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Inledning

Vetlanda kommun och dess bolag, fortsattningsvis kallat Vetlanda kommun arbetar
aktivt for att sakerstalla lika villkor for alla medarbetare och for ett forhallningssatt som
skapar likabehandling och jamstalldhet i det dagliga arbetet. Alla vara arbetsplatser ska
praglas av likabehandling och en inkluderande arbetsmiljo. Vetlanda kommuns
arbetsplatser ska vara fria fran diskriminering och trakasserier oavsett konstillhorighet,
etnisk tillhorighet, funktionshinder, sexuell ldggning, religion, alder och
konsoverskridande identitet eller uttryck. Personalpolicyn beskriver varfér Vetlanda
Kommun driver ett likabehandlingsarbete. | personalpolicyn kan vi ldsa att "Vetlanda
kommun ser varje medarbetares lika varde, dar alla vill, kan och far ta ansvar”.
Medarbetarna ska spegla dagens samhille och darmed valkomnas mangfald i
verksamheten. Ett framgangsrikt jamstalldhets- och mangfaldsarbete forutsatter att vi
synliggor, vardesatter, respekterar och tar tillvara medarbetarnas kompetens. Arbetet
med likabehandling ska genomsyra alla personal- och verksamhetsbeslut.

Aktiva atgarder

Det aligger arbetsgivaren enligt diskrimineringslagen 2008:567 att genom aktiva
atgarder bedriva ett forebyggande och fraimjande arbete fér att motverka diskriminering
och verka for lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.
Arbetet med aktiva atgarder innebar att bedriva ett férebyggande och frimjande arbete
genom att:
1. understka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller
om det finns andra hinder for enskildas lika rattigheter och majligheter i
verksamheten,
2. analysera orsaker till upptackta risker och hinder,
3. vidta de férebyggande och framjande atgéarder som skaligen kan
kravas, och
4. folja upp och utvardera arbetet enligt 1-3.
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Arbetet med aktiva atgarder ska omfatta arbetsforhallanden, bestammelser och praxis
om léner och andra anstallningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och 6vrig
kompetensutveckling, och mojligheter att férena forvarvsarbete med foraldraskap.

Arbetsgivaren ska ocksa arligen kartlagga och analysera bestammelser och praxis om
[6ner och andra anstallningsvillkor som tillampas hos arbetsgivaren och loneskillnader
mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.
Detta for att upptacka, atgarda och férhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och man. Kartlaggningen och analysen av
I6neskillnader mellan kvinnor och mén ska dven ta reda pa om det ar lagre l6ner i
kvinnodominerade yrken som har hogre krav an icke kvinnodominerade yrken med lagre
krav.Som arbetsgivare har Vetlanda kommun ett ansvar att bedriva ett forebyggande
arbete gallande diskriminering, trakasserier och repressalier, vilket bland annat
innefattar krav pa aktiva atgarder.

Detta gors genom att underséka om det finns en risk att det forekommer i
organisationen: till exempel hur ser rutiner ut for rekrytering, hur gar [6neséattning till,
hur ar attityden mot foraldralediga, ar tekniska hjalpmedel anpassade efter behoven och
finns det tillrdackliga tekniska hjalpmedel osv. Om man upptacker att det forekommer
diskriminering, trakasserier eller repressalier ska man analysera orsaken till upptackta
risker och hinder: varfér ser det ut som det gor, analysera, reflektera och dra slutsatser
utifran det. Darefter vidtas forebyggande och fraimjande atgarder: atgirderna ska utga
utifran det du kommit fram till i steg 1 och 2, det ska vara tydligt vem som ansvarar for
atgarderna och nar de ska vara klara. Ansvarig chef ska sedan folja upp och utvardera
processen: hur har atgarderna fungerat, behdver nagot goras annorlunda?

Folj upp och

utvirdera Undersik

Analysera
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Ansvar

Alla har ett ansvar att medverka till utveckling av organisationen och
arbetsférhallandena sa att Vetlanda kommun far jamstallda arbetsplatser och
verksamheter dar vi vardesatter, respekterar och tar tillvara varandras kompetens.
Arbetsplatser dar alla dr valkomna. Alla medarbetare har ett eget ansvar att inhdmta
kunskap om och verka for likabehandling pa arbetsplatsen och i organisationen.

