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1 Inledning

Denna végledning riktar sig framfor allt till chefer, HR och handliggare av personalansvarsiarenden.
Syftet med dokumentet ar att bidra till att sikerstilla en universitetsgemensam hantering av
personalansvarsidrenden samt fungera som stod och vigledning till alla involverade parter.

Dokumentet ar en komplettering till Handlaggningsordning for Umea universitets
personalansvarsnamnd (Dnr: FS 1.1-880-22) som narmare beskriver nimndens sammanséattning,
hur drenden hanskjuts till PAN och hur drenden vid nimnden ska handlaggas.

2 Personalansvarsnamnden

Med stod av bemyndigande i 15 § hogskoleforordningen (1993:100) inrdttade Umed universitets
universitetsstyrelse den 20 april 1998 en personalansvarsndmnd vid myndigheten med uppgifter
enligt 25 § myndighetsférordningen (2007:515) , MF. Personalansvarsndmndens uppgift ar att for
arbetsgivarens riakning avgora vissa personalansvarsarenden. Den frimsta anledningen till att det
ska finns en sédrskild nimnd som utfor dessa uppgifter ar att drendena stiller hoga krav pa rattssiker
behandling. Ett annat skal for denna ordning &r att den tillgodoser allminhetens intresse av att
offentlig verksamhet skots pa ett korrekt sitt.

Personalansvarsndmnden vid Umead universitet, hidanefter bendamnt PAN i detta dokument,
sammansittning och dess handlaggning av drende mm framgar av Handldggningsordning for Umea
universitets personalansvarsnamnd (FS. 1.1-880-22).

Inom myndigheten ar det endast rektor som kan besluta om ett drende ska anmalas till PAN.
Anmilan till nimnden kan dven goras av riksdagens ombudsmaén (JO) eller av Justitiekanslern (JK).
Klagomal fran enskilda tas inte upp till prévning av nimnden. Ett drende kan dven initieras av
domstol, i samband med att domstolen vid atal 6nskar fa nimndens yttrande huruvida den tilltalade
kommer skiljas fran sin anstéllning vid fallande dom (29 kap. 5 § forsta stycket p. 7 brottsbalken).

PAN ir ett arbetsgivarorgan och det ar sdledes arbetsgivarens beslut som fattas i nimnden. Av 25 §
myndighetsforordningen framgar att PAN har till uppgift att prova fragor om:
» skiljande frén anstillning pa grund av personliga forhallanden nér anstillningen inte r en
provanstillning (uppsédgning pé grund av personliga skil och avsked
» disciplinansvar
» atalsanmailan
» avstingning

Nir ett personalansvarsarende ror en professor ar det daremot Statens ansvarsnimnd (SAN) som
provar arendet om inte drendet ror uppsiagning pa grund av personliga skil som hanteras av PAN.
(34 § Lag om offentlig anstillning, LOA, samt 16 § 4 kap HF).
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2.1 Skiljande fran anstallning pa grund av personliga

forhallanden, nar anstallningen inte ar en provanstallning

En anstillning ar ett civilrattsligt avtal mellan en arbetsgivare och en arbetstagare. Om en
arbetsgivare vill avsluta en anstéllning i fortid finns tydligt reglerat i lag (framfor allt lag om
anstallningsskydd, LAS) vad som giller.

2.1.1 Uppsagning pa grund av personliga skal

En uppségning fran arbetsgivarens sida skall grunda sig pé sakliga skal. Sakliga skil kan vara
arbetsbrist eller forhéllanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen (7 § 1 st. LAS). Sakliga
skal ar ett rattsligt begrepp som, vid uppsigning pga. forhéllanden som hanfor sig till arbetstagaren
personligen (personliga skil), bygger pa olika delar dar respektive del maste vara uppfylld for att
sakliga skil ska foreligga:

a.) Avvikelse mot arbetsskyldigheten (i rittslig mening)
b.) Medveten (arbetstagaren ska vara medvetandegjord)
c¢.) Skada (avvikelsen innebér en skada for arbetsgivaren)

En uppsdgning som beror pa forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen far inte
grundas enbart pa omsténdigheter som arbetsgivaren har ként till antingen mer dn tvd manader
innan underrattelse lamnades enligt 30 § eller, om nagon sddan underrittelse inte lamnats, tva
maénader fore tidpunkten for uppsdgningen. (7 § 4 st. LAS). En uppsédgning ar inte grundad pa
sakliga skil om det ar skiligt att kréva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig
(7 § 2 st. LAS).

Vid uppsiagning pa grund av personliga skil si har arbetstagaren ratt till uppsdgningstid enligt lag
och avtal.

