Brug dialog og samtaler som vaerktgj

Sexchikane er et vigtigt, men [ogsé‘ vanskeligt emne at tale om, uanset om det er en medarbejder, der har
oplevet sexchikane, eller det er en medarbejder, der i en kollegas gjne har udgvet sexchikane. Det kan vaere
vanskeligt, fordi der er noget pa spil — bade for ledere og medarbejdere.

Men som leder kommer du ikke udenom at ggre noget ved det. Sexchikane kan og skal Igses, og her spiller
dialog og samtaler en vigtig rolle.

Du vil her blive prasentere for forskellige typer af samtaler:

e Den daglig dialog og samtale
e Den underspgende samtale
e Den adfaerdskorrigerende samtaler

Som leder skal du kunne mestre alle typer [samtalerf.

Nar vi taler om forebyggelse og handtering af sexchikane, har alle typer af samtaler deres berettigelse, og
det handler om at fa det bedste ud af dem alle.

{ Kommenterede [CE1]: Indseet: et

Kommenterede [CE2]: Indszet: “tilslut bliver du
prasenteret for konkrete teknikker”, eller overvej at legge
dem ved hver type af samtale”. Kan vi bruge dilemma-
kortene her?




Den daglig dialog og samtale

Vores adfaerd og normer udvikles i hgj grad gennem den dialog og samtale vi har med hinanden pa
arbejdspladsen. Det kan vaere den dialog, vi har over formiddagskaffen, til frokost, eller nar vi lige stgder pa
hinanden. Men det kan ogsa veere 1-:1 samtaler, hvor vi taler om trivsel, og det kan ske med flere

medarbejdere af gange i forbindelse med ’fx] et personalemgde. [Kommenterede [CE3]: Er der ikke punktum efter?

Politik og retningslinjer om sexchikane far liv gennem daglige samtaler

Ligegyldigt hvor mange retningslinjer og politikker vi far, vil der altid vaere forskellige opfattelser af, hvad
det betyder i praksis. Man kan fortolke retningslinjerne forskelligt, man kan have forskellige graenser, man
kan have forskellige grundholdninger, osv. De konkrete normer og adfaerd, vi har i hverdagen, dannes af de
mennesker, der findes pa arbejdspladsen gennem den daglige omgang med hinanden.

Som leder har du et ansvar for, at der er en klar linje i tolkningen af retningslinjer og politikker. Derfor er
der behov for daglig dialog og plads til at vende synspunkter om normer og adfeerd.

Nar det handler om den daglige dialog om graenser og normer, er det mest givtigt, nar den foregar Igbende
og i et arbejdsmiljg, hvor der findes politikker og retningslinjer, der giver en falles referenceramme
omkring sexchikane. Der ma heller ikke vaere nogen tvivl om, at hvis du som leder oplever sexchikane i din
afdeling, sa skal du sige fra — direkte og hurtigt. Ogsa selvom du er i tvivl om ["kraenkerens" hensigt og den

"kraenkedes” oplevelse af episodens alvor.\ Kommenterede [CJ4]: Er kraenkeren og kraenkede i
citationstegn pga. lederens ubekraeftede tvivl?

Vardien af den daglige dialog For ellers er det de begreber, vi bruger om de to parter, og

Den daglige dialog sker i alle de uformelle samtaler vi har med hinanden hver dag. Uformelle samtaler er sd skal det vel ikke std i citationstegn?

vigtige, fordi det i hgj grad er her, at medarbejder og leder opbygger tillid og leerer hinanden bedre at [Kommenterede [CE5]: enig

kende. Samtidig er samtalerne med til at skabe en kultur, hvor man taler om det, der er vigtigt, og hvor det
er acceptabelt at sige fra, hvis man oplever, at noget er over graensen.

De daglige samtaler er et vigtigt element, nar du skal ggre dig fortjent til at fa information om kraenkelser
og sexchikane.

Ofte vil det vaere sadan, at nogen synes, der skal veere plads til, at man F&eksf_x.—fyrer] en sjofel vittighed af, {Kommenterede [CE6]: adskil

hvor andre kan opleve, at det gar over graensen. Her kan den uformelle samtale vaere med til understrege
arbejdspladsens politik pa omradet og vigtigheden af, at man kan have en gensidig respektfuld dialog om
graenser, sa der ikke utilsigtet skabes en ekskluderende eller utryg kultur, men heller ikke far skabt en
arbejdsplads uden plads til forskellighed.

| den daglige dialog far man vendt oplevelser og eksempler fra hverdag. Gennem dine holdninger i disse
samtaler er du med til at ggre det mere tydeligt hvad sexchikane er, og hvilken adfaerd og omgangstone der
er acceptabel, uhensigtsmaessig og uacceptabel. Den daglige dialog giver ogsa medarbejderne mulighed for
at komme med deres bidrag til, hvad der er god adfzaerd.