Det yttersta ansvaret for att likabehandlingsarbetet bedrivs enligt lagar och riktlinjer
aligger kommunfullmaktige/bolagsstyrelsen. Namndernas/vd:s och ledningsgruppens
uppgift ar att se till att verksamheten bedrivs enligt de mal och riktlinjer som
kommunfullmé&ktige/bolagsstyrelsen beslutat. Ndmnderna/styrelsen ska ge
forvaltningarna/vd forutsattningarna att na malen for likabehandlingsarbetet.

Cheferna i Vetlanda kommun har ett ansvar att integrera och verka for likabehandling i
alla personal- och verksamhetsbeslut och att likabehandlingsplanen ar kand for
medarbetarna. Medarbetaren ska i sin tur aktivt bidra till att nd de uppsatta malen i
likabehandlingsarbetet.

HR-avdelningen uppréattar en plan for likabehandlingsarbetet och tar fram forslag pa mal
inom detta omrade. Hur arbetet for att nd dessa mal gar till beskrivs i HR-programmet.
Planen uppdateras vart tredje ar i samband med att HR-programmet uppdateras. Planen
innefattar ocksa hur arbetet for jamstallda I6ner ska bedrivas.

Diskrimineringsgrunderna

Diskrimineringslagen syftar till att motverka diskriminering och framja lika rattigheter
och mojligheter oavsett diskrimineringsgrund. Nedan beskrivs innebérden av de
diskrimineringsgrunder som finns i Diskrimineringslagen (2008:567).

e  Kb6n definieras som kvinnor, man och transsexuella.

e Kénsoverskridande identitet eller uttryck avser att nagon inte identifierar sig som
kvinna eller man genom sin kladsel, eller pa annat satt ger uttryck for att tillhora
ett annat kon.

e Etnisk tillhérighet innebar “nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat
liknade forhallande”. Den etniska tillhorigheten bygger pa sjalvidentifikation.
Det ar alltsa individen sjalv som identifierar sin eller sina etniska tillhérigheter.

e Religion eller annan trosuppfattning innebar alla som har en religion eller en
annan trosuppfattning.

e Funktionsnedsdttning menas enligt lagen varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga begransningar av en manniskas funktionsférmaga. Graden
av funktionsnedsattning har ingen betydelse.

e Sexuell Idggning avser homosexuella, heterosexuella och bisexuella.

e Alder menas uppnadd levnadslangd.
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Diskrimineringsformer

Diskrimineringslagen har som dndamal att motverka diskriminering och framija lika
rattigheter och mojligheter for alla. Den galler for samtliga medarbetare, den som sdker
ett arbete eller gor en férfragan hos arbetsgivaren, den som soker eller fullgér praktik
samt den som ska eller har utfort arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft. Nedan
beskrivs de olika formerna for diskriminering (2008:567).

Direkt diskriminering

Direkt diskriminering &r ndr ndgon missgynnas genom att behandlas sémre &n nagon
annan i en jamforbar situation. Missgynnandet ska ha samband med nagon av de sju
diskrimineringsgrunderna. Ett exempel pa direkt diskriminering kan vara om nagon
soker ett arbete och uppfyller kraven i annonsen, men inte blir kallad till intervju medan
nagon annan som har samma eller liknande meriter blir kallad, om skillnaden i
behandling har samband med en diskrimineringsgrund, till exempel personens kon.

Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering ar nar det finns en regel eller en rutin som verkar neutral, men
sarskilt missgynnar personer som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna.
Det kan till exempel handla om krav pa en viss langd som kan missgynna kvinnor. Det ar
dock inte indirekt diskriminering om féljande kriterier ar uppfyllda:

o Syftet med regeln eller rutinen ar berattigat, det vill siga befogat och objektivt
godtagbart. Detta innebar att syftet ska vara vart att skydda och vara tillrackligt
viktigt for att kunna fa foretrade framfor principen om icke-diskriminering.