2.1.2 Avsked

En arbetsgivare far avskeda en arbetstagare om denne grovt har &sidosatt sina &ligganden mot
arbetsgivaren. Avskedanden far inte grundas enbart pa omstandigheter som arbetsgivaren ként till
antingen mer dn tvd manader innan underrattelse laimnades enligt 30 § eller, om négon sddan
underréttelse inte lamnats, tvd manader fore tidpunkten for avskedandet. (18 § LAS)

2.2 Disciplinansvar

Det disciplinrattsliga ansvaret avser fall d& en arbetstagare uppsatligen eller av oaktsamhet
asidositter sina skyldigheter i anstéllningen och felet med hiansyn till samtliga omsténdigheter inte
ar ringa. Det huvudsakliga skalet till reglerna om disciplinansvar ar de speciella krav som stalls pa
den offentliga verksamheten och allmanhetens intresse av att den handhas pa ett korrekt satt.

Disciplinpéféljderna for tjinsteforseelse dr varning och l16neavdrag. En arbetstagare far inte
samtidigt meddelas flera disciplinpaféljder. (14—15 §§ LOA). Disciplinpafoljd far meddelas bara om
arbetstagaren inom tvé ar fran forseelsen skriftligen har underrittats om vad som anfors mot honom
(17 § LOA). Arbetsgivaren har enligt 42 § LOA ingen skyldighet att forhandla enligt 11—14 §§ MBL
fore beslut om disciplinpafoljd.
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2.2.1 Loneavdrag

Loneavdrag som disciplinpafoljd ska tillampas restriktivt. Ett 16neavdrag som disciplinpafoljd far
goras for hogst 30 dagar och 16neavdraget per dag far uppgé till hogst 25 % av daglonen (15 § LOA).
Ett beslut om l6neavdrag som disciplinpafoljd far inte verkstillas, forrdn beslutet har provats slutligt
eller ritten till talan har forlorats (35 § LOA).

2.2.2 Varning

En skriftlig varning ar en arbetsrittslig disciplinir atgérd som inte far anvindas annat dn om PAN
(eller SAN) fattat beslut om att utfarda en sddan. Varning anvands framst for att markera
tjansteforseelse.

Vid misskotsamhetsarenden kan arbetsgivaren, efter att i forsta hand genom dterkommande dialog,
klargorande samtal med mera forsokt komma till ratta med misskotsamheten, lyfta drendet till PAN
eller SAN for att utfirdande av en varning. Detta for att forstirka allvaret i situationen For mer
information och vigledning i hantering av misskotsamhet se dokumentet "Vagledning for chefer. Att
hantera och utreda misskotsamhet”.

2.3 Atalsanmailan

Den statlige arbetsgivaren har, till skillnad fran arbetsgivare pa 6vriga arbetsmarknaden, &lagts en
formell skyldighet att anmaila vissa brott till a&tal. Om en arbetstagare ar skiligen misstiankt for att ha
begétt ett brott i sin anstillning, ska arbetsgivaren anmaéla det till ital i enlighet med 22 § LOA.
Forutsattningen ar dock att brottet kan antas leda till ndgon annan paféljd an béter eller avser vissa
angivna brott som mutbrott, tjanstefel eller brott mot tystnadsplikt. Om det ar oklart vilken pafoljd
som kan komma i friga ska brottet anmals till &tal.

Att en myndighet i vissa fall ar skyldig att gora en atalsanmailan innebér inte att den ar forbjuden att
gbra anmadlan i andra fall. Om brott som avses i 22 § LOA anmalts av universitet pd annat vis ska
arendet anmalas till PAN for kdnnedom.

Nir en atgérd har vidtagits for att atal ska vickas mot en arbetstagare, far arbetsgivaren inte inleda
eller fortsétta ett disciplinirt forfarande med anledning av vad som foranlett atgarden (18 § LOA).
Detta for att undvika dubbelbestraffning.

Om en arbetstagare doms av en allmén domstol f6r brott inom eller utom anstéllningen som visar att
arbetstagaren uppenbarligen ar olamplig att inneha sin anstéllning, kan det bli aktuellt att avskeda
arbetstagaren eller att siga upp denne.

2.4 Avstangning

2.4.1 Avstangning for fullmaktsanstallda

Enligt 10 § LFA kan en fullmaktsanstilld avstingas fran arbetet. Det kan ske om ett forfarande
inleds som syftar till att arbetstagaren avskedas eller om en atgard vidtas for att atal ska vackas for
en garning som kan antas medfora avsked. Det ar séledes en atgard som foretas framst vid
situationer da en fraga om avsked aktualiseras. Ett sddant beslut om avstdngning ska fattas av
SAN.

