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Inledning och definitioner
1 Inledning

KTH:s viardegrund baseras pa demokrati, manniskors lika varde, manskliga fri- och rattigheter
och en fri och 6ppen diskussion. Jamstalldhet mellan kvinnor och mén, mangfald och
avstandstagande fran alla former av diskriminering och kriankande sarbehandling ar bade en
kvalitetsfraga och en viktig del av KTH:s vardegrund.

KTH:s arbetsmiljoarbete ska forebygga krankande sarbehandling, diskriminering, trakasserier
och sexuella trakasserier. Om ett allvarligt tillbud intraffar, eller om ndgon arbetstagare rakar ut
for ohilsa eller olycksfall i arbetet, ska KTH utreda orsakerna sa att risker for ohélsa och
olycksfall kan forebyggas i fortsattningen.

KTH har en utrednings- och atgardsskyldighet enligt diskrimineringslagen. Det innebir att om
det kommer till KTH:s kainnedom att ndgon i verksamheten anser sig blivit utsatt for
diskriminering, trakasserier eller sexuella trakasserier, ska KTH skyndsamt ska se till att
forhallanden utreds och att atgarder vidtas sa att missforhallandena upphor.

Den som ska handligga drenden om diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller
krankande siarbehandling bor ha kunskaper om beteendevetenskap och samtalsmetodik och ha
erfarenhet av att fora konstruktiva samtal.

Detta dokument har upprattas som stod vid handlaggning av arenden rorande diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling. Inledningsvis forklaras olika
begrepp och KTH:s ansvar som arbetsgivare och utbildningsanordnare. Darefter foljer den
handlaggningsordning som ska féljas nar KTH hanterar enskilda drenden. I handliggnings-
ordningen anvinds begreppet “skola” som da ocksa avser det gemensamma verksamhetsstodet.
Sist i dokumentet finns en sammanstallning av olika tillampliga lagar.
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2 Definitioner

De begrepp och definitioner som anvinds i detta dokument bygger framst pa definitioner i
diskrimineringslagen (2008:567) och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4).

2.1 Anstallda, medarbetare och studenter

Med anstilld avses den som ar anstilld arbetstagare vid KTH, inklusive doktorander med
anstéllning. Diskrimineringslagen omfattar 4ven den som soker ett arbete vid KTH.

Med medarbetare avses anstillda och personer som arbetar och verkar pa KTH utan att ett
anstallningsforhéllande foreligger. Till medarbetare raknas till exempel stipendiater,
praktikanter och industridoktorander.

Med student avses den som ar antagen till och bedriver hogskoleutbildning, och med doktorand
en student som ar antagen till och bedriver utbildning pa forskarniva enligt
hogskoleforordningen (1 kap 4 §).

Diskrimineringslagen omfattar &ven den som sokt till kurs eller program vid KTH.

2.2 Diskriminering
Enligt diskrimineringslagen (2008:567) ar diskriminering en 6vertradelse mot principen om

likabehandling. Forbud mot diskriminering galler for KTH som arbetsgivare och som
utbildningsanordnare. Forbudet mot att diskriminera inkluderar dven sokande till arbete och
utbildning, praktikanter och inhyrd eller inldnad personal.
Diskriminering innebar att en arbetsgivare eller utbildningsanordnare pa osakliga grunder
behandlar en medarbetare eller student samre dn andra och missgynnandet har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna (1 kap. 4 § diskrimineringslagen):

e Konstillhorighet (man, kvinna, person med andrat kon eller med avsikt att andra kon)

e Konsoverskridande identitet (ger uttryck for att tillh6ra annat kon, transpersoner)

e Etnisk tillhorighet (nationellt eller etniskt ursprung)

e Religion/trosuppfattning (alla religioner och trosuppfattningar, inklusive ateism)

e Funktionsnedsittning (stadigvarande/permanent)

e Sexuell laggning (till exempel homo- hetero-eller bisexuell)

o Alder (alla aldrar, unga som gamla)

I diskrimineringslagen finns dven ett forbud mot repressalier pa grund av att en medarbetare
eller student har anmalt eller patalat ett missforhallande.

2.2.1 Direkt diskriminering

Direkt diskriminering innebir att ndgon missgynnas genom att behandlas samre &n en annan
person behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om
missgynnandet har koppling till ndgon av diskrimineringsgrunderna (se avsnitt 2.2 ovan).
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Exempel pa en hiandelse som skulle kunna vara direkt diskriminering ar att en tentavakt fragar
en student med religios kladnad om den gommer en fusklapp i sina klader, utan att stilla fragan
till andra studenter.

2.2.2 Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering innebar att nigon missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse,
ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan komma att sarskilt
missgynna personer utifran ndgon av diskrimineringsgrunderna (se avsnitt 2.2 ovan).

Exempel pa indirekt diskriminering skulle kunna vara att en arbetsgivare kraver bittre
kunskaper i svenska av de s6kande dn vad som ar nodvéandigt for arbetsuppgifterna, eller att ett
larosate har regler for hur man och kvinnor ska kla sig vid doktorspromotionen som missgynnar
personer som har en konsoverskridande identitet eller uttryck.

2.2.3 Bristande tillganglighet

Bristande tillganglighet ar nar en person med en funktionsnedsattning missgynnas genom att en
verksamhet inte genomfor skiliga tillganglighetsatgarder for att den personen ska komma i en
jamforbar situation med personer utan denna funktionsnedsattning.

2.2.4 Trakasserier

Trakasserier innebar ett upptradande som kranker nagons vardighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna (se avsnitt 2.2 ovan). Medarbetare och studenter ska inte
bli utsatta for trakasserier pa sin arbetsplats eller sitt 1arosate utan har ritt att ha en trygg och
siaker arbetsmilj6/studiemiljo. Det géller oavsett om den som trakasserar ar en medarbetare
eller student.

Exempel pa trakasserier:

¢ Nedlatande och forlgjligande kommentarer syftande till nagon av
diskrimineringsgrunderna.

¢ Undanhéllande av information som ett systematiskt sitt att utesluta nagon pa grund av
nagon av diskrimineringsgrunderna.

Den som trakasserar ska vara medveten om att beteendet upplevs som kriankande. Det ar darfor
viktigt att den som kanner sig trakasserad klargor att beteendet ar obehagligt och ovalkommet
och att det maste upphora. For vissa situationer kan dock krankningen vara sa tydlig att inga
papekanden kravs fran den som kéinner sig trakasserad.