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

Det ar till exempel inte diskriminering att valja bort en arbetssokande som snart ska ga i
pension om upplarningskostnaderna skulle vara orimligt stora.

Bristande tillganglighet

Bristande tillgdnglighet innebar att en person med en funktionsnedsattning missgynnas
genom att sadana atgarder som anses skaliga for att skapa tillganglighet inte har
vidtagits. Atgarderna ar tillrackliga om de leder till att en person med en
funktionsnedsattning kommer i jamforbar situation med en person utan denna
funktionsnedsattning. Arbetsgivarens ansvar for att genomfoéra skiliga atgarder galler
for alla anstéllda, arbetssékande och praktikanter med funktionsnedséttning. Aven
inhyrd och inlanad personal omfattas av skyddet. En helhetsbedomning avgor vad som
ar skaligt i varje fall. Hansyn tas till:

o De ekonomiska och praktiska forutsattningarna hos verksamheten.

e Hur varaktig och omfattande relationen mellan den enskilda personen och

verksamheten ar.
e Andra omstandigheter av betydelse, till exempel nyttan av en atgard.
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Instruktioner om att diskriminera

Instruktion att diskriminera &r nar nagon ger en order eller instruerar nagon som ar i
beroendestallning, till exempel en anstalld, att diskriminera ndgon annan.

Trakasserier

Ett upptradande som kréanker nagons vardighet och som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Det kan exempelvis handla om nedvarderande eller
generaliserande kommentarer, gester eller utfrysning.

Sexuella trakasserier

Ett upptradande av sexuell natur som kranker nagons vardighet. Férutom kommentarer
och ord kan det vara att nagon till exempel tafsar eller kastar nargangna blickar. Det kan
ocksa handla om ovdlkomna komplimanger och anspelningar.

Repressalier

Den som vill patala eller anmala diskriminering ska kunna géra det utan att behdva oroa
sig for negativa konsekvenser. Darfor innehaller diskrimineringslagen ett s3 kallat
repressalieforbud som skyddar den som patalat eller anmalt diskriminering fran att bli
bestraffad eller daligt behandlad.

Med repressalier menas atgarder som har karaktar av bestraffning till f6ljd av att
medarbetaren har patalat handelser som kan vara diskriminering, antingen pa
arbetsplatsen eller genom en anmalan, exempelvis till DO. Exempel pa repressalier inom
arbetslivet kan vara att den anstéllde far forsamrade arbetsférhallanden, en orimlig
arbetsborda, blir lovad en forman som sedan dras in, behandlas hotfullt eller krankande,
tilldelas sysslor som inte motsvarar kompetensnivan eller blir frantagen sina uppgifter.

Tillvdgagangssatt

Undersokning

Undersokning av riskerna att diskriminera nagon sker i tva nivaer, évergripande och pa
forvaltningsniva. Den 6vergripande delen ansvarar HR-kontoret for med underlag fran
bland annat medarbetarundersékningen. Utfallet av undersokningen dokumenteras
arligen i personalbokslutet. Undersékning och dokumentation av risker for
diskriminering pa forvaltningsniva sker i samband med medarbetarundersdkningen.

Analys

Den Overgripande analysen ansvarar HR-kontoret for att arligen gora utifran den
undersokning som kommit fram i personalbokslutet samt medarbetarundersékningen.
Analysen pa forvaltningsniva ansvarar respektive forvaltning for utifran resultatet pa
medarbetarundersékningen.
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Atgirder

HR-kontoret ansvarar fora att ta fram forslag till atgarder utifran den undersdkning och
analys som har genomforts pa 6vergripande niva. Forvaltningarna tar fram forslag till
atgarder som &r aktuella for dem. De foreslagna atgarderna beslutas i de forum som blir
aktuellt. De atgarder som beslutats dokumenteras och tidsplaneras.

Uppfoljning

HR-kontoret ansvarar for uppféljning av de dévergripande atgarderna. Forvaltningarna
ansvarar for att félja upp de atgarder som har planerats for dem.

