Sexchikane

LEDERNE

Patale, advarsel,
opsigelse og bortvisning

Det kan vaere vanskeligt at tale om sex-
chikane af flere grunde, ikke mindst fordi
det har og kan have store konsekvenser
for de direkte involverede og samtidig
for lederen selv og de ovrige medarbej-
dere.

Og blandt konsekvenserne vil vare for-
skellige former for sanktioner, som du
som leder skal ggre brug af i forhold til
kraenkeren. Sexchikane kan og skal
lgses, og i visse tilfeelde sker det med en
sanktion.
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Du vil her blive praesentere for
forskellige typer af sanktioner:

» Patale

e Advarsel

¢ Opsigelse

¢ Bortvisning

Som leder skal du kunne mestre alle typer
sanktioner.

Og sa vil du blive introduceret for media-
tion som en yderligere lgsningsmodel.
Nar vi taler om forebyggelse og handte-
ring af sexchikane, har alle typer af sank-
tioner deres berettigelse, og det handler
om at fa det bedste ud af dem alle.



Sexchikane

LEDERNE

Oversigt over ansaettelsesretlige sanktioner i forhold til sexchikane.
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Enkeltstdende Chikanens Gentagne
episode hyppighed/varighed episoder
Folgende elementer er som hovedregel
vigtige, nar man skal veelge, hvilken an-
saettelsesretlig konsekvens og sanktion en
episode om sexchikane skal have:
pa Y-aksen pa X-aksen
¢ Hvilken karakter har sexchikanen? e Er der tale om en enkeltstdende eller
(Grovhed) gentagne episoder? (Hyppighed)
* Hvilken type af seksuel chikane, er der * Hvor laenge har chikanen foregaet?
tale om? (Verbal, non-verbal og/eller (Varighed)
fysisk)

Bemeerk, at sanktionerne er placeret i de
fire felter pa baggrund af den mest sand-
synlige juridiske og ledelsesmeaessige
vurdering i situationen.
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Pataler

En patale er en sanktion, du som leder
kan vurdere, er nodvendig pa baggrund
af en mindre konkret sag om sexchikane
eller mistanke om sexchikane. Patalen har
til formal at italesaette gnsket adfaerd og
veerdier. Patalen kan gives for en kraen-
kende adfaerd, som du er utilfreds med og
onsker rettet, men som ikke ngdvendigvis
vil fore til ansaettelsesretslige konsekven-
ser (opsigelse eller bortvisning). Fx hvis
du vurderer, at tonen eller sprogbrug hos
en medarbejder er lige pa gransen til at
blive kraeenkende. En patale er derfor den
”mildeste” form for sanktion.

Det er vigtigt, at du er opmaerksom pa3, at
der skal vaere sammenhang i de forhold
hos medarbejderen, du giver adfaerdskor-
rigerende samtaler, pataler og advarsler
for, hvis du skal kunne bruge dem til en
eventuel opsigelse eller bortvisning. Du
kan i de fleste tilfeelde ikke sagligt be-
grunde en fyring med sexchikane, hvis du
ikke tidligere har kritiseret konkret ad-
feerd og chikane.

Der er mange sager, hvor arbejdsgiver-

ne springer pataler og advarsler over og
skrider direkte til opsigelser eller bortvis-
ninger. Hvorvidt dette sker med rette eller
urette afhaenger af situationens karakter.
For eksempel kan en arbejdsgiver utvivl-
somt skride direkte til en opsigelse eller
bortvisning, hvis der er tale om sexchika-
ne i form af en grov kraenkelse.

| selve samtalen, hvor du giver en pata-
le, er det altid vigtigt, at du sikrer dig, at
modtageren af patalen er fuldstaendig
klar over sammenhangen og situatio-
nen. Og det er ogsa vigtigt, at du har
dit grundlag pa plads, sa samtalen ikke
udvikler sig til en starre diskussion om
baggrund og grundlag.

Du kan fa inspiration til, hvordan du for-
bereder dig, gennemfarer og samler op
pa en patale i ”Guide til vanskelige samta-
ler” pa sidste side i guiden.
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Hvordan adskiller patalen sig fra
advarslen

En patale er en advarsel uden tidshori-
sont og uden direkte sanktioner.
Formkravene for pataler er mindre end
ved advarsler. En patale kan gives
mundtligt. Men skal en patale kunne
benyttes i et efter-folgende
ansaettelsesretligt forlab, sa bar der
foreligge dokumentation for patalens
indhold, eksempelvis ved et samtalerefe-
rat, en e-mail, der ridser samtalens ind-
hold op, eller ved at der var et eller flere
vidner tilstede.

Der er tale om en patale, nar du som
leder lader din medarbejder vide, at der
er noget, du er sa utilfreds med, at der
skal eendringer til. Der er populaert sagt
tale om ”et vink med en vognstang”, som
medarbejderen forventes at tage
alvorligt, selvom der ikke umiddelbart er
knyttet konsekvenser til patalen i form af
trussel om for eksempel degradering,
opsigelse eller bortvisning.
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Advarsler

Advarsler om sexchikane gives i de si-
tuationer, