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Inledning

I denna plan presenteras inriktningen for det fortsatta arbetet med jamstélldhetsintegrering for
perioden 2023-2025. Planen uppfyller, tillsammans med bilagan “Horisont Europa”, de krav pa
jamstalldhetsplan som stélls fran Europeiska kommissionen for att universitetet ska kunna séka och
erhalla anslag fran EU:s forsknings- och innovationsprogram Horisont Europa. | planen anges
tydliga processmal och konkreta atgarder for att uppna malen och i bilagan redovisas vilka resurser
som finns for att stotta verksamheten i att implementera planen, hur arbetet foljs upp och utvérderas
samt vilka utbildningar inom jamstalldhet och lika villkor som erbjuds verksamheten. Planen &r dven
utformad for att méta kraven pa jamstalldhetsintegrering i regleringsbrev 2022 for universitet och
hogskolor, enligt vilket larosatena ska identifiera jamstélldhetsproblem i kdrnverksamheten som de
kan bidra till att 16sa.

Utgangspunkten for arbetet ar Mal och strategier for Uppsala universitet, dar lika villkor och
jamstalldhet &r ett tvargaende tema av sérskild betydelse for forskningens och utbildningens kvalitet.
Ett likavillkorsperspektiv ska integreras i alla delar av verksamheten och universitetets studie- och
arbetsmiljo ska praglas av 6ppenhet och respekt. Med lika villkor avses att alla som ar verksamma
vid eller kommer i kontakt med universitetet har lika rattigheter och méjligheter oavsett juridiskt
kon,! konsidentitet eller konsuttryck, etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, funktionalitet,
sexuell laggning, alder eller social bakgrund.

Jamstalldhetsintegrering — en strategi for 6kad jamstalldhet

Jamstalldhetsintegrering innebar att ett jamstalldhetsperspektiv ska integreras i allt beslutsfattande,
pa alla nivaer och i alla steg av beslutsprocessen. Detta ska goras av alla som deltar i
beslutsfattandet. Strategin innebdr att systematiskt synliggéra och analysera vilka konsekvenser
forslag far for kvinnor respektive man. Den gar ut pa att kartlagga och analysera verksamheten ur ett
jamstalldhetsperspektiv och relatera resultatet av analysen till verksamhetens eller organisationens
jamstalldhetsmal. En analysmetod kan vara kvantitativ och baserad pa konsuppdelad statistik
och/eller kvalitativ och bygga pa exempelvis métesobservationer i bedémningsgrupper.

Organisering av arbetet med jamstélldhetsintegrering

Uppsala universitets decentraliserade struktur innebar att utmaningarna med att 6ka jamstélldheten
ser valdigt olika ut i olika delar av verksamheten. Det ar darfor viktigt att konkreta insatser och
behovsanalys genomfors lokalt, sa néra verksamheten som mdjligt. Planering och uppféljning av mal
och atgarder sker inom ramen for universitetets ordinarie process for verksamhetsplanering och arlig
uppfdljning. Grundprincipen ar att atgarder for att 6ka jamstalldheten finansieras inom existerande
budgetramar genom omprioriteringar. Ansvaret for att arbetet planeras, organiseras, genomfors och
foljs upp ar chefernas.

For att skapa goda forutséattningar for arbetet erbjuds centralt stod for att konkretisera och
implementera planen: spridning av metoder och verktyg, kompetensutveckling, kunskapsspridning
och erfarenhetsutbyte inom universitetet.

Fokus for den har planen &r kén. Avsikten &r att identifiera och 16sa jamstélldhetsproblem i
verksamheten. Fragan kan dock samordnas med andra uppdrag, som exempelvis arbetsmiljo och lika
villkor, internationalisering, hallbar utveckling, breddad rekrytering och breddat deltagande.

1 Juridiskt kon ar det kon som registreras bland annat i folkbokfaringen. | Sverige finns det tva juridiska kon; kvinna
och man. Med begreppet kén avses i fortsattningen juridiskt kon.
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Mal och atgarder

Inriktningen for aren 2023-2025 bygger vidare pa tidigare arbete och redan da identifierade
problem- och utvecklingsomraden.? Syftet ar att med tydliga och avgransade mal skapa fokus och
riktning i verksamheten och dessutom utveckla det férebyggande arbetet mot sexuella trakasserier
och annan utsatthet. En viktig del i inriktningen har dven varit skrivningen att redovisa hur
universitetet beaktar jamstalldhet vid fordelning av forskningsmedel i 2022 ars regleringsbrev.?
Dessutom finns i EU:s finansieringsprogram for forskning och innovation, Horisont Europa, krav pa
utbildning om jamstélldhet och omedveten konspartiskhet for medarbetare och chefer.