2.2.5 Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier innebar ett upptradande av sexuell natur som missgynnar och kranker
nagons vardighet, samt medfor skada eller obehag. Det kan handla om beroringar (tafsningar),
skamt, forslag, blickar, bilder eller digitala meddelanden som &r sexuellt anspelande eller som
uppfattas nedvirderande. Sexuella trakasserier skiljer sig fran uppvaktning/flirt. Sexuella
trakasserier gor att den som utsatts kianner obehag och att man blivit krankt av en handling av
sexuell natur. Det ar den som utsatts som avgor vad som ar forolampande, hotande, krankande

och att bli illa behandlad.
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2.2.6 Instruktioner att diskriminera

Med instruktioner att diskriminera avses att lamna instruktioner till nadgon (som pa nagot satt
star i beroende- eller uppdragsforhallande till en) om att diskriminera pa ett sitt som avses i
avsnitten 2.2.1 - 2.2.5 ovan.

2.3 Krankande sarbehandling
Arbetsmiljolagen reglerar arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljon och tillsyn genomfors av
Arbetsmiljoverket. Begreppet krankande sarbehandling tas upp i Arbetsmiljoverkets foreskrifter
om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Andra begrepp som ofta anvands for att
beskriva liknande beteende eller uppforande dr mobbning, psykiskt vald och social utstotning.
Krankande siarbehandling kan leda till ohilsa och innebar handlingar som riktar sig mot en eller
flera medarbetare eller studenter pa ett krankande sitt eller att dessa stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Handlingarna behover inte vara upprepade for att vara krankande,
det kan dven rora sig om en enstaka handelse.
Exempel pa handlingar som kan fa personer att kinna sig utfrysta eller utstétta ar:

e att tala illa om och/eller nedvirdera ndgon

e att sabotera eller forsvara nagons arbete, till exempel genom att ge felaktig information

e att systematiskt ignorera en anstilld eller student genom att till exempel undanhélla
information

e att kritisera eller forlgjliga nagon infér andra
¢ nedlatande och forlgjligande kommentarer.
Det ar den eller de som har utsatts som avgor vad som anses vara krankande.
Den som utsatts har ratt till sin upplevelse av att kdnna sig krankt 4ven om utredaren i sin

utredning kommit fram till att krankande sarbehandling inte forekommit eller har kunnat
pavisas.
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2.4 Att skilja mellan trakasserier och krankande sarbehandling
Skillnader mellan trakasserier och krankande sarbehandling kan sammanfattas enligt féljande:

e Ett oonskat och kriankande upptradande som har nagot samband med
diskrimineringsgrunderna faller under begreppet trakasserier enligt
diskrimineringslagen.

e Ovriga ovilkomna upptridanden (till exempel utstétning och utfrysning) faller under
begreppet krankande siarbehandling enligt arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4).

2.5 Konflikter

Diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och kriankande sarbehandling ska inte
forvaxlas med tillfalliga konflikter, meningsmotsattningar eller problem i samarbetsrelationer
som kan forekomma i arbets- och studiemiljoer. Sidana konflikter kan losas genom samtal,
medling eller konflikthantering praglad av respekt for andras rétt till sin uppfattning. En
konflikt som inte hanteras pa ett respektfullt satt kan dock bli en bakomliggande orsak till
diskriminering, trakasserier eller krankande sarbehandling.

Exempel pa konflikt:

e En medarbetare (eller student) och en chef (eller larare) har olika asikter och ar oeniga
om verksamhetens (eller kursens) inriktning eller arbetssatt, eller har olika
uppfattningar om fordelning av ansvar och befogenheter eller lonesattningen (eller
betygsattningen).

e Samarbetsproblem i en arbets- eller studentgrupp.

2.6 Bakomliggande orsaker

Bakomliggande orsaker till diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling kan till exempel vara strukturella problem och brister i organisationen eller i
ledningen av arbetet, otydlighet i chefs- eller lararansvaret, dalig intern kommunikation,
bristande dialog inom arbetsplatsen om vilken arbetsetik som géaller, maktmissbruk samt for
hog eller for 1ag arbetsbelastning.

Normer, rutiner och forhallningssatt ar exempel pa strukturella och kulturella faktorer som kan
leda till systematisk och ibland omedveten diskriminering av vissa individer och grupper.

En annan orsak kan vara enskilda personers agerande till f61jd av personliga problem (sjukdom
med mera) som medfor att personen mar daligt och agerar ut sitt missnoje pa ett sitt som kan
skada eller provocera omgivningen. En orsak kan ocksa vara att en medarbetare eller student
har en uppfattning som gar emot KTH:s vardegrund.
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3 KTH:s skyldigheter som arbetsgivare och utbildningsanordnare
Rektor har det yttersta ansvaret for KTH:s arbets-och studiemiljo.

For att arbetsmiljoarbetet ska fungera har rektor delegerat arbetsuppgifter inom arbetsmilj6 och
studiemiljo till skolchefer. En skolchef har i sin tur mojlighet att delegera arbetsuppgifter till
prefekter eller motsvarande.

KTH ska enligt diskrimineringslagen arbeta fortlopande med aktiva atgirder i syfte att motverka
diskriminering och for att framja lika rattigheter och mojligheter for medarbetare och studenter
som arbetar, studerar eller pa andra satt deltar i eller soker sig till verksamheten, oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller alder.

Vidare ska KTH som arbetsgivare och utbildningsanordnare ha rutiner och riktlinjer for
verksamheten i syfte att forhindra diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier av
medarbetare och studenter.

KTH har dven en utrednings- och atgardsskyldighet. Det innebéar att om KTH far kinnedom om
att ndgon i verksamheten anser sig blivit utsatt for diskriminering, trakasserier, eller sexuella
trakasserier ska KTH skyndsamt utreda och vidta atgarder.

KTH ska enligt arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4) planera och organisera arbetet sé att krankande sarbehandling
sd langt som majligt forebyggs. Om krankande sarbehandling uppstar ska KTH skyndsamt se till
att missforhallandena upphor.

