade och med den diskretion som situationen
kraver. Inblandade hors, och vad som framkommer under utredning och som har betydelse i
drendet delges berorda parter, som ges mojlighet att yttra sig. Berérda chefer halls
kontinuerligt informerade.

e Utredningen dokumenteras skriftligen, likasa resultat redovisas skriftligen som ocksa
diariefdrs.

e Under utredningens gang kan det vara nodvandigt att satta in |6pande atgarder for att
forhindra att diskrimineringen fortsatter. Respektive arbetsenhetschef ansvarar for att
sadana atgarder satts in med stod och rekommendationer fran radgivande grupp.

Beslut och pafdljder
Nar utredning ar avslutad upprattar utredaren ett forslag till beslut. Beslut fattas oavsett vilka typer
av paféljder som aktualiseras och atgarder som satts in.

Beroende pa vem/vilka beslutet rér sa fattas det formella beslutet av:

4 Allman handling se Tryckfrihetsférordningen (1949:105) 2 kap.
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e Arbetsenhetschef, med stod och rekommendationer fran utredaren och radgivande grupp,
beslutar i arende om misstankt diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier mot
anstalld (pa dennes arbetsenhet) som misstanks ha utsatt nagon annan for diskriminering.

e Arbetsenhetschef, med stod och rekommendationer fran utredaren och radgivande grupp,
beslutar i drende nar anstalld misstanks utsatt student for diskriminering, trakasserier och
sexuella trakasserier.

Om diskriminering, trakasserier eller sexuella trakasserier konstateras, beslutar rektor om
arendet skall hanskjutas till Personalansvarsnamnden. HR-chef bereder och féredrar da
drendet i Personalansvarsnamnden. De disciplindra paféljder som kan aktualiseras ar varning
och l6neavdrag. Vid allvarligare handelser kan det bli fragan om uppsagning eller avsked.

e Arenden som rér student som utsitter annan student eller medarbetare vid hégskolan fér
sadana trakasserier som avses i 1 kap 4 § diskrimineringslagen (2008:567) kan, om grundad
misstanke foreligger, anmalas till rektor for vidare utredning som ett disciplindrende dar
Disciplinndmnden fattar beslut om disciplinara atgarder mot studenter. De disciplinara
pafoljderna som kan aktualiseras &r varning eller avstangning.

e  Facklig representant informeras i forekommande fall.
e Beslut skall diarieféras och beslut samt beslutsunderlag arkiveras hos registrator.

Det skriftliga beslutet skall ocksa redovisa de atgarder som vidtagits/kommer att vidtas, detta i form
av en handlingsplan. En handlingsplan beskriver vad som framkommit i utredningen och den analys
som &r gjord. | handlingsplanen skall det klart och tydligt framga vad som skall géras, vem som har
ansvaret att det blir gjort och néar det ska goras (tidsplan). Det behéver ocksa framga hur
uppfoljningen av handlingsplanen skall ske (vem som har ansvaret for detta, nar och pa vilket satt).
Det behdéver i handlingsplanen ocksa framga vad Hogskolan Vast gors for att forhindra att liknande
handelser upprepas och vilka atgarder som vidtas.

Nar beslut ar fattat lamnas beslut och beslutsunderlag till registrator.

Atgarder
Arbetsenhetschef och avdelningschef ansvarar for att atgarder genomfors i enlighet med det som
framgar i handlingsplanen. En atgard kan vara av generell eller specifik karaktar:

Generell atgard for att forebygga och férhindra diskriminering innebér vanligen fortbildning av
personal och att informera studenter och anstallda om gallande regler. | beslut om atgard anges vem
som ansvarar for genomforande och hur uppféljning sker.

Specifik atgard riktad mot den som utsatt nagon for diskriminering innebar att drendet nar det géller
student hanskjuts till disciplinnamnd och till personalansvarsnamnd nar det galler anstalld.
Disciplinnamnden kan besluta om varning eller avstangning.

Vid missndje med hogskolans skriftliga beslut, atgarder eller brist pa atgarder kan den enskilde
personen vanda sig till sitt fackforbund och/eller Diskrimineringsombudsmannen som sedan kan
foretrada person i domstol.

Uppféljning och avslutande av darende

Det ar viktigt att handlingsplanen f6ljs upp. Som arbetsgivare och utbildningsanordnare har
hogskolan en skyldighet att folja upp arendet och sdkerstalla att trakasserierna har upphort.
Arbetsenhetschef och avdelningschef har ett ansvar att folja upp atgarderna och utvardera dem
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samt vara observant pa situationen/arbetsklimatet genom att observera fortsatta eller nya tecken
pa missforhallanden. Sarskilt uppmarksamhet bor riktas till den som varit utsatt. Flera
uppfoljningssamtal som ansvariga chefer initierar, skall bokas in och genomféras.
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