Samverkan

Samtliga steg i arbetet med aktiva atgarder for att forebygga diskriminering ska
kommuniceras pa kommundvergripande respektive forvaltningsdvergripande
samverkan.

Lagesbeskrivning ar 2022/2023

Arbetsforhallanden

Enligt medarbetarundersdkningen som genomfordes hdsten ar 2023 ser vi att kvinnor
har ett lagre medelviarde an mannen géllande omradet halsa. Halsa dr det omrade i
medarbetarundersokningen dar vi kan se den tydligaste forbattringen men vi behover
fortsatta att arbeta kontinuerligt for ett annu battre resultat.
Medarbetarundersokningens totala medelvarde visar hur val vi som arbetar i Vetlanda
kommun trivs pa var arbetsplats och utgér kommunens trivselindex. Trivselindex for ar
2023 var 4,25 pa en femgradig skala, dar fem ar det hégsta och mest positiva vardet. Om
vi jamfor detta med 2022 var trivselindexet pa 4,23 vilket innebar att trenden &r positiv
och om man jamfor det med det totala medelvardet har det stigit sedan 2013 da det var
3,88. Det finns en viss skillnad mellan trivselindex utifran kon, dven vissa skillnader i
svaren gallande omradet likabehandling, dar vi ser att mdnnen jamfort med kvinnorna
visar ett hogre trivselindex vilket visar pa vikten av ett fortsatt aktivt arbete med dessa
fragor.

Sjukfranvaro

Vetlanda kommuns totala sjukfranvaro har minskat med 0,8 procentenheter jamfort
med foregaende ar 2022. Antalet langtidsfriska medarbetare (dvs medarbetare med
ingen registrerad sjukfranvaro eller endast ett tillfdlle med max fem sjukdagar) visar en
minskning med tre procentenheter. Ar 2022 var andel langtidsfriska medarbetare totalt
51 procentenheter jamfort med 2023 da andel langtidsfriska medarbetare totalt &r 48
procentenheter. Kvinnors sjukfranvaro har minskat med 0,9 procentenheter jamfort
med ar 2022 men kvinnorna har fortfarande en hogre sjukfranvaro an man, kvinnors
sjukfranvaro ar 2023 &r 7,0 procentenheter. Mannens sjukfranvaro ar 4,3
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procentenheter ar 2023 vilket visar en minskning jamfort med féregdende ar 2022 med
0,8 procentenheter vilket ar en positiv trend. Medarbetare som arbetar deltid har hogre
sjukfranvaro dn de som arbetar heltid, det skiljer 4,1 procentenheter. Deltidsarbetande
hade en sjukfranvaro pa 9,5 procentenheter ar 2023 vilket visar en minskning jamfért
med 2022 pa 1,5 procentenheter. Heltidsarbetande har en sjukfranvaro pa 5,4
procentenheter ar 2023 vilket med visar en minskning jamfort med 2022 pa 0,5
procentenheter.

Antal medarbetare per chef

Det genomsnittliga antalet medarbetare per forsta linjens chef har 6kat éver tid nar vi
jamfor fran 2021. Fran ar 2022 till ar 2023 ser vi en procentuell 6kning med 0,1 procent
(se tabell 1). Vi ser i personalbokslutet for ar 2023 att det fortfarande finns chefer med
storre medarbetargrupper dn 30 medarbetare per chef (se tabell 2). Det gar ocksa se att
de kvinnodominerande verksamheterna sa som VO och BU generellt har fler antal
medarbetare per chef.