Om KTH som arbetsgivare eller utbildningsanordnare inte f6ljer diskrimineringslagen och inte
fullgor sin utredningsskyldighet vid diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier kan det fa
rattsliga pafoljder. P4 motsvarande sitt kan det fa rattsliga pafoljder for KTH att inte folja
arbetsmiljolagen, Arbetsmiljoverkets forskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete

(AFS 2008:15) och om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4).

Varje medarbetare och student vid KTH har aven ett eget ansvar for att i det vardagliga motet
med andra medarbetare och studenter behandla var och en med respekt och att forhindra att
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande sarbehandling uppstar.

3.1 Aktiva atgarder

Ett arbete med aktiva atgiarder ska bedrivas pa KTH:s skolor i egenskap av bade
utbildningsanordnare och arbetsgivare (se 3 kap. 5 § och 17 § i diskrimineringslagen). Aktiva
atgarder innebar att bedriva ett forebyggande, langsiktigt och proaktivt arbete mot forekomsten
av diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling av
medarbetare och studenter. Arbetet med aktiva atgarder innebir att undersoka om det finns,
och i sd fall motverka, risker for diskriminering, repressalier eller 6vriga hinder for enskildas
lika rattigheter och mojligheter vid larosiatet oavsett kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder.

Arbetet ska foljas upp, dokumenteras och utvarderas arligen pa skolorna.
Diskrimineringsombudsmannen (DO) ar tillsynsmyndighet.
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Handlaggningsordning

4 Anmalan av diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling

Medarbetare (se avsnitt 2.1) och studenter kan anmala att de upplevt diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande sarbehandling. Det giller aven den som
ansOkt om en tjanst eller utbildning vid KTH. En anmélan kan ocksa géras om man bevittnat
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande sarbehandling. For att KTH
snabbt ska kunna utreda missforhallanden ar det bra om det inte gar lang tid mellan det att ett
missforhallande upptacks till att det anmals. Det dr viktigt att anméla missforhallanden 4ven om
anmalan av nagot skal har drojt. Preskriptionstiden for en anmalan enligt diskrimineringslagen
ar tva ar.

KTH kan fa kinnedom om att arbetsmiljon har brister pa andra sitt &n genom en anmailan och
har dven di en skyldighet att vidta aktiva atgarder si att bristerna atgardas och
missforhallandena upphor.

4.1.1 Var anmalan kan lamnas

Anmélan av diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande sarbehandling
kan lamnas till skolans HR-ansvariga, till skolans kontaktperson eller till en annan handlaggare
som utsetts av skolan. Skolchef ansvarar for att ndgon utsetts pa skolan for att ta emot sddana
anmalningar. Uppgift om kontaktperson finns pd KTH:s webb.

Det kan ocksa forekomma att en anmélan lamnas till en annan person i verksamheten, till
exempel en larare eller en studieviagledare. Den som tar emot en anmalan ska klargora for
anmaélaren att anméilan kommer vidarebefordras i organisationen.

Arenden som giller medarbetare ska limnas till HR-ansvarig pa respektive skola. Arenden som
géller studenter ska ldmnas till kontaktperson pé respektive skola eller till den handléggare som
skolan utsett. Arende gillande bade medarbetare och student lamnas till skolans HR-ansvarig.

KTH ska agera skyndsamt vid en anmalan om diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier
och krankande siarbehandling och en inkommen anmalan ska darfor omgiende vidarebefordras.

4.1.2 Anmalan kan se ut pa olika satt

En anmailan ska tas emot oavsett hur den kommit in. Det finns inget krav pa att anvinda
sarskild mall eller blankett. En anmalan kan komma in muntligt eller skriftligt. Handldggaren
ska dokumentera muntliga anmélningar i form av en tjinsteanteckning.
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4.1.3 Anonymitet

KTH ska ta emot en anmaélan och ska starta en utredning 4ven om anmaélaren och/eller den som
blivit utsatt vill vara anonym, men anonymiteten kan paverka utredningen och resultatet av den.

Utifran en anonym anmailan kan KTH agera till exempel i form av generella och allménna
dialoger, utbildningar och workshops eller informationsspridning om jamstalldhets-,
mangfalds- och likavillkorsfréagor.

For att KTH ska kunna agera pa individniva ar det av rattssdkerhetsskal viktigt att information
om berorda personer finns tillgdnglig for att en utredning ska kunna genomforas. De som
uttalar sig i en utredning bor vara medvetna om att de ska kunna sta for de uppgifter de lamnat
och att de i ett senare skede kan bli uppgiftslamnare i ett drende stallt till
personalansvarsnamnd, statens ansvarsnamnd, disciplinnamnd, tingsratt, arbetsdomstolen
eller polisen med flera. For att kunna ga vidare med sddana processer ar det darfor inte majligt
att vara anonym.

Arendets handliggare/HR-ansvarig ska informera anmilaren och den berérda om foljderna av
att vara anonym vid det inledande samtalet (se dven avsnitt 5.3).

414 Sekretess

De handlingar som finns i en utredning blir allménna handlingar, senast nar utredningen
avslutas. Uppgifter i utredningar om diskriminering och krankande sarbehandling kan omfattas
av sekretessbestimmelser (se nedan) och KTH ska gora en sekretessprovning innan uppgifter
fran en utredning lamnas ut till utomstadende. KTH:s beslut om att en uppgift omfattas av
sekretess kan overklagas till Kammarratten. Det innebar att KTH inte kan garantera sekretess
for uppgifterna, &ven om KTH anser att uppgifterna omfattas av sekretess.

Detta géller under hela utredningstiden och efter beslut har fattats.

Det ar viktigt att de som medverkar i utredningen informeras om detta i samband med det
inledande samtalet (se avsnitt 5.3).

Arenden som rér student
Utredning gallande studenter kan omfattas av sekretess i relation till utomstaende (till exempel
enligt bestimmelserna i 21 kap. 1 § och 23 kap. 5 §, andra stycket, lagen om offentlighet och

sekretess (2009:400)).

Sekretess kan gélla om det finns sirskild anledning att anta att en person som berors av
utredningen lider skada om en uppgift som beror denna rojs.

Arenden som ror medarbetare

Utredning gillande medarbetare kan omfattas av sekretessbestimmelser (till exempel 39 kap. 1-
3 §§ offentlighets- och sekretesslagen (2009:400)).

