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Likabehandlingspolicy

Vaggeryds kommun som arbetsplats ska spegla det samhalle vi lever i. Alla medarbetare

oavsett bakgrund ska ha likvardiga maojligheter att utfora sitt uppdrag liksom vara elever,
brukare och kommuninvanare ska bemoétas pa lika villkor. Vi valkomnar 6kad mangfald
och bemoéter varandra pa lika villkor, bland annat avseende de sju
diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning
och élder. Okad méangfald tillsammans med olika kompetenser och férmagor skapar
dynamiska arbetsplatser dar alla har plats for att gora skillnad.

Ett respektfullt bemotande som vilar pa vara vardeord tanke och omtanke och alla har
betydelse ska vara vagledande i arbetet och i vara relationer.

Vaggeryds kommun har nolltolerans mot krankande sarbehandling, trakasserier enligt
diskrimineringsgrunderna samt sexuella trakasserier. Det ar forbjudet med
repressalier, det betyder t ex att den som har anmalt ndgon form av diskriminering eller
har patalat att Vaggeryds kommun bryter mot lagen ar skyddad mot att bli bestraffad
(repressalier). Skyddet galler aven nar nagon medverkat i en utredning enligt
diskrimineringslagen eller avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier.

Vid tillampning av likabehandlingspolicyn féljer Vaggeryds kommun DO:s ”Aktiva atgarder
i fyra steg - Checklista for arbetsgivare”.

Trakasserier, sexuella trakasserier och krankande
sarbehandling

Trakasserier ar ett upptradande som kranker ndgons vardighet och som har samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller dlder. Diskrimineringslagen 2008:567 syftar till att motverka diskriminering
och framja lika rattigheter och mojligheter.

Sexuella trakasserier ar ett upptradande av sexuell natur som kranker ndgons vardighet.
Det kan vara bade verbala, icke-verbala och fysiska, till exempel sms eller bilder av sexuell
natur, fysisk kontakt sdsom tafsningar, gester av sexuell natur, ovdlkomna komplimanger,
nargangna blickar och sexuella anspelningar. Det &r den som ar utsatt som avgor vad som
ar oonskat, ovalkommet eller krankande.

Krdankande sarbehandling ar ett samlingsbegrepp for handlingar som riktas mot en eller
flera arbetstagare pa ett krankande satt och som kan leda till ohalsa eller att dessa stalls
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utanfor arbetsplatsens gemenskap. Med krankande sarbehandling avses handlingar som
riktas mot en eller flera anstallda pa ett krankande satt och som kan leda till ohalsa hos de
som drabbas eller att de stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap. Arbetsmiljoverkets
foreskrift Organisatorisk och social arbetsmiljo AFS 2015:4 behandlar arbetsgivarens
ansvar for hantering av krankande sarbehandling.

Nagra exempel pa krankande sarbehandling:

o undanhallande av information

o att medvetet forsvdra for nagon att gora sitt arbete
o attkalla ndgon for krankande saker t ex 6knamn

e attfrysautndgon

o att exkludera ndagon fran moten

Aven andra handelser och beteenden kan vara en form av krankande sarbehandling. Det
ar alltid den drabbade som avgdr om en handling upplevs som krankande.

Rutin om du eller nagon annan utsatts

e Dusom upplever dig utsatt for diskriminering, mobbing, krankande sarbehandling,
trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier, ta din upplevelse pa allvar. Om
det ar mojligt, tala om for den eller de som utsatt dig att du inte tolererar
beteendet.

e Anmal och informera om det intraffade sa fort som maijligt till ndrmaste chef eller
chefens chef. Det finns ocksd mojlighet att vanda sig till personalenheten som ar
arbetsgivarforetradare for kommunen. En anmalan ska ske skriftligt (i LISA) och ska
innehadlla information om vem/vilka som ska ha krankt; ord/handlingar; datum;
klockslag, vittnen med mera. Antingen kan du sjalv géra anmalan i LISA eller sa
skrivs den i dialog med din chef.

e Du kan ocksa vanda dig till facklig representant eller till skyddsombud for stéd och
hjalp.

e Svarare fall av mobbing, krankande sarbehandling eller trakasserier bedoms som
allvarligt tillbud. Allvarliga tillbud ska skyndsamt anmalas av arbetsgivaren till
Arbetsmiljoverket.
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Rutin for chef

e Dusom ndrmaste chef ska, sa snart du misstanker eller fatt kinnedom om att
nagon pa arbetsplatsen ar utsatt, omedelbart kontakta Personalenheten for rad
och stdéd samt planering/genomfdrande av en utredning av handelsen. Du ska vidta
nodvandiga atgarder for att oonskade beteenden eller handlingar ska upphora.
Foretagshalsovarden finns ocksa som konsultativt stod for dig som chef. De har
ocksa mojlighet att genomféra utredning. Det kan vara svart for dig som chef att se
objektivt pa alla aspekter av problemen. Det ar darfor viktigt att du tar
professionell hjalp.

e Duarsammankallande till ett forsta samtal med den som ar utsatt. Motet ska aga
rum omgaende. Du ska sa snart som mojligt informera den medarbetare som ar
utsatt om det stod som kan erbjudas t ex via foretagshalsovarden. Du som chef
eller den som genomfor utredningen ska ha enskilda samtal med dels den som
blivit utsatt dels den/de som ar inblandade samt eventuella vittnen.

e Utredningen ska vara objektiv och innehalla en beskrivning av vad inblandade
parter har sagt och gjort. | mojligaste man bor en utredning genomféras pa ett
sadant vis att de inblandade kanner sig horda och rattvist behandlade under
utredningsprocessen. Om organisatoriska eller sociala brister i arbetsmiljon kan ha
ett samband med handelsen ska en handlingsplan upprattas och atgarder vidtas
for att motverka att det oonskade beteendet eller handlingarna fortsatter.

e Samtalen ska dokumenterasi samrad med den som ar utsatt och sparas i
personalakten.

e Samla aldrig hela arbetsgruppen for gemensamt samtal i ett tidigt skede. Risken ar
stor att samtalet glider 6ver i diskussioner om enstaka personers skuld.

o Narutredningen ar avslutad ska de personer som ar berérda informeras om vad
utredningen visar, om det inte foreligger sarskilda hinder for det. Var aktsam med
vad som sags och hur det sags sa att inte en ytterligare krankning sker. Planera for
hur denna information ska ske pa basta satt, garna i samrad med Personalenheten.
Den uppkomna situationen/problemet ska féljas upp tills den fatt en [6sning.