Pa en arbejdsplads sker der Igbende forandringer. Nye ledere og medarbejdere kommer til, og der dannes
hele tiden nye samarbejdsrelationer og dynamikker. Dermed vil de sociale normer pa arbejdspladsen altid
flytte sig den ene og den anden vej. Derfor er det vigtigt, at du som leder tager ansvar for en Igbende
justering af normer og adfeerd.

Den daglige dialog er med til at give et godt grundlag for at tage de formelle og [svaere \samtaler, nar eller \ Kommenterede [CJ7]: Skal det ikke veere vanskelige?

hvis det bliver ngdvendigt. Du kender dine medarbejdere bedre, og de har mere tillid til dig. [Kommenterede [CE8]: jo




Den undersggende samtale

[Uanset hvor godt det gar i din afdeling, og uanset hvor godt arbejdsmiljget er, vil der pa et eller andet
tidspunkt i din lederkarriere opsta situationer, hvor du som leder skal tale med en medarbejder om
sexchikane‘. Jo hurtigere du handler, og jo bedre du er klaedt pa til at tage samtalen, jo stgrre sandsynlighed
er der for, at samtalen far et positivt udfald bade for arbejdspladsen og alle involverede.

Formalet med undersggende samtaler er fgrst og fremmest at give dig et grundlag for din vurdering af en
sag om sexchikane og hjalpe dig med at traeffe en beslutning om, hvordan du skal handle pa sagen. Det er
vigtig at tale med begge de involverede og fa alle synsvinkler. Denne form for samtaler medvirker ogsa til at
tilgodese omsorgen og respekten for medarbejderne, badde den, der oplever sig krenket, og den, der
anklages for at kraenke, for de informationer, du far i samtalen, kan udlgse efterfglgende alvorlige samtaler
og eventuelt ansaettelsesretlige tiltag.

Gennemfgrelsen af den undersggende samtale
Uanset din ledelseserfaring kan det vaere en udfordring at gennemfgre en samtale om sexchikane. Du
kommer til at ga teet pa et andet menneske, og du skal italesaette bade adfaerd og vaerdier.

| samtalen har du brug for at hgre lbegge parters udlaegning aﬂ, hvad der er foregaet. Det kan ogsa veere

ngdvendigt at tale med andre medarbejdere end de direkte involverede.
Samtalerne med de to parter vil vaere forskellige, da de har forskellige udgangspunkter.

Den ene part opfatter sig kraeenket og har behov for at der handles pa sagen. Det er altid vigtigt, at sagen
bliver taget alvorligt.

Den anden part vil opfatte sig anklaget og har behov for at forklare og eventuelt forsvare sig. En anklage om
sexchikane kan have konsekvenser bade for medarbejderens relationer til kolleger og ansaettelsesretligt.
Derfor er det ogsa vigtigt at ggre det tydeligt, at dit cerinde i fgrste omgang er at fa styr pa, hvad der er
foregaet.

Anledning til undersggende samtaler

En undersggende samtale bliver relevant, hvis du selv har oplevet noget, du har brug for at undersgge
naermere, f-eks-fx hvis du har overhgrt en samtale ved kaffemaskinen, som kunne opfattes
graenseoverskridende. Det kan ogsa blive relevant, hvis en medarbejder henvender sig til dig for at vende
en situation, der blev oplevet graeenseoverskridende eller med en konkret oplevelse af sexchikane.

Samtalen skal give dig informationer om de konkrete omstaendigheder omkring det, der skete, men du kan
ogsa bruge den til, sammen med de involverede medarbejdere, at fa bearbejdet og uddybe forstaelsen af
det der skete, sa bade du og de involverede medarbejdere bliver klogere pa, hvad der er pa spil og
eventuelle Igsninger.

Tag helst samtalen sa hurtigt som muligt, sa problemet ikke vokser sig stgrre og spreder sig, og forbered
dig, sa du holder samtalen pa et sagligt frem for et fglelsesmaessigt grundlag. Vi vil samtidig anbefale, at se
samtalen som forlgsende frem for vanskelig. Alle samtaler indeholder en mulighed for at udvikle adfzerd,
pge forstaelsen for hinanden og derved skabe bedre resultater og trivsel.

Spgrgeteknikker til afdaekning
Som leder skal du bruge tiden i samtalen pa at veere undersggende, stille spgrgsmal og lytte og lukke ned
for en eventuel trang til at veere resultat- og Igsningsorienteret fra starten.

[Kommenterede [CE9]: sikker?

Kommenterede [CJ10]: Kommentar fra HKO:

Kan det lzeses som om det er en faellessamtale, hvilket vil
vaere forkert — idet vi ogsa i afsnittet nedenfor anvender
flertalsform (samtalerne)?

Kommenterede [CE11]: Ja. £ndrer til “samtalerne med
hver part”




En raekke spgrgeteknikker kan hjaelpe dig undervejs:

Stil abne spgrgsmal
o Spergsmalene; hvordan, hvornar eller hvad inddrager medarbejderen i at beskrive
situationen fra sit perspektiv. Derudover giver det dig mulighed for at lytte og forsta. Abne
spgrgsmal kan ikke besvares med ”ja” eller “nej”.

Stil ét spgrgsmal ad gangen
o Etspgrgsmal ad gangen kan give ro til at tenke, reflektere og besvare. Hvis du falder i og
stiller flere spgrgsmal i en saetning, far du alligevel kun ét svar — og det er maske ikke det
vigtigste.

Brug pauser som varktgj til svar
o Pausen er rummet, hvor du stiller et betydningsfuldt spgrgsmal og placerer digien
lytteposition, hvor du venter p3, at medarbejderen finder svaret. Du stiller ikke et nyt
spgrgsmal for at hjaelpe; men venter. Medarbejderen far tid til at taenke, tid til at se og
maerke, hvilken betydning spgrgsmalet og svaret har.

Brug dig selv gennem jeg-sproget
o Jeg-sproget abner for kommunikationen og forulemper ikke medarbejderen, fordi du som
leder bliver pa din egen banehalvdel (jeg teenker, jeg mener...). Dermed indvier du
medarbejderen i de betragtninger, bekymringer og behov, du selv har.

Folg op Igbende
o | den gode samtale bliver bade leder og medarbejder klogere undervejs. Derfor kan nye
erkendelser og perspektiver ggre det relevant at vende tilbage til noget, | allerede har talt
om. Du kan ogsad komme i den situation, at du har faet en ny indsigt, der ggr dig i tvivl om
din forstaelse af noget, der blev talt om tidligere. Sa vend tilbage og stil din nysgerrighed.

Brug skallering som en del af dine spgrgsmal
o Spergsmal, der giver medarbejderen mulighed for at bedgmme situationer ud fra en skala,
feks-fx fra 1-10, hvor bergrt blev du af situationen, eller fra 1-10 hvordan vurderer du selv
din adfeerd, kan vaere med til at give jer en feelles forstaelse af situationen, og give dig et
billede af, hvordan medarbejderen vurderer situationen.

Den felles refleksion
o Det kan veaere svaert som medarbejder at give klare svar pa vanskelige spgrgsmal, ndr man
ved, at svaret kan fa betydning for deres egen eller kollegers arbejdssituation. Her kan det
vaere en hjzlp at stille spgrgsmal, der dbner for en fzelles afsggning af muligheder, som du
ikke selv allerede har svaret pa. Fx gennem spgrgsmal som;
= Hvad tror du, der vil ske, hvis du fortaeller XY, at det, der skete gjorde dig
vred/forlegen/kraenket?
= Tror du, at det vil @ndre noget, hvis vi sammen tager en snak med XY?
= Hvad er det vaerste, der kan ske, hvis vi tager en snak om dette tema/denne
haendelse i afdelingen?



Perspektivbytte

Samme situation kan ofte opleves forskelligt af forskellige mennesker. Derfor kan det vaere nyttigt ogsa at
give medarbejderen mulighed for perspektivbytte. Perspektivbygge handler om at leve sig ind i, hvad andre
taenker i en bestemt situation. Det kan give en mulighed for at forsta, hvorfor andre mennesker handler
som de ggr. Nar medarbejderen saetter sig ind i den andens perspektiv og forsgger at se det hele med
dennes gjne, kan medarbejderen maske bedre tilgive, forsta eller rumme det.

Eksempler pa spgrgsmal til den, der oplever sig kraenket:

L]

Hvorfor ggr XY mon det, jeg oplever som graenseoverskridende?

Hvad kunne vaere XYs motiver eller intentioner?

Kunne du selv finde pa at ggre noget lignende?

Har du selv gjort noget, der ligner engang?

Kender du nogen, der har gjort eller stadig ggr det, som du oplever er graenseoverskridende, nar XY gar
det, men som du syntes er OK?

Hvad kan denne forskel handle om?

Eksempler pa spgrgsmal til den der anklages for at kraenke:

Hvorfor oplever XY mon situationen som granseoverskridende?

Hvad kunne forklare XYs oplevelse?

Kunne du selv blive bergrt af noget lignende?

Har du selv oplevet noget lignende engang?