Fokus ligger pa att 6ka kunskapen och kompetensen inom respektive malomrade, vilket i
forlangningen bidrar till att uppfylla Uppsala universitets vision, mél och strategier. Overgripande
mal och prioriteringar ska vara stod for vetenskapsomradenas, fakulteternas, institutionernas och
andra enheters malformuleringar och planering av atgarder utifran lokala forutséattningar och behov.

Mal 1 — Arbetet for att motverka partiskhet i rekryterings- och
beddmningsprocesser ska vara langsiktigt och
kunskapsbaserat

Kvalificerade larare, forskare och évriga medarbetare dr avgorande for att na det 6vergripande malet
att bedriva utbildning och forskning av hdgsta kvalitet och relevans. Arbetet med att rekrytera,
utveckla och behalla ratt kompetenser maste standigt utvecklas och forvaltas for att Uppsala
universitet ska vara ett attraktivt laroséte, for nya och befintliga medarbetare och studenter. For att
lyckas med detta kravs ett langsiktigt hallbart och kunskapsbaserat arbete for att motverka
forekomsten av olika former av bias (partiskhet) i rekryterings- och bedémningsprocesser.*

Problem- och utvecklingsomraden

Begreppet partiskhet anvands for att beskriva en ofta omedveten snedvridning eller skevhet i
berednings- och beslutsprocesser som gynnar eller missgynnar olika individer och grupper.
Partiskhet kopplad till kén och andra diskrimineringsgrunder kan paverka rekryterings-, befordrings-
och nomineringsprocesser, bedémningskriterier och underlag, informationsspridning om
karriarmojligheter, arbets- och resursfordelning. | praktiken kan det till exempel handla om hur
bedémningsmetoderna paverkar olika grupper av sokande eller att beslut grundas pa irrelevant och
bristféllig information som gynnar vissa medan det missgynnar andra grupper och individer.
Partiskhet har sérskilt hog risk att paverka bedomningar och beslut nar processen ar otydlig,
ostrukturerad och forlitar sig pa informella kommunikationskanaler och beslutsvagar.

Det &r inte enbart diskrimineringsgrunderna som kan paverka en beddmningsprocess, utan aven
andra faktorer som akademisk rang, tillndrighet till en viss forskningsdisciplin eller skolbildning,

2 Uppfoljning: Plan for jamstalldhetsintegrering 2017-2019, UFV 2016/418. Plan for jamstalldhetsintegrering 2020-
2022, UFV 2020/343. KoF17 Quality and Renewal 2017: Research Environment Evaluation at Uppsala University,
Uppsala University, 2017.

3 Sedan 2018 innehaller regleringsbrevet en skrivning om att hégskolor och universitet ska redovisa hur de beaktar
jamstalldhet vid fordelning av forskningsmedel.

4 Ett kunskapsbaserat arbete ar ett arbete som utgar fran en lokal lagesbild och utformas utifran evidens- och
erfarenhetsbaserade metoder. Det innebér att arbeta systematiskt och strukturerat mot jamstéalldhetsproblem.
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anvandning av kvalitativa eller kvantitativa metoder, larosatestillhrighet, geografisk harkomst eller
sprak kan leda till en partiskhet i bedémningen och/eller skapa hierarkier.>

Alla manniskor bar pa omedveten partiskhet och organisatoriska praktiker och processer kan i olika
grad lamna utrymme for partiskhet att paverka beslutsfattande.® Partiskhet &r en risk och en
utmaning for meritokratin,” men ocksa en fraga om rattvisa och en kvalitetssakrad process. | allt
arbete dar bedémningar sker behovs starkt och kontinuerligt uppdaterad kompetens om hur processer
kan struktureras for att forebygga forekomsten av partiskhet. Ett sétt att ta fram konkreta
verksamhetsnara atgarder for att motverka partiskhet ar att granska alla steg i
bedémningsprocesserna for att identifiera hur och var eventuella skevheter uppstar som kan leda till
felaktiga beslut.