Sekretess kan gélla om det kan antas att en person som berors av utredningen lider skada om en
uppgift som beroér denna rojs.
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5 Utredning

En utredning ska genomforas skyndsamt, objektivt och rattssakert. Handlaggaren representerar
KTH och ska forhalla sig opartisk under utredningen. Handlaggaren far inte vara javig i
forhéllande till ndgon av parterna i utredningen och far inte delta i handlaggning om
opartiskheten kan ifrdgasittas (se avsnitt 11.8 om javsbestimmelserna i forvaltningslagen).

Utredningen syftar till att reda ut vad som har hiant och ska genomforas sa varligt som mojligt
och med respekt for de berorda parterna. Utredningen ska dokumenteras lopande (se avsnitt 5.7
och 9) och foljas upp (se avsnitt 8).

Handlaggaren ska genom utredning skaffa sig en opartisk bild av vad som intraffat. Utredningen
ska allsidigt belysa vad som intriffat och innehélla en analys av det intraffade. Utredningen
baseras bland annat pa intervjuer med de direkt berorda.

Arendet ska handliggas skyndsamt.

5.1  Skolan genomfor utredningen

Ett drende utreds och handlaggs pa den skola dar de anmalda missférhallandena uppstatt. Om
anmalaren och den som anmalts tillhor olika skolor ska skolorna samarbeta och komma 6verens
om vem som ska genomfora utredningen. Skolan kan vilja att anlita en konsult for att utfora
utredningen och skolan ska d& avropa denna tjanst genom foretagshilsovarden eller annan
avtalad leverantor.

I undantagsfall kan drendet 4ven handldggas inom det gemensamma verksamhetsstodet.
Detta galler om det inte ar majligt eller lampligt att utredningen genomfors av personal pa
berord skola, till exempel vid en javsituation.

Skolchefen kan, i de fall skolchefen bedomt att skolan inte kan genomfora utredningen, ansoka
om att drendet ska hanteras inom det gemensamma verksamhetsstodet. Ansokan stills till
personalchef respektive chef for enheten for studentservice, som avgor om drendet ska hanteras
inom det gemensamma verksamhetsstodet.

5.2 Stod till handlaggaren under utredningen

Handldggningsordningen ar ett verktyg som beskriver hur en utredning vid KTH ska utforas.
Handlaggningsordningen kan dock inte ge svar pa alla de fragor som kan dyka upp under
utredningens gang.

Handlaggaren kan i manga fall behova stod eller rdd under utredningen.

I de fall en student har anmalts kan handlaggaren fa rad och stéd av forvaltningsjuridiska
funktionen och den centrala studievigledningen inom det gemensamma verksamhetsstodet. En
sddan kontakt redan i utredningens borjan kan underlatta handlaggningen i det fortsatta
arbetet, varfor sddan kontakt rekommenderas.

I de fall en medarbetare har anmalts ska handlaggaren i forsta hand vianda sig till HR-ansvarig

vid skolan och i andra hand till HR-specialist vid det gemensamma verksamhetsstodet for rad
och stod i arbetet.
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5.3 Inledande samtal

Inledande samtal kan héllas innan en formell anmailan lamnas. Den som utsatts och den som
rapporterat om handelsen ska (i de fall den som rapporterat om handelsen inte dr den som
utsatts) bjudas in till separata samtal.

Handldggaren ska ha en opartisk och 16sningsfokuserad héllning i alla samtal under
utredningen och ska behandla alla inblandade med respekt. Om det dr mojligt rekommenderas
att tva tjainsteman deltar vid samtalet: drendets handldggare stiller fragor och leder samtalet
och en kollega tar minnesanteckningar.

5.3.1 Stdédperson

Handlidggaren ska informera om mojligheten att ha med sig en stodperson vid samtalet.
Stodpersonen kan till exempel vara en kollega, en vin, en familjemedlem, en chef, ett
skyddsombud, studerandeskyddsombud eller en facklig representant.

Stodpersonens uppgift ar att vara ett psykologiskt stod. Stodpersonen ska inte delta i samtalet
utan handlaggarens uttryckliga tillatelse. Det géller aven fackliga representanter, som i detta
sammanhang ska vara ett individuellt stod, inte en forhandlare. Handldggaren rekommenderas
att tillata enskilda fragor, kortare tillagg och liknande fran stodpersonen innan métet avslutas.

5.3.2 Information
Vid det forsta motet ska handlaggaren informera om:

¢ konsekvenser om den som anmaéler eller den som utsatts vill vara anonym

¢ handliggarens roll som opartisk utredare

e repressalieforbudet, se avsnitt 2.2.

e vikten av att den som utsatts sager ifrdn angdende oonskat beteende (om den som
utsatts inte har sagt ifran ska handliaggaren fraga om den som utsatts behover stod att
sdga ifran, till exempel vid ett trepartssamtal)

e KTH:s skyldighet att utreda och agera

e utredningsprocessen och dess syfte att i forsta hand f& missforhallanden att upphora

o vilka ytterligare personer som kommer kontaktas for ytterligare upplysningar i
utredningen

e sekretess och diarieforing

e att den som utsatts och den som anmalts ska beredas majlighet att ta del av anmailan och
den slutliga skriftliga utredningen

e derad- och stodfunktioner som finns: foretagshalsovard, skyddsombud, fackliga
organisationer och studenthilsovard (se avsnitt 5.6).

+ mogjligheten att gora en anmalan till diskrimineringsombudsmannen (DO).
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Den som utsatts ska informeras om mojligheten att polisanméla hdndelsen eller handelserna vid
misstanke om att ett civilrattsligt brott kan ha begatts. Om KTH efter de inledande samtalen géar
vidare med en utredning ska den fortga parallellt med eventuellt polisiart arbete.

5.4 Atgirda missférhallanden i forsta hand

KTH har skyldighet att se till att missforhallanden upphér och for att tillhandahalla en god
arbetsmiljo och studiemiljo. Om de inledande samtalen tyder pa att missforhallandena kan
stoppas genom medvetandegorande samtal, medling, trepartssamtal eller konflikthantering ska
detta goras omgdende. Om samtalen tyder pa att nagon annan, till exempel en chef eller larare,
kan stoppa missforhallandena ska denna kontaktas omgéende och uppmanas att se till att
missforhallandena upphor.