1 Arbetstagare hos myndigheter under regeringen som &r anstillda med fullmakt 1§ lag (1994:261) om fullmaktsanstéllning
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2.4.2 Avstangning med stod av kollektivavtal

Enligt 13 kap. 12 § Villkorsavtalen finns en kollektivavtalsreglerad majlighet for arbetsgivaren att
stinga av en arbetstagare. I bestimmelsen stadgas foljande: “Om sd nédvdndigtvis mdste ske kan en
arbetstagare, som pa goda grunder misstdnks for brottslighet eller annat grouvt dsidosdttande som
kan foranleda skiljande fran anstdllningen och situationen dr sadan att en fortsatt ndrvaro pa
arbetsplatsen riskerar allvarligt rubba fortroendet for arbetstagarens opartiskhet, eller skada
myndighetens anseende eller forsvédra den fortsatta utredningen, i avvaktan pa arbetsgivarens
slutliga stdllningstagande avstdngas fran arbetet”. Bestaimmelsen ska tillampas restriktivt. En
avstangning med stod av kollektivavtal ska forhandlas i enlighet med 11—14 §§ MBL och hanteras
séledes inte av PAN.

Det ar ej langre mojligt att stinga av en arbetstagare med stod i kollektivavtal dd AD funnit att
avstangning av statsanstilld ska ha stod i en bestimmelse som meddelats i lag. Regeln om
avstangning i villkorsavtalet har inte stod i lag. Se AD 2022 nr 49.

3 Hantering av personalansvarsarende

Det ar forvaltningslagen (FL) som reglerar handlaggningen av ett personalansvarsirende, vilket
innebar att handlaggningen ska ske i enlighet med regler inom forvaltningsritten. Ett
forvaltningsrattsligt forfarande innebar att ett drende ska handldggas sa enkelt, snabbt och
kostnadseffektivt som mojligt utan att rattssikerheten eftersitts.

Vid drenden som roér misskotsamhet sker sjdlva bedémningen av misskétsamhet dock i enlighet med
civilrattsliga regler i LAS. Saledes ska tva rattsomraden tillampas vid handlaggning av
personalansvarsiarenden som rér misskotsamhet.

Ett personalansvarsiarende ska registreras och arkiveras pd samma sétt som 6vriga handlingar pa
universitetet. Varje enskilt drende i naimnden tilldelas ett diarienummer, foredragande ansvarar for
att diarienummer inhdmtas.

Om drendet bedoms bli medial uppméarksammat bor en kommunikationsplan utformas i ett tidigt
skede. Det ankommer péa féredragande att tillse att sd sker. Kommunikation med berérd
arbetstagare och eventuell arbetstagarorganisation sker i enlighet med géllande regler i FL och LAS.

Preskriptionsreglerna i, 18 §§ LAS medfor att drenden om avsked och uppsigning pa grund av
personliga skil kan behdva handlaggas skyndsamt, varfor kontakt bor tas omedelbart med
personalchef.

3.1 Initiering av drende

Ett arende kan initieras mot bakgrund av uppgifter som kommer till arbetsgivarens kinnedom fran
studenter, anstéllda, media eller pd annat vis. Personalchef bedomer om ett d&rende ska utredas,
beredas och foredras for rektor. Vidare ar det personalchef, i egenskap av huvudféredragande, som
framstiller begéran hos rektor om att ett drende ska hianskjutas till PAN. Rektor fattar beslut om
drendet ska hianskjutas till PAN eller inte efter foredragning.

Ett personalansvarsiarende som ror misskotsamhet ska innan det initieras hos personalchef foregatts
av ett gediget atgiardsarbete i syfte att komma till ratta med misskotsamheten. For mer information
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och vigledning i hantering av misskotsamhet se dokumentet "Vigledning for chefer. Att hantera och
utreda misskotsamhet”.

3.2 Utredning av arende och foredragning for rektor

Om personalchef bedomer att drendet ska utredas, beredas och foredras for rektor paborjas en
utredning. Personalchef 4r huvudféredragande av d&renden i PAN men har mojlighet att utse annan
foredragande med erforderlig kompetens tillika ansvarig for utredningen. Féredragande har ritt att
inhamta de uppgifter som hen anser dr nédviandiga for att rektor ska kunna fatta beslut i drendet.
Verksamheten ska bistd med begért underlag. Arbetstagaren bor fa ta del av det material som ingér i
utredningen och beredas tillfalle att yttra sig (dokumentet "MGojlighet att yttra sig innan
rektorsbeslut” skickas till arbetstagaren) pé sitt som framgar av Handlaggningsordning for PAN. Av
utredningsskil kan arbetstagaren dven ges mojlighet till yttrande i andra skeden av utredningen.