Rekryteringsprocesser bestar av flera olika moment fran behovsanalys och kravprofil till
annonsering, urval och bedémning, anstaliningsvillkor och beslut, introduktion av nyanstélld och
uppfoljning. Partiskhet kan uppsta i varje steg av berednings- och beslutsprocessen och sma
skevheter i flera olika steg kan tillsammans fa stora konsekvenser for utfallet. Processen ska
sakerstalla att de som ar mest kvalificerade bade har majlighet att soka och erbjudas utannonserade
tjanster. Bred utlysning och kravprofilens utformning &r sérskilt viktiga for att 6ka rekryteringsbasen
och framja extern rekrytering, jamstéalldhet, mangfald och internationalisering. Det handlar dven om
att identifiera och utveckla effektiva arbetssatt for att bredda sokningen och spridningen av annonsen
till s& manga kvalificerade sokande som majligt. Anstallningsordningen forutsatter att alla beslut om
professorsrekryteringar foregas av den typen av atgarder for att fa kvalificerade sokanden oavsett
kon.®

Det récker inte att i rekryteringssituationen arbeta for att motverka partiskhet, utan problemet ligger
aven i mojligheterna att meritera sig for en vidare karridr inom universitetet. Bedémning och
partiskhet i karriarvagar och vid resursfordelning kan paverka majligheten for individer och grupper
att bedriva forskning pa lika villkor. Resurser kan handla om hur forskningsmedel fordelas mellan
kvinnor och méan internt pa universitetet, men det kan ocksa handla om resurser i form av
exempelvis tillgang till mentorer och informella natverk.’® Kvinnors och mans forutsattningar att
gora akademisk karridr och bedriva forskning tas lampligen upp som del av eller i samband med
utvarderingen av forskningen och forskningsmiljéerna inom vetenskapsomraden och fakulteter
(KoF24).11

Projekt som har fatt medel for jamstalldhetsintegrering kan ge inspiration i det fortsatta arbetet.
Fragor som har lyfts fram &r att det finns konsskillnader inom universitetet nar det galler tid for
forskning, nyttiggorande av forskning och det ofta osynliga servicearbetet inom en institution, att

5 Se t.ex. En jamstalld process: En kvalitativ undersokning av beddmningen av forskningsbidragsansokningar 2019,
Vetenskapsradet, 2020.

6 Se t.ex. Iris Bohnet, What works: Gender equality by design, Harvard University Press, March 2016.
" Meritokrati betyder att urval gors pa basis av faktisk kompetens relevant for arbetet (merit).
8 Utredning av anstallningsprocesser vid Uppsala universitet, UFV 2018/1173.

® Avser foljande grundldggande bestammelse i 9 § Anstéliningsordning fér Uppsala universitet:
Omradesnamnd/fakultetsnamnd ska sékerstélla att all meritvardering sker sakligt och opartiskt sarskilt med avseende
pa juridiskt kon och andra diskrimineringsgrunder. Vid rekrytering av professorer vid Uppsala universitet ska
fakultetsnamnd g igenom inkomna ansokningar for att sakerstalla att det finns behériga sokanden fran bada juridiska
konen. Om sokfaltet &r enkonat ska omradesnamnd/fakultetsnamnd skriftligen meddela rektor vilka &tgarder som
vidtagits for att f& sokanden fran bada juridiska konen vid rekryteringen.

10 Karriarvagar och meriteringssystem i hogskolan: Redovisning av ett regeringsuppdrag 2022,
Universitetskanslersambetet, 2022.

1 Forstudie KoF24: Arbetsgruppens forslag, UFV 2021/524.
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detta tillsammans med informella kriterier for tillsdttning av olika uppdrag ger utrymme for
konsstereotypa forestallningar om lamplighet och att karridrutvecklingen inom akademin ar
beroende av att det blir ratt fran borjan. Om individer och grupper missgynnas eller gynnas under
doktorandperioden och i den tidiga karriaren kommer detta att reproduceras i deras fortsatta
karridrer, aven i en fungerande meritokrati.'?

Problem- och utvecklingsomraden ar nara knutna till universitetets arbete att sakerstalla och utveckla
kvaliteten pa utbildningarna och bredda rekryteringen av studenter till forskarutbildningen. Resan
mot en akademisk Kkarridr borjar redan pa grund- och avancerad niva — i student-lararrelationen. Det
kan forekomma partiskhet i utbildningsinnehall och kursupplaggning, undervisningssituationer och
bemotande som paverkar vem som soker sig till forskarutbildningen.