Om handlaggaren gor bedomningen att missforhéllanden inte kan stoppas genom snabba
atgarder ska en utredning startas och fortsatta samtal héllas.

5.5 Samtal under utredningen

I de fall en anmilan kommit in och handldggaren behover gé vidare med en utredning kan
handlidggaren behova informera berérda funktioner om att en utredning pagar. Beroérda
funktioner kan till exempel vara skolchef, skolans administrativa chef, chef, prefekt,
skyddsombud, programansvarig, grundutbildningsansvarig eller forskarutbildningsansvarig.

Handldggaren ska ha en opartisk och 16sningsfokuserad héllning i alla samtal under
utredningen och ska behandla alla inblandade med respekt. Om det dr mgjligt kan tva
tjansteman delta ocksa vid dessa samtal: drendets handlaggare stiller fragor och leder samtalet
och en kollega tar minnesanteckningar.

5.5.1 Samtal med den som utsatts

Vid samtalen ska handliggaren lyssna och stilla 6ppna fragor (vad har hint, nir det héande,
vilka var inblandade med mera). Den som utsatts ska fa tala fritt och handlaggaren stiller
foljdfragor nar det behovs fortydligande av sjalva handelseforloppet. Handldggaren ska dven
informera den som utsatts om mojligheten att gora en polisanmalan.

Om den som utsatts inte dr den som anmalt kan ytterligare méten behéva hallas ocksa med den
som anmalt. For dessa moten giller samma principer som for samtalen med den som utsatts.

Om flera personer har utsatts ska enskilda samtal hallas. Samtal ska aldrig ske med de som de
som utsatts tillsammans.

5.5.2 Samtal med den eller de som anmalts

Handlaggaren ska ocksa i dessa samtal lyssna och stilla 6ppna fragor (vad har hant, nar det
hénde, vilka var inblandade med mera). Den som anmalts ska fa tala fritt och handldaggaren
stiller foljdfragor nar det behovs fortydligande av sjdlva handelseforloppet.

Handldggaren-ska medvetandegora den som anmalts om att beteendet har uppfattats som
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande sarbehandling d&ven om det
inte varit avsikten och informera om KTH:s vardegrund och uppférandekod.

Om flera personer har anmalts ska enskilda samtal héllas. Samtal ska aldrig ske med de som
anmalts tillsammans.
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5.5.3 Samtal for ytterligare upplysningar

Om parterna lamnat olika beskrivningar av vad som hint kan det bli aktuellt att tala med andra
medarbetare och/eller studenter for att fa ytterligare upplysningar av vikt for den fortsatta
utredningen.

Sa fa personer som mojligt ska involveras i utredningen. Om samtal ska héllas med andra
medarbetare och/eller studenter ska handldggaren informera dem om att en utredning pagar.
Handlaggaren ska i samtalet beakta de inblandades integritet och inte ge mer information an
nodvandigt. Ocksa i dessa samtal ska handlaggaren lyssna och stilla 6ppna fragor.

5.5.4 Endast det som anmalts ska utredas

Under utredningen kan andra saker, som samarbetssvarigheter, svagt ledarskap och tidigare
oegentligheter eller oforratter, komma upp. Sddana saker ska noteras men ska inte hanteras i
utredningen utan i annan sirskild ordning. Vid osidkerhet ska handlaggaren radgora med sin
chef eller HR-ansvarig vid skolan eller HR-specialist vid det gemensamma verksamhetsstodet.

Om det framkommer nagot som tyder pa oegentligheter som till exempel jav eller korruption
ska dessa hanteras inom ramen for anstilldas tjainsteansvar. Handlaggaren ska i dessa fall
kontakta sin chef och HR-ansvarig vid skolan och dessa ska ta stillning till hur oegentligheterna
ska hanteras.

5.5.5 Ytterligare roller kan kopplas in

Handlaggaren ska kontinuerligt under utredningens gang bedéoma om ytterligare kompetens
behover kopplas in for att fullgora utredningen, som till exempel HR-specialist,
forvaltningsjuridiska funktionen eller sikerhetschef.

Utredningen ska utforas av ojaviga personer. Handlaggaren ska darfor fraga de inblandade om
jav foreligger, det vill sdga om de ir slikt, grannar, har barn pa samma forskola med mera.

5.6 Stod till berérda personer under utredningens gang

Ibland kan situationen upplevas sé pass svar att hantera att det behdvs individuellt stod till de
berorda parterna under utredningens géng, det vill siga innan en bedomning av drendet har
gjorts.

Stod kan ges av foretags- eller studenthilsovard, fackliga organisationer och studentkaren.
THS:s studiesocialt ansvarig bedriver inte stodsamtal men kan bistd studenter med hjilp och
information om vilka stodfunktioner som finns. Det ar viktigt att det inte ar samma person som
ger stod till de berorda parterna. Stod kan dven ges av en annan person som den som utsatts har
fortroende for, till exempel en medarbetare eller studiekamrat.

Handlédggaren ska i ett tidigt skede informera om vilket stod som finns (se avsnitt 5.3.2).
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5.7 Dokumentation under utredningens gang

Under utredningens gang ska handldggaren ta minnesanteckningar fran intervjuer med de
berorda. Den som intervjuats ska, innan tjinsteanteckningen laggs till arendet, ges mdjlighet att
ta del av samt godkidnna den. Handlaggaren bar dock huvudansvaret for att tjansteanteckningen
aterger vad som framkommit vid intervjun. Andra former av dokumentation, som bilder, sms,
mejl med mera kan komma fram under utredningen (se aven avsnitt 9).

Den som utsatts och den som anmilts ska fa ta del av hela utredningsmaterialet och ges tillfille
att yttra sig over det innan handlaggaren gor sin slutliga bedomning. Handlaggaren ska lagga till
eventuella yttranden i utredningen. Muntliga yttranden ska dokumenteras i en
tjansteanteckning, som uppgiftslaimnaren ska ges mojlighet att ta del av samt godkanna.

Om nya omstandigheter framkommer i ett yttrande ska den andra parten fa ta del av yttrandet
och ges tillfalle att yttra sig 6ver det innan handlaggaren gor sin slutliga bedomning.

Inget utredningsmaterial bor laggas upp pa en digital portal eller liknande om det inte finns
sarskilda skal for det. I de fall kommunikation av utredningsmaterial ska ske via e-post ska
KTH:s e-postadresser anviandas.