Atgirder for att oonskade beteenden ska upphéra

e Dusom chef ska, med utgdngspunkt i utredningen och riskbedémning, vidta
nodvandiga atgarder for att oonskade beteenden ska upphora. Samtal med
involverade personer kan ibland vara tillrackligt.

o Det kan ocksa vara aktuellt att ta fram en handlingsplan for att motverka att
samma brister uppkommer igen och tydliggora for arbetsgruppen att
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diskriminering, krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier inte accepteras pa arbetsplatsen.

e Naren medarbetare varit utsatt kan det vara nédvandigt att du som chef
omedelbart hittar en l6sning som tillgodoser den utsattas behov av en trygg
arbetsplats. Hall kontakten med den utsatta medarbetaren.

e Dokumentera och folj upp atgarderna lopande tills den uppkomna
situationen/problemet fatt en l6sning.

Ditt ansvar som medarbetare

Du som medarbetare i Vaggeryds kommun forvantas leva upp till medarbetarskapet i
medarbetar- och ledarskapsprogrammet samt bidra till en god arbetsmiljo:

e Aktivt motverka alla former av diskriminering, mobbing, krankande sarbehandling,
trakasserier, sexuella trakasserier eller nedlatande attityder. Alla medarbetare har
en skyldighet att upptrada pa ett respektfullt satt mot varandra.

e Om du misstanker eller far kannedom om att ndgon annan medarbetare pa
arbetsplatsen ar utsatt ge personen stod och hjalp sa att hen kan ta hjalp enligt
rutinerna. Informera narmaste chef. Om du inte kan vanda dig till din narmsta chef
sa ska du istallet kontakta verksamhetschef eller forvaltningschef. Du kan ocksa
vanda dig till skyddsombud eller facklig organisation for hjalp och stod. Genom att
agera tar du ansvar for arbetsmiljon. Att inte agera och vara tyst kan tolkas som att
du samtycker till det som hander.

e Om papekanden om odnskade beteenden inte lett till relevanta atgarder fran
chefens sida, bor du som medarbetare vanda dig till narmast hogre chef. Du kan
ocksa ta kontakt med huvudskyddsombud.

¢ Ingen ska medverka till att dolja odnskade handlingar eller beteenden dven om
risker for eventuella lojalitetskonflikter kan uppstd. Vaggeryds kommun ar tydlig
med att medarbetare inte far utsattas for repressalier.

Ditt ansvar som chef

Du som chef &r ansvarig for att med aktiva atgarder, forebygga att diskriminering,
mobbing, krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier eller nedlatande
attityd mot en medarbetare, chef eller grupp intraffar och ska ingripa om det sker:

e Klargora for medarbetare att ovan namnda handlingar inte accepteras i
verksamheten.
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e Skapa rutiner for att pa ett tidigt stadium kunna fanga upp signaler om och atgarda
brister i arbetsmiljon. Fragor om trivsel och arbetsklimat bor tas kontinuerligt i
dialog med medarbetarna, t ex pa APT, i medarbetarsamtal samt foljas upp i
medarbetarundersékningen.

e Introducera nya medarbetare pa ett bra satt och se till att de ges mojlighet att
snabbt komma in i arbetsgruppen och gemenskapen pa arbetsplatsen.

o Aktivt motverka att medarbetare blir bemétta pa ett negativt satt. Du som chef ar
den framsta forebilden nar det galler att skapa ett gott arbetsklimat. Du skapar
normer som uppmuntrar ett vanligt och respekterande klimat pa arbetsplatsen.

o Setill att alla medarbetare kontinuerligt far information om Vaggeryds kommuns
medarbetar- och ledarskapsprogram samt om de riktlinjer och rutiner som finns
ifall oonskade beteenden skulle intraffa. Informera nya medarbetare vid
introduktionen.

e Omdet finns tecken pa o6nskade handlingar eller beteenden ar du som chef
skyldig att utreda omstandigheterna, vidta motverkande atgarder och félja upp
dessa tills det fatt en l6sning. Informera Personalenheten och skyddsombudet om
situationen.

e Medarbetare som blivit utsatt och eventuell andra inblandade personer ska snabbt
erbjudas stod via foretagshalsovarden.

Forbud mot repressalier

Repressalier ar handlingar eller uttalanden som medfor skada eller obehag fér ndgon som
anmalt eller patalat diskriminering. Repressalier kan ta sig manga uttryck. Det kan
exempelvis handla om orimlig arbetsbelastning, att hen blir frantagen arbetsuppgifter, far
arbetsuppgifter som understiger sin kompetensniva eller att hen blir behandlad pa ett
hotfullt eller krdnkande satt.

En medarbetare far inte utsattas for repressalier pa grund av att hen

o anmalteller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen
e medverkatien utredning enligt lagen
e avvisateller fogat sigi arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier

Forbudet galler ocksa i forhallande till den som hos arbetsgivaren

e goren forfragan om eller soker arbete

o soker eller fullgor praktik
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o startill forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad
arbetskraft