Tabell 1 antal medarbetare i snitt per forsta linjens chef

Barn- och utbildning 305 28,2 26,8
Kultur- och fritid 15,0 10,3 8B
Tekniska kontoret 17,1 13,0 12,4
Socialférvaltning 122 10,8 10,0
Kommunledning 204 14.6 146
Milj&- cch bygg 18,0 18,0 18,0
Vard- och omsorg 30,3 30,3 27,2
Totalt 23,7 23,6 21,7

Kdlla: Personalbokslut 2023

Tabell 2 antal chefer per storlek pa medarbetargrupp

Barn- och utbildning
Kultur- och fritid
Tekniska kontoret
Socialférvaltningen
Kommunledning
Miljé- och byge
Vard- och omsorg
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Totalt

Kdlla: Personalbokslut 2023
K=kvinnlig chef M=manlig chef
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Bestammelser och praxis om loner och andra anstallningsvillkor

| Personalbokslutet fér ar 2023 kan vi se att det dr 32 procent som jobbar deltid av det
totala antalet anstéllda jamfort med féregaende ar da det var 38 % som arbetade deltid,
detta ar positivt. Det ar farre kvinnor &n man som arbetar heltid. Det framkommer ocksa
att antalet tillsvidareanstallningar 6kat under ar 2023 jamfort med féregdende ar och
likasa antalet manadsaviénade med allmén visstidsanstallning (AVA). Vad géller
fordelningen mellan kvinnor och man har kvinnor totalt i hdgre grad tidsbegransade
anstallningar och det skiljer sig 0,9 procent jamfért med man. Vad géller férdelningen
mellan man och kvinnor for tillsvidareanstallningar har fler man en tillsvidareanstallning
jamfort med kvinnor, det skiljer 0,9 procent. Vi gick in i Medvind fran 2022 och har
darfor inga siffror pa personalomsattningen men om vi jamnfor personalomsattningen
med ar 2021 kan vi se att den har 6kat med 0,7 % till 2023. Utifran personalbokslutet ar
2023 kan vi ocksa se att personalomsattningen varierar stort mellan olika befattningar.

Rekrytering och befordran

For att kvalitetssakra vara rekryteringsprocesser arbetar Vetlanda kommun med
kompetensbaserad rekrytering. Kompetensbaserad rekrytering ar ocksa en del av
likabehandlingsarbetet och forebygger att nagon missgynnas utifran
diskrimineringsgrunderna under en rekryteringsprocess. Kunskap om kompetensbaserad
rekrytering sdkerstalls genom att det ar en del av Vetlanda kommuns chefs-och
ledarskapsprogram.

Utbildning och ovrig kompetensutveckling

Utifran medarbetarundersokningen ar 2023 kan vi se att 78% svarar att de far den
kompetensutveckling de behover. Kvinnor svarar i hégre grad positivt an man gallande
om att de far den kompetensutveckling de behéver. Inom omradet ledarskap kan vi se
att kvinnor har ett lagre medelvarde an man. Detta ar viktigt att belysa och fortsatta
arbeta med, utifran ett likabehandlingsperspektiv.

Att se fram emot att ga till arbetet och trivas pa sin arbetsplats visar sig ha en stor
inverkan pa svaren i medarbetarundersékningen som har genomforts. De som ser fram
emot att ga till arbetet svarar generellt mer positivt an de som inte gor det.

Omradet medarbetarskap ar det omrade som har hégst medelvarde 4,39. Dock &r det
en férsamring mot foregdende ar dd medelvardet var 4,41. Kvinnornas medelvarde ar
4,39 jamfort med foregaende ar da det var 4,42 och mannens ar 4,39 jamfort med
foregdende ar da det var 4,37. Vi ser att hos kvinnorna har medelvardet blivit samre och
hos mannen har medelvardet blivit battre jamfort med foregdende ar. Det &r viktigt att
fortsatt arbeta kontinuerligt for ett battre resultat.

Foraldraskap och arbete

For flertalet arbetsgrupper finns det framtagna arbetstidsavtal eller flextidsavtal som gor
det mojligt for medarbetarna att paverka sina arbetstider for att pa ett bra satt kunna
forena foraldraskap med arbete. Vetlanda kommun erbjuder ocksa férmanen att vara
foraldraledig upp till ditt barn fyller 12 ar, dven om foréldraledighetslagen sager 8 ar.
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Diskriminering, krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier

Enligt medarbetarundersokningen fran ar 2023 ser vi att det ar 21 personer som
upplevde att de hade missgynnats utifran diskrimineringsgrunderna de senaste 12
manaderna. Vi ser ocksa att det var 8 personer som upplevde att de hade blivit utsatta
for sexuella trakasserier de senaste 12 manaderna. 191 personer svarade att de under
de senaste 12 manaderna utsatts for krankande sdrbehandling i arbetet och 25 personer
upplevde att de utsatts for trakasserier utifran diskrimineringsgrunderna. Gallande
dessa fyra fragor finns ingen tydlig skillnad i svaren mellan man och kvinnor. Vetlanda
kommun ska vara fri fran mobbning, diskriminering, krankande sarbehandling,
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier, detta maste vi fortsatta att arbeta
med for ett battre resultat.