For arende gillande medarbetare géller att den som utsatts och den som anmalts sa ldngt som
mojligt ska ta del av materialet pd KTH tillsammans med handlaggaren. Handldggaren ansvarar
for att utredningen inte fotograferas eller pa andra satt kopieras. Om nagon (dven den som
utsatts och den som anmilts) vill ta med sig utredningen kan de begira ut handlingen. Om
handlingen begirs ut ska en sekretessprovning goras i vanlig ordning innan utlimnande av den
avslutade utredningen.

For arende gillande studenter ska parterna i drendet (den som utsatts och den som anmailts) ges

tillfalle att yttra sig infor beslut. Enligt praxis anses 14 dagar vara en huvudregel for att
inkomma med ett yttrande. Om anstand begéars av studenten ska det som huvudregel beviljas.
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6 Skriftlig utredning, bedomning och beslut

I den skriftliga utredningen som handlaggaren sammanstaller ska allt material som ligger till
grund for bedémningen finnas med. Om utredningen ar mycket omfattande rekommenderas
ocksa att handldaggaren skriver en kort sammanfattning.

6.1 Handlaggarens bedémning och skolchefens beslut
Den skriftliga utredningen avslutas med handldggarens analys och bedomning.

Bedomning som kan komma ifraga ar till exempel:

1. Handlaggaren bedomer att diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller
krankande sarbehandling inte har skett eller kunnat pavisas.

Skolchef beslutar att ingen atgard behover vidtas.

Beslutet delges de berérda parterna, det vill sdga den som anmaélt och den som anmélts.
Chef, HR-ansvarig, grundutbildningsansvarig eller en av skolan utsedd handlaggare
delges beslutet for kinnedom. Darmed avslutas drendet.

2. Handlaggaren bedomer att diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller
krankande sarbehandling har skett, att dtgarder redan har genomforts under
utredningens gang och att missforhallandena har upphort.

Skolchef beslutar att ingen atgird behover vidtas da atgiarder redan har genomforts
under utredningens gang och missférhéallandena har upphort.

Beslutet delges de berérda parterna, det vill sdga den som anmaélt och den som anmélts.
Chef, HR-ansvarig, grundutbildningsansvarig eller en av skolan utsedd handlaggare
delges beslutet for kinnedom. Darmed avslutas drendet.

3. Handlaggaren bedomer att diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och/eller
krankande sarbehandling har skett, och rekommenderar att en individuell handlingsplan
och/eller atgiardsplan upprittas for att komma tillritta med missforhéllandena.

Skolchef beslutar att en individuell handlingsplan och/eller att atgardsplan ska upprittas
gillande diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande
sarbehandling for att komma tillratta med missforhallandena.

Beslutet delges de berorda parterna, det vill sdga den som anmalt och den som anmalts.
Chef, HR-ansvarig, grundutbildningsansvarig, av skolan utsedd handliggare och
ansvarig for att uppratta individuella och generella atgardsplaner delges beslutet for
kdnnedom samt for att vidta de eventuella atgarderna.

Ansvarig for att uppratta individuella handlingsplaner och generella atgardsplaner for
arbetsmiljon i arende gillande anstalld kan till exempel vara HR-ansvarig, chef, eller en
av skolan utsedd handlaggare.

Ansvarig for att uppritta individuella handlingsplaner och generella atgardsplaner i
arenden gillande studenter ar utbildningsadministrativt funktionsansvarig tillsammans
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med grundutbildningsansvarig, forskarutbildningsansvarig eller annan av skolan utsedd
handlaggare.

Arendet i W3D3 avslutas efter att beslut om &tgirder gillande anstilld har fattas. I och
med beslutet dr utredningen avslutad och atgiarder ska vidtas (se avsnitt 7).

For studentdrenden halls drendet i W3D3 Oppet tills dtgarderna har f6ljts upp och
missforhallandena upphort.

Handlaggaren bedomer (for arende gallande anstalld) att diskriminering, trakasserier,
sexuella trakasserier eller krankande sarbehandling har skett och att omstandigheterna
ar av sddan karaktar att arendet ska provas for arbetsrattsliga pafoljder.

Handlaggaren anmailer drendet till personalchef som tar stillning till om anmaélan ska
goras till rektor for en provning vid personalansvarsnamnd eller statens ansvarsnamnd.

Om drendet inte fors vidare hanteras det enligt punkt 3 ovan.

Handlaggaren bedomer (for arende gillande student) att trakasserier, sexuella
trakasserier eller krankande sarbehandling har skett och att omstidndigheterna ar sidana
att drendet dven ska provas for studentrattsliga pafoljder.

Handldggaren kontaktar funktionsansvarig forvaltningsjurist som tar stillning till om
arendet ska anmélas till rektor for studentrittslig provning i disciplinndmnden parallellt
med hanteringen enligt diskrimineringslagstiftningen.

Gors bedomningen att drendet inte ska anmalas till rektor for provning i

disciplinndmnden aterremitteras drendet till aktuell handlaggare och handlaggs enligt
punkt 3.
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7 Atgarder

Atgirder som vidtas syftar till att missforhallanden ska upphéra. Atgirderna ska grundas pa vad
som framkommit i utredningen och den bedomning som handldggaren gjort.

Forslag pa atgarder, bedomning av vilka atgiarder som bor genomforas och forslag pa hur
atgiarderna kan genomf6ras kan lamnas av handlaggaren som gjort utredningen, av en annan
handlaggare med kompetens inom omrédet eller av handlaggarens chef.

7.1 Exempel pa atgarder
Exempel pa atgiarder som kan rekommenderas ar att:

1. att en individuell handlingsplan gillande medarbetare upprattas (se avsnitt 77.2)
2. att en individuell handlingsplan gillande student upprattas (se avsnitt 7.2)

3. att en generell dtgirdsplan inom ramen for diskrimineringslagens aktiva atgarder
upprattas (se avsnitt 7.3)

4. att en generell atgirdsplan inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet
respektive studiemiljoarbetet upprattas (se avsnitt 7.3)

7.2 Individuell handlingsplan

En individuell handlingsplan ska upprattas tillsammans med berord medarbetare och/eller
student.