Atgarder

For att utveckla de generella forutsattningarna for utbildningens och forskningens kvalitet krévs det
att arbetet for att motverka partiskhet ar en integrerad del av rekryterings- och
bedémningsprocesserna. En del av arbetet innebdr en implementering av Europeiska stadgan for
forskare och Riktlinjer fér rekrytering av forskare (Charter & Code) genom HR-strategin for
forskare (HRS4R). En atgard i handlingsplanen for Charter & Code &r att utforma en webbutbildning
med fokus pa metoder och arbetssatt for att minska utrymmet for partiskhet i rekryterings- och
bedomningsprocesser.'® Denna uthildning kan med fordel kompletteras med reflektionsbaserade
aktiviteter pa plats som moter specifika behov/problem.

Ansvariga for nedanstaende atgarder ar omrades-/fakultetsnamnderna.

Uppsala universitet ska under perioden 2023-2025:

e Arbeta fram, utvérdera och sprida konkreta metoder for att effektivt genomfora féljande
krav i anstéllningsordningen:

o 74 § For att framja jamn konsfordelning inom aktuellt omrade/anstallningskategori
ska anstallningsprofilen utformas pa ett sadant satt att personer av
underrepresenterat kdn uppmuntras att soka anstallningen.

o 75 8 En bred kartlaggning, annonsering och aktiv eftersokning av potentiella
sOkande ska goras. Personer av underrepresenterat kon ska uppmuntras att soka
aktuell anstéllning. Lediga anstallningar ska beskrivas kdnsneutralt.

e Tillampa forskningsbaserad kunskap om biasreducerande processer och praktiker vid
rekrytering, befordran och resursférdelning.

o Sdkerstalla kvaliteten i universitetets beredningsprocesser for att identifiera och nominera
kvalificerade forskare, oavsett kon, till externa anslag.'4

e  Starka universitetets formaga att attrahera excellensmedel i internationell konkurrens genom
att tydligare uppmuntra och stodja konkurrenskraftiga forskare av underrepresenterat kon att
soka sadana medel.

12 Sarskilda medel for jamstélldhetsintegrering 2018 och 2019, UFV 2018/1129. Se dven Hur jamstallt &r det i
hogskolan? Kvinnors och méns forutsattningar att bedriva forskning, Vetenskapsradet, 2021.

13 HR-strategy action plan 2021-2024, UFV-PA 2021/4672.

14 T ex. Fellows och Scholars fran Wallenbergstiftelserna och Wallenbergs projektanslag.
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Mal 2 — Det forebyggande arbetet mot trakasserier och sexuella
trakasserier ska vara langsiktigt och kunskapsbaserat

Uppsala universitet ska enligt sin policy for arbetsmiljo och lika villkor strava efter en arbetsmiljo
som kannetecknas av arbetsgladje, tillit, respekt, utvecklingsmgjligheter, delaktighet och trygghet.
Vidare ska universitetet strava efter att alla medarbetare och studenter kan arbeta och studera pa lika
villkor. Krénkande sérbehandling, diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier
accepteras inte vid Uppsala universitet.!> Jamstélldhet och lika villkor ska enligt mal och strategier
for universitetet bidra till att skapa attraktiva, 6ppna och inkluderande studie- och arbetsmiljoer.

Under 2021 genomfordes en nationell enkétstudie om sexuella trakasserier och genusbaserad
utsatthet riktad till studenter, doktorander och anstallda vid 38 larosaten. Enkéaten inneh6ll fragor om
organisatorisk och social arbets-/studiemiljd, hélsa och trivsel, icke énskvérd sexuell
uppmarksamhet, andra personers utsatthet, motivation och arbets-/studiesituation. Studiens syfte var
att 6ka kunskapen om férekomst och konsekvenser av genusbaserad utsatthet och sexuella
trakasserier i akademin, analysera bakomliggande orsaker och darmed skapa béttre mojligheter for
att motverka trakasserier, mobbning och andra oénskade och olampliga beteenden. | maj 2022
presenterades en rapport som redovisar ett urval av insamlade data fran alla medverkande
larosaten. 6

Uppsala universitet omfattas av enkéatstudien och har bestallt sina egna resultattabeller fran
Statistiska centralbyran, SCB. | dessa tabeller finns resultat i form av skattade andelar for hela
universitetet for ett urval av fragor och bakgrundsvariabler.'”