Mal for likabehandling i Vetlanda kommun och dess bolag

| de fall dar malen har formulerats utifran kon, sa ar det for att tydliggéra att det finns
skillnader daremellan. Malen behdver da formuleras och féljas upp utifran kon for att
forebygga att nagon missgynnas.

Arbetsforhallanden

Det innebar att se till att bade psykiska och fysiska arbetsforhallandena passar alla
anstallda oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Mal:

e Medarbetare, oavsett kon, upplever sin organisatoriska, sociala och fysiska
arbetsmiljo likvardig.

e Sjukfranvaron ska till ar 2024 minskat till 5%, oavsett kon och
sysselsattningsgrad.

e Antalet medarbetare med 6 sjukfranvarotillfallen eller mer ska minska till 150
medarbetare per tolv manader.

¢ Andelen langtidsfriska ska tillbaka till minst samma niva som fére pandemin,
59%.

e Antalet medarbetare per chef 6verstiger inte 30 medarbetare utifran ett
arbetsmiljo-och halsoperspektiv for chef och medarbetare. Antalet 30
medarbetare ar inte att se som ett medeltal utan galler varje enskild chef.

e Medarbetare oavsett kon och verksamhet har utifran gallande avtal ratt klader
och utrustning samt transportmedel for att kunna utfora sitt arbete.

Bestammelser och praxis om loner och andra anstallningsvillkor

Det innebar att se till att Iobner och andra anstéllningsvillkor sdsom arbetsgivarens
generella forhallningssatt i form av riktlinjer, kriterier for [6nesattning och andra
liknande stallningstaganden inte missgynnar nagon utifran koén, konséverskridande
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identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell 1aggning eller dlder.

Mal:
e Det ska inte finnas nagra osakliga I6neskillnader utifran kon.
e Vetlanda kommuns medelsysselsattningsgrad ska 6ka med minst 5% till ar 2024
utifran arbetet med heltid som norm.

Rekrytering och befordran

Det innebar bland annat att ge alla lika mdjligheter att séka lediga jobb och méjlighet till
befordran oavsett kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder.

Madl:
e Samtliga rekryteringar ska utga fran en kompetensanalys dar kraven stalls
utifran innehallet i arbetet.
e Det ska efterstrdvas en jamn konsfordelning pa ledande befattningar.

Utbildning och ovrig kompetensutveckling

Det innebar att arbetsgivaren ska se till att kompetensutveckling och
kompetensoverforing kommer alla medarbetare till del pa ett likvardigt satt.

Mal:
e Samtliga medarbetare, oavsett kon, ska i samband med medarbetarsamtal ha en
individuell utvecklingsplan for kompetensutveckling.
e Viarbetar i en medarbetarportal utifran var vardegrund som ger majlighet till
utbildning.

Foraldraskap och arbete

Det innebar att arbetsgivaren ska underlatta fér medarbetare att férena forvarvsarbete
med foraldraskap.

Mal:
e Vetlanda kommun ska underlatta for samtliga medarbetare oavsett kon att
forena férvarvsarbete och foraldraskap.
e Attityden till fordldraskap och ledighet vid sadan ska vara positiv.

Trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner i syfte att forhindra samt hantera trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier.
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Vetlanda kommuns arbetsplatser ska vara fria fran trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier.
Alla medarbetare i Vetlanda kommun ska veta vart de vander sig om de upplever

sig utsatta eller ser nagon annan utséattas for trakasserier, sexuella trakasserier
eller repressalier.
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