Av handlingsplanen ska det klart och tydligt framgé vad som ska goras, vilket syftet ar, vem som
har ansvaret for att det gors och nir det ska goras (tidplan). Det ska ocksa framga nar, hur och
av vem handlingsplanen ska foljas upp.

Individuell handlingsplan gillande anstélld ska upprittas av berérd chef tillsammans med HR-
ansvarig pa skolan. HR-specialist vid det gemensamma verksamhetsstodet finns som st6d i
arbetet. Handlingsplanen ska forvaras i berord anstallds personalakt.

Individuell handlingsplan gillande student ska upprattas av utbildningsadministrativt
funktionsansvarig tillsamman med grundutbildningsansvarig eller forskarutbildningsansvarig.
Den centrala studievigledningen inom det gemensamma verksamhetsstodet finns som stod i
arbetet. Handlingsplanen ska diarieforas.

7.3 Generell atgardsplan

En generell dtgardsplan kan syfta till att forbattra arbetsmiljo eller studiemiljo, till exempel
genom aktiva atgarder (se avsnitt 3.1).

Av atgirdsplanen ska det klart och tydligt framga vad som ska goras, vem som har ansvaret for
att det gors och nar det ska goras (tidplan). Det ska ocksé framga nér, hur och av vem
atgardsplanen ska foljas upp.

Generell atgardsplan géllande arbetsmiljo ska upprittas av berord chef tillsammans med HR-

ansvarig pa skolan. HR-specialist vid det gemensamma verksamhetsstodet finns som stod i
arbetet.
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Generell atgardsplan gillande studiemiljo ska upprittas av utbildningsadministrativt
funktionsansvarig tillsamman med grundutbildningsansvarig eller forskarutbildningsansvarig.
Den centrala studievagledningen inom det gemensamma verksamhetsstodet finns som stod i
arbetet.

7.4  Arbetsrattsliga och studentrittsliga foljder

Arbetsrittsliga konsekvenser ar till exempel att en anmailan gors till personalansvarsndmnden
(PAN) eller statens ansvarsnamnd (SAN) for provning av varning, loneavdrag, atalsanmélan
eller avslut av anstéllning. I de fall detta kan vara aktuellt ska handlaggaren kontakta HR-
specialist vid enheten arbetsratt, arbetsmiljo och larartillsattningar vid personalavdelningen
inom det gemensamma verksamhetsstodet.

Studentrattsliga konsekvenser kan vara att anmalan gors till rektor for provning i
disciplinndmnden. I de fall detta blir aktuellt ska handldggaren kontakta forvaltningsjuridiska
funktionen vid ledningskansliet inom det gemensamma verksamhetsstodet.

8 Uppfdljning

8.1  Uppfoljning av individuell handlingsplan

Av en individuell handlingsplan ska det framga vem som har ansvar f6r uppf6ljning av
handlingsplanen.

Den person som utsetts att ansvara for uppfoljningen ska genomfora avstimningar med den
person handlingsplanen beror. Handlaggaren ska forsiakra sig om att ovilkommet beteendet har
upphort. Detta kan till exempel goras via samtal med den som tidigare utsatts for det ovilkomna
beteendet.

Vid behov kan handlingsplanen och tidplanen behova revideras.
Uppfoljning och eventuell revidering av handlingsplanen ska dokumenteras skriftligt.

Om en medarbetare inte fullf6ljer sin individuella handlingsplan, eller inte uppnar forvéantat
resultat efter genomford handlingsplan, kan en utredning gillande misskotsamhet behova
paborjas.

Om en student inte fullf6ljer sin individuella handlingsplan, eller inte uppnar forvintat resultat
efter genomford handlingsplan, kan det bli aktuellt med en anmalan till disciplinndmnden (se
avsnitt 7.4).

8.2 Uppfoljning av generell atgardsplan
Av en generell atgiardsplan ska det framga vem eller vilka som ansvarar for uppfoljning.
Ansvarig person foljer upp att foreslagna atgiarder har genomforts och om missforhéllandena

har upphort. Vid behov ska den generella handlingsplanen revideras. Uppfoljning och eventuell
revidering av atgardsplanen ska dokumenteras skriftligt.
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9 Dokumentation och diarieforing

Nar handlaggaren tagit emot en anmalan eller upprattat en anmalan samt gjort bedomningen
att drendet kan handla om diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller krankande
sarbehandling ska ett diarienummer begéras fran KTH:s registrator (registrator@kth.se).

Handlaggaren ska meddela registrator:

vad arendet galler, (diskriminering eller krankande sarbehandling)

vem eller vilka som ska handlagga arendet

vilken skola som handlagger drendet

namn pa person/organisation som berors av drendet

eventuella tidigare drenden som ska kopplas till &rendet (ange diarienummer)

om arendet ska sekretessmarkeras (ange i sa fall lagrum och nar sekretessen 16per ut)
om arendet giller en anstilld eller en student (for &renden som beror anstilld ar KS-
koden 2.5.2 och for drenden som ror student ar KS-koden 3.6.2).

Noupwp

Skriftliga utredningar rorande diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling ska diarieforas i VPU-serien.

Ett sekretessmarkerat drende i VPU-serien kan endast lidsas av registrator och drendets
handliaggare. Handlaggaren hanterar drendet och diariefor handlingar 16pande i W3D3.
Handldggaren ansvarar ocksa for sdker hantering av eventuella pappershandlingar.

9.1 Diarieforing

Det ar viktigt att handlaggaren noggrant gar igenom all dokumentation och diariefor de
handlingar som tillfor arendet sakuppgift.

De handlingar som ska diarieforas ar:
1. anmailan

2. in och utgiende skrivelse med den som utsatts, den som anmalts (for det fall det inte ar
den som utsatts) och den som anmalts samt eventuella vittnen
3. anmalt, den som utsatts och den som anmalts

4. utredningen (innefattande allt material som tillfor drendet nya sakuppgifter som ligger
till grund for beslutet som till exempel tjansteanteckningar, bilder, teckningar med
mera)

5. beslut

6. individuell handlingsplan géllande studentiarende (dock inte for medarbetare, se nedan)

7. generell atgardsplan.
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Individuell handlingsplan

Individuell handlingsplan gillande medarbetare ar en allman handling men ska inte diarieforas.
Handlingsplanen ar ett verktyg for arbetsgivaren som reglerar mellanhavanden mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren och ska forvaras i personalakt.