Utredningen ska innehélla f6ljande uppgifter (innehallet kan variera ndgot beroende pa drendets art.
Uppgifter markta med * ar dock obligatoriska):

- Namn pa arbetstagare och befattning*

- De omstidndigheter som ligger till grund for anmalan*

- Péavilket satt det intraffade bryter mot anstallningsavtalet

- Vilken skada universitetet har lidit

- Vilka étgirder arbetsgivaren har vidtagit och vad de resulterat i samt pa vilket satt
arbetsgivaren medvetandegjort arbetstagaren

- Resultat av omplaceringsutredning

Yrkande eller forslag till atgiard. Motiverat forslag till beslut*

Foredragande ska tillse att drendet ar s utrett som dess beskaffenhet kriaver. Personalchef i
egenskap av huvudforedragande framstiller begiran hos rektor om att drendet ska anmélas till PAN
for provning. Som drendeunderlag till rektorsbeslut anvinds ovan namnd utredning kompletterat
med berord arbetstagares yttrande samt dokumentet "Anhéllan om att drende om X éverlamnas till

personalansvarsnimnds prévning”.

Efter foredragning beslutar rektor om det ska inledas ett forfarande eller om drendet ska avslutas

utan vidare atgird (dokumentet "Beslut om att 6verlimna drende om X till personalansvarsndmnds
prévning” anviands).

3.3 Beredning av arende till PAN

Héanskjuts drendet till PAN ska foredragande tillse att arbetstagaren samtidigt meddelas om beslutet.
Dokumentet ’Kommunicering jamlikt 25 § forvaltningslagen och mojlighet att yttra sig enligt 1
lagen om offentlig anstéllning” anvinds samt i férekommande fall &ven "Underrittelse om tilltadnkt
avsked /uppsigning”. Vid behov varslas berord arbetstagarorganisation dokumentet ”"Varsel om
tilltankt avsked /uppsdgning” anvands. For mer information, se Handlaggningsordning fé6r Umea
universitets personalansvarsnamnd (FS. 1.1-880-22). Tidsfrister att ta hiansyn till: giller drendet
uppsagning pa grund av personliga skil ska arbetstagaren underrittas minst tvé veckor innan beslut
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om uppsigning, giller drendet avsked ska arbetstagaren underrittas minst en vecka innan beslut om
avsked, giller drendet disciplinpafoljd ska arbetstagaren underrittas inom tva ar fran férseelsen.

Vid underrittelse om tilltdnkt avsked eller uppsdgning har arbetstagaren och den lokala fackliga
organisationen ratt att begira overlaggning. En sddan 6verldggning ska begéras senast en vecka efter
det att underrittelsen eller varslet lamnades. Har 6verlaggning begarts, far arbetsgivaren inte
verkstilla uppsigning eller avskedande forran 6verlaggningen har avslutats. For de fall att
overlaggning pakallas ankommer det pa personalchef att tillse att 6verlaggning genomfors och
avslutas innan PAN sammantrader i drendet. Protokollet fran 6verldggningen ska bildggas
underlaget till PAN.

Rektor har ritt att for ett visst drende sammankalla ndmnden for hérande under hand, om detta
bedoms lampligt med hinsyn till drendets beskaffenhet och vikt.

Underlaget till PAN ska innehélla féljande uppgifter (innehallet kan variera ndgot beroende pa
arendets art. Uppgifter markta med * ar dock obligatoriska):

- Namn pa arbetstagare och befattning*

- De omstidndigheter som ligger till grund for anméalan*

- Péavilket sitt det intraffade bryter mot anstéllningsavtalet

- Vilken skada universitetet har lidit

- Vilka étgirder arbetsgivaren har vidtagit och vad de resulterat i samt pa vilket satt
arbetsgivaren medvetandegjort arbetstagaren

- Resultat av omplaceringsutredning
- Protokoll fran 6verldggning
- Yrkande eller forslag till dtgdrd. Motiverat forslag till beslut*

- De eventuella synpunkter och invindningar som berérd arbetstagare inkommit med,
tillsammans med universitetets kommentarer till dessa



Publicerad: 2022-10
Reviderad: 2023-04

Vagledning
Personalenheten

: Sid 9 (10)
UMEA UNIVERSITET

3.4 PAN sammantrade, beslut, expediering och effektuering av
beslut

Nir drendet har beretts sker en provning av arendet i PAN. For mer information se
Handldggningsordning for Umed universitets personalansvarsnamnd (Dnr: FS 1.1-880-22)

Efter det att PANSs protokoll justerats genom undertecknande av namndens ordférande ska
namndens beslut expedieras skyndsamt. Den vars drende provats ska skriftligen underréattas om
beslutet.