Problem- och utvecklingsomraden

Pa samma satt som det nationella resultatet visar Uppsala universitets siffror pa forekomst av
sexuella trakasserier och andra former av utsatthet bland alla grupper, &ven om olika grupper verkar
drabbas i olika grad. Omkring fyra procent av anstéllda, doktorander och studenter vid Uppsala
universitet uppger att de under de senaste tolv manaderna har blivit utsatta for sexuella trakasserier
pa arbetet eller sin studieplats. Personer under 50 ar, studerande och kvinnor rapporterar hogst
utsatthet. Dubbelt s3 manga har fatt kannedom om att nagon har varit utsatt for sexuella trakasserier
jamfort med de som rapporterar utsatthet.

Ungefar sju procent har utsatts for mobbning de senaste tolv ménaderna. Personer som &r 30 ar och
aldre, anstéllda och doktorander rapporterar hogst utsatthet. Det tyder pa att olika former av
trakasserier och utsatthet drabbar olika grupper olika. Omkring 15 procent uppger att de har fatt
kannedom om att andra har utsatts for mobbning under de senaste tolv manaderna. Uppsala
universitets resultat &r i linje med de nationella siffrorna, men det finns en tendens till statistisk
skillnad mellan Uppsala universitet (21 procent) och hégskolesektorn (15 procent) nar det galler
rapporterad utsatthet for mobbning bland kvinnor som &r doktorander.

Enligt den nationella enkétstudien &r det framst méan som utsétter andra for sexuella trakasserier.
Fordvarna anges oftare vara medarbetare/kollegor och medstudenter &n chefer/ledare och

15 Trakasseri ar ett upptradande som kranker ndgons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Med sexuella trakasserier menas ett upptradande av sexuell natur som kranker ndgons
vérdighet. 1 kap. 4 § diskrimineringslagen.

16 Enkatstudie om: Genusbaserad utsatthet och sexuella trakasserier i svensk hdgskolesektor, Karolinska institutet,
Kungliga Tekniska Hogskolan, Malmé universitet och Nationella sekretariatet for genusforskning, Goéteborgs
universitet, Maj 2022.

17 Resultattabeller for Uppsala universitet, UFV 2021/2164.
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larare/handledare. Att skapa en god studie- och arbetsmiljo som bygger pa respektfullt bemétande
studenter och medarbetare emellan &r darfor en ndédvandig komponent i det forebyggande arbetet.

Flera aspekter av den akademiska strukturen och kulturen &r en grogrund for sexuella trakasserier:
Olika villkor, grupper med osékra anstéllningsvillkor, olika former av makt- och
beroendeforhallanden, otydliga och informella beslutsvagar, konkurrens om pengar och positioner,
tystnadskultur, obalans mellan formell och informell makt dar informell makt kan finnas hos
forskare med stora externa anslag.®

Diskriminering, trakasserier och sexuella trakasserier far konsekvenser for bade individ och
organisation. Personer som blir sexuellt trakasserade utvecklar beteenden for att minska risken for att
bli utsatt, till exempel genom att undvika arbetssociala sammanhang som &r viktiga ur
karriarsynpunkt. Om kvinnor eller mén till exempel véljer bort arbetsmiljéer som uppfattas som
konsdiskriminerande bidrar det till att skapa konsuppdelade arbetsplatser. Det finns ocksa ett
samband mellan utsatthet for olika former av trakasserier, ohdlsa och en stdrre tendens att [&mna sitt
arbete eller sina studier.

Ett Iangsiktigt och kunskapsbaserat arbete for att motverka och forebygga trakasserier och sexuella
trakasserier kan forvantas bidra till att personer verksamma vid universitetet mar bra, kan utvecklas
och prestera battre och darmed vill stanna kvar. Dessutom bidrar ett sadant arbete till att skapa goda
studie- och arbetsmiljoer som ar viktiga delar av att vara ett attraktivt laroséate. Uppsala universitet
ska darfor starka och synliggora det férebyggande arbetet mot trakasserier och sexuella trakasserier.
Ett sadant arbete forutsatter nya kunskaper och metoder och att alla diskrimineringsgrunder
omfattas.