Individuell handlingsplan gillande student ska diarieforas.

9.2 Nar utredningen avslutas

Nar utredningen ar slutford ska handlaggaren personligen lamna eventuella pappershandlingar
till registraturen (dessa handlingar ska ocksa ska diarieforas). Handlingar bor inte skickas till
registraturen med post eller internpost.

Nar handlaggaren bedomer att diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier eller
krankande sarbehandling har forekommit och beslut har fattats om eventuella dtgiarder avslutas
drendet i diariet.

Nir inga fler handlingar ska foras till drendet ska handldggaren meddela registraturen att
arendet ska avslutas.

En kopia av beslut gillande anstilld ska arkiveras i personalakt hos det gemensamma
verksamhetsstodet.

9.3 Sekretessprovning

Om handlingar i arendet begars ut ska handlaggaren gora en sekretessprovning av handlingarna
i arendet utifran de uppgifter som finns i dem, se dven avsnitt 4.1.4. Beslut 4r som huvudregel
offentliga.

For arenden gillande student respektive anstilld finns sekretessbestimmelser i lagen om
offentlighet och sekretess (21 kap. § 1 och 23 kap. § 5, respektive 39 kap. 1-3 §8§).

21(23)



10 Mer om lagar och regler

Diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och krankande sarbehandling behandlas i
olika lagar och foreskrifter, varav de mest relevanta sammanfattas i detta avsnitt.

10.1 Diskrimineringslagen (2008:567)

Diskrimineringslagen har till indamal att motverka diskriminering och pa andra sétt framja lika
rattigheter och majligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 1dggning eller alder.
Lagen innehaller bl.a. definitioner, bestimmelser om férbud mot diskriminering och
repressalier, utredningsskyldighet och bestimmelser om aktiva atgirder.
Diskrimineringsombudsmannen (DO) utovar tillsyn att lagen foljs. Om KTH bryter mot
diskrimineringslagen kan KTH bli skyldig att betala diskrimineringsersattning,
preskriptionstiden ar tva ar. Se dven Diskrimineringsombudsmannens webbplats www.do.se.

10.2 Arbetsmilj6lagstiftning

Arbetsmiljolagen (1977:1160) omfattar savil den fysiska som den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon och utgor darfor en viktig del av den lagstiftning som kan anvindas vid/mot
krankande sarbehandling.

Arbetsmiljoverket har utfardat foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo

(AFS 2015:4). Den innebir bland annat att arbetsgivaren ska planera och organisera arbetet s
att krankande siarbehandling s& 1angt som mgjligt forebyggs och klargora att sidant inte
accepteras i verksamheten.

I arbetsmiljolagen och arbetsmiljoforordningen (1977:1166) anges de yttre ramarna for
arbetsmiljoarbetet. Arbetsgivarens skyldighet ar att utreda orsakerna sa att risker for ohéalsa och
olycksfall kan forebyggas i framtiden. Arbetsgivaren kan inte bli skyldig att betala ersattning till
den som utsatts for krankande sarbehandling. Det finns ingen preskriptionstid for anmalan av
krankande siarbehandling. Se dven Arbetsmiljoverkets webbplats www.av.se.

10.3 Foréaldraledighetslagen (1995:584)

Enligt 16 § i foraldraledighetslagen far en arbetsgivare inte missgynna en arbetssokande eller en
arbetstagare av skil som har samband med forildraledighet nar arbetsgivaren

1. beslutari en anstéllningsfraga, tar ut en arbetssokande till anstillningsintervju eller
vidtar annan atgard under anstillningsforfarandet

2. beslutar om befordran eller tar ut en medarbetare till utbildning fér befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgiard som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan atgird som ror annan utbildning eller yrkesvigledning,
5. tillaimpar l6ne- eller andra anstillningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet, eller sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan
ingripande atgard mot en medarbetare.
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10.4 Lagen om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare
med tidsbegransad anstallning (2002:293)

Lagen har till indamal att motverka diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstallning nir det géller 1one- och andra anstallningsvillkor.

10.5 Lagen om offentlig anstallning (1994:260)

Enligt 22 § lagen om offentlig anstillning ar en myndighet skyldig att anmala den som ar
skiligen misstinkt for att i sin anstillning ha begatt brott ska anmalas till dtal, om misstanken
avser f6ljande vissa brott enligt brottsbalken.

10.6 Lagen om offentlighet och sekretess (2009:400)

I lagen finns bestaimmelser om sekretess i myndigheters verksamhet. Uppgifter omfattas endast
av sekretess om det finns ndgon tillamplig regel om sekretess for de aktuella uppgifterna.

Sekretessbestimmelser finns bl.a. i 21 kap. lagen om offentlighet och sekretess vad giller
uppgifter om enskilds halsa och bostadsadress eller annan jamforbar uppgift. Vidare finns
sekretessbestimmelser i 39 kap. 1-3 §8 i samma lag vad géller personalsocial och
personaladministrativ verksamhet.

10.7 Brottsbalken (1962:700)

Brottsbalken ger ett allméant skydd mot olika former av krankningar. Den omfattar bland annat
arekrankning och grova sexuella trakasserier, liksom olika former av sexuellt vald eller tvang.
Brott utreds av polismyndigheten. En polisutredning av en handelse som faller under
brottsbalkens bestimmelser ersitter inte arbetsgivarens/utbildningsanordnarens eventuella
utredningsansvar enligt diskrimineringslagstiftningen och kan darfor paga parallellt med
arbetsgivarens/utbildningsanordnarens utredning av det som har anmalts.

10.8 Forvaltningslag (2017:900)

I forvaltningslagen finns bestammelser for néastan alla delar i processen, till exempel
partsinsynen, ratten till kommunicering och mojligheten att yttra sig, opartiskhet, jav, vad ett
beslut ska innehélla m.m.

10.9 Hogskoleférordningen (1993:100)

Av 10 kapitlet i hogskoleforordningen framgar att disciplinara atgiarder far vidtas mot studenter
som utsitter en annan student eller en arbetstagare vid hogskolan for sddana trakasserier eller
sexuella trakasserier som avses i 1 kap. 4 § diskrimineringslagen (2008:567).

Disciplinira atgirder far inte vidtas senare an tva ar efter det att forseelsen har begétts.
Forordning (2008:944).
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