Kender du nogen, der har oplevet noget lignende, som det XY oplevede at du gjorde, som du ikke
syntes var i orden?

Hvad kan denne forskel handle om?



Adfeaerdskorrigerende samtale med den, der anklages for at kreenke

Adfaerdskorrigerende samtaler er formelle samtaler, hvor du adresserer ugnsket kraenkende adfzerd. Det
kan fx vaere en adfeerd, der ikke er i overensstemmelse med retningslinjer og politikker om sexchikane eller
som giver konflikter. Adfaerdskorrigerende samtaler er fgrste trin, nar du gnsker en anden adfzerd fra en
medarbejder.

Adfzerdskorrigerende samtaler kan sta alene, men der kan ogsa vaere en lidt flydende overgang mellem den
undersggende samtale og den adfaerdskorrigerende samtale. Den fgrste samtale, du har med en
medarbejder, der anklages for at kraenke, vil ofte veere undersggende, men den kan godt indeholde eller
munde ud i en adfaerdskorrektion.

Nar du gennemfgrer den undersggende samtale, kan det f-eks.fx vise sig, at mange ikke har et konkret
@nske om at chikanere. De har maske ikke taenkt pa, hvordan deres adfaerd kan opfattes af andre. Maske
har de selv nogle andre graenser, end den der oplevet sexchikanen.

Hvis det er tilfeeldet, vil adfaerden ofte andre sig, sa snart at du har gennemfgrt samtalen med dem. Derfor
klarer den undersggende samtale nogen gange sagen, og du behgver ikke en formel adfaerdskorrigerende
samtale.

P& samme made som du selv vil respektere, hvis en medarbejder, lederkollega eller chef siger fra over for
dine handlinger. Ogsa selvom du ikke forstar eller anerkender, at du har opfgrt dig kraenkende.



Tips og tricks til sveere-vanskelige samtaler

Ikke alt kan klares med daglig dialog. Nogen gange vil det vaere det ngdvendigt for dig at tage en formel
samtale med en medarbejder om sexchikane. Skal du som leder have en samtale om sexchikane, uanset om
det er en undersggende samtale, adfaerdskorrigerende samtale, en patale eller en advarsel, kan den deles
opi et forlgb med tre faser: Fgr, under og efter samtalen.

I hver fase er der dels nogle opgaver for dig som leder og dels nogle opmarksomhedspunkter. Der er stgrre
mulighed for at finde Igsninger pa problemerne, hvis du bruger tid pa alle tre faser.

Fgr samtalen:

Fastleeg tid og sted

Indkald til mgdet ved at henvende dig personligt, og fglg op med en skriftlig bekraeftelse

Reflektér over om du er forudindtaget og overvej forlgbet

Klarggr over for dig selv, hvilken adfaerd der er acceptabel og hvilken der ikke tolereres. Tag
udgangspunkt i virksomhedens retningslinjer og politikker om sexchikane

Forbered en grundig begrundelse for arsagen til samtalen og dit mal med den

Forbered konkrete spgrgsmal og fa styr pa hvad du ved i forvejen, og hvordan det er dokumenteret
Sgg eventuelt sparring hos en kollega eller HR

Veer forberedt pa, at der ved sexchikane ofte opstar en diskussion om, hvis opfattelse af situationen
der er “den rigtige”. Der er sjeldent tale om rene fakta, men oplevelser, vurderinger og meninger
Afszet god tid til samtalen

Under samtalen:

Indled mgdet og seet rammen

Hold fast i dit mal med samtalen, uanset om det er undersggende eller adfeerdskorrigerende
Hold god gjenkontakt med medarbejderen

Forhold dig assertivt gennem hele samtalen (boks med forklaring inspireret af guiden)

Lyt og veer nysgerrig og undersggende pa medarbejderens oplevelse af de konkrete
omstaendigheder og fakta

Opsummer, afrund og aftal hvad der nu skal ske

At optraede assertivt betyder, at du skal:

Veere arlig, konkret og direkte

Tale lige ud uden omsvgb

Holde fast i dit mal med samtalen

Lytte og vise at du hgrer efter, hvad medarbejderen har at sige om sagen, men hold fast i den
information, du selv har samlet ind. | den undersggende samtale skal du generelt forholde sig mere
nysgerrigt end i de adfaerdskorrigerende

Efter samtalen:

Skriv og udsend et kort beslutningsreferat til deltagerne pa mgdet
Sog evt. feedback/sparring med HR eller egen leder
Folg op pa aftaler



Overvej yderligere tiltag, £eks.fx andre samtaler, ansaettelsesretlige konsekvenser, praecisering af
regler og veerdier for mindre eller stgrre grupper af medarbejdere.