Analyser och atgarder bor utga ifran en ordentlig problembeskrivning av faktorer som kan bidra till
en bra arbetsmiljé och organisationskultur, som exempelvis ledarskap, HR-processer och -praktiker,
transparens och beldningssystem. Férekomsten av sexuella trakasserier ar mindre utbredd i
organisationskulturer som ger uttryck for nolltolerans mot sexuella trakasserier, dar de anstallda
upplever att kvinnor och man behandlas lika och varderar organisatorisk rattvisa hogre.°

Det &r viktigt att inkludera de personer som finns i ndrheten i det preventiva arbetet, eftersom icke-
agerande av omgivningen riskerar att normalisera sexuella trakasserier och andra former av utsatthet.
Kontinuerlig utbildning som syftar till att Iara medarbetare ingripa nér de bevittnar sexuella
trakasserier kan minska forekomsten av sexuella trakasserier med upp till 30 procent.

Atgarder

Fokus ligger pa atgarder for att forebygga trakasserier och sexuella trakasserier. Detta arbete ar en
del av det systematiska arbetsmiljé- och likavillkorsarbetet och tangerar manga fragor som tas upp i
Uppsala universitets medarbetarpolicy. For att atgarderna ska vara effektiva kravs en mer ingdende
forstaelse for de specifika behov som finns i olika delar av universitetets verksamhet. Det ar viktigt
att vara uppmarksam pa maktmissbruk, gruppdynamik, kdnssammansattning i

18 Problem- och utvecklingsomraden bygger pé foljande forskningséversikter och rapporter: Forebygga sexuella
trakasserier i arbetslivet: Vad visar forskning? Diskrimineringsombudsmannen, 2021:2; Karin Allard,
Konsdiskriminering, sexuella trakasserier och ohélsa i arbetslivet, Jamstalldhetsmyndigheten, 2021:6; Sexuella
trakasserier i akademin: En internationell forskningsoversikt, Vetenskapsradet, 2018; Forebyggande arbete mot
sexuella trakasserier i akademin: En internationell forskningsoversikt, Universitets- och hogskoleradet, 2019:3;
Universitets och hogskolors arbete mot sexuella trakasserier: En undersokning pa regeringens uppdrag,
Universitets- och higskoleradet, 2019:2; Forebyggande arbete mot sexuella trakasserier i svenskt och nordiskt
arbetsliv — en forskningsoversikt, Nationella sekretariatet for genusforskning, Géteborgs universitet, 2020.

19 Organisatorisk rattvisa handlar om individens mojligheter till rattvis tilldelning av resurser, rattvisa
beslutsprocesser och relationell réttvisa.
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arbetsgruppen/organisationen, arbets- och jamstélldhetsklimat, karridrvégar och meriteringssystem,
hierarkier mellan och inom forskning, utbildning och administration.

Chefer pa samtliga nivaer inom universitetet ansvarar for att det bedrivs ett forebyggande arbete mot
trakasserier och sexuella trakasserier. De atgarder som anges nedan genomfors av HR-avdelningen
och har som framsta syfte att vara stod for verksamheten i det arbetet.

Uppsala universitet ska under perioden 2023-2025:

Folja upp resultaten av tidigare namnda enkatstudie och de forskningsbaserade rad och
rekommendationer som dar ges for att férebygga sexuella trakasserier och genusbaserad
utsatthet.

Analysera resultatet for Uppsala universitet utifran enkéatstudien for att kunna identifiera
vilka problem som finns och vilka atgarder som behover vidtas for att forebygga
trakasserier och sexuella trakasserier.

Implementera nya stodmaterial och arbetssatt baserade pa foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) och organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4).
Likavillkorsperspektivet ar integrerat i arbetet.

Presentera, implementera och utvardera en enkat om trakasserier och sexuella trakasserier,
som &r en fordjupning av universitetets OSA-enkat inom det systematiska arbetsmiljoarbetet
(OSA dr en forkortning for organisatorisk och social arbetsmiljo).

Utveckla och implementera en digital utbildning om harskartekniker med
rekommendationer om vad bade utsatta for, och vittnen till, trakasserier kan gora.
Sékerstalla att chefs- och ledarskapsutbildningar &r utformade sé att chefer och ledare far
kunskap om ledarskapets betydelse fér forebyggande arbete mot sexuella trakasserier och
trakasserier.

Undersoka mojligheten att regelbundet erbjuda det forskarna kallar askadarutbildningar
(“bystander training™) till alla delar av verksamheten. Ask&darutbildningar fokuserar pa att
utbilda presumtiva vittnen till trakasserier och sexuella trakasserier sa att de kanner igen och
vet vad de ska gora for att hjalpa personer som blir utsatta.