Giller beslutet dtalsanmailan ansvarar foredragande for att en sddan upprittas och skickas till
Polismyndigheten.

Giller beslutet skiljande frn anstéllning underrittas arbetstagaren i enlighet med reglerna i LAS,
vilket ankommer pa personalchef:

a.) Uppsdgningen skall vara skriftlig. I uppsagningsbeskedet skall arbetsgivaren ange vad
arbetstagaren skall iaktta for det fall att arbetstagaren vill gora géllande att uppsédgningen ar
ogiltigt eller yrka skadestind med anledning av uppsagningen. I beskedet skall vidare anges
om arbetstagaren har foretradesritt till ateranstdllning eller ej. Uppsdgningsbeskedet skall
ldimnas till arbetstagaren personligen. Ar det inte skiiligt att kriva detta, far beskedet i stillet
sandas i rekommenderat brev. (8, 10 §§ LAS)

b.) Avskedandet skall vara skriftligt. I beskedet om avskedande skall arbetsgivaren ange vad
arbetstagaren skall iaktta for det fall att arbetstagaren vill géra géllande att avskedande ar
ogiltigt eller yrka skadestand med anledning av avskedandet. Beskedet om avskedande skall
limnas till arbetstagaren personligen. Ar det inte skiligt att kriiva detta, far beskedet i stillet
sandas i rekommenderat brev. (19,20 §§ LAS)

3.4.1 Eventuellt 6verprovning och tvist om disciplinpafoljd

Enligt 39 § LOA ska arbetstagare som vill soka dndring i ett beslut om disciplinansvar enligt 14 §
LOA vicka talan inom tre veckor fran den dag arbetstagaren fick ta del av beslutet. Denna tidsfrist
géller séval arbetstagarorganisationen som den enskilde arbetstagaren. Om
arbetstagarorganisationen avser att fora talan mot beslutet eller talan om skadestand ska
organisationen dessforinnan pékalla tvisteforhandling. Talefristen i LOA ar absolut och maste f6ljas
dven om tvisteforhandling inte ar avslutad.

Tvister om disciplinansvar provas enligt lag om rattegéngen i arbetstvister (LRA) av
arbetsdomstolen (AD), eller av tingsritt och darefter av AD.

3.4.2 Eventuell tvist om giltighet av uppsagning eller avsked

Enligt 34 § LAS kan en arbetstagare yrka att uppsagningen ska forklaras ogiltig om den saknar
sakliga skil. Vid en tvist om ogiltighet av en uppsdgning kan domstol inte for tiden fram till det
slutliga avgorandet besluta att anstéllningen ska besta efter uppsagningstidens utgang.

Enligt 35 § LAS kan en arbetstagare yrka att ett avskedande ska forklaras ogiltigt om arbetstagaren
blivit avskedad under omstindigheter som inte ens skulle rackt till for en giltig uppsiagning. Vid en
tvist om ogiltighet av ett avskedande kan domstol inte for tiden fram till det slutliga avgorandet
besluta att anstillningen ska besta.
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En arbetstagare som avser yrka ogiltigforklaring av en uppségning eller ett avskedande, ska
underratta arbetsgivaren om detta senast tva veckor efter det att uppsdgningen eller avskedandet
skedde. (40 § LAS)

Tvister om arbetsrattsliga dtgarder ska som huvudregel provas enligt LRA, den lagen reglerar tvister
som ror forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare, sa kallade arbetstvister. Tingsratten ar
forsta instans i de fall arbetstagare ar oorganiserad eller inte foretrads av sin fackliga organisation.
AD ar forsta instans i vissa mal och kan i vissa fall 6verpréva tingsriatternas domar inom omradet.
Om en facklig organisation vacker talan i AD ska parterna forst ha genomfort erforderliga
tvisteféorhandlingar.

3.4.3 Uppsagningstid

En arbetstagares uppsiagningstid regleras av LAS och Villkorsavtalen. Arbetstagare som har blivit
uppsagd pa grund av personliga skil har ratt att under uppsiagningstiden behélla sin 16n och andra
anstallningsformaner, &ven om denne inte far ndgra arbetsuppgifter alls eller fir andra
arbetsuppgifter dn tidigare. Ansvarig chefs primira chefsansvar kvarstar under hela
uppsagningstiden.

Arbetstagare som har blivit avskedad har ingen uppsigningstid utan far lamna anstillningen
omedelbart och har inte ratt till fortsatt 16n och andra anstillningsférméner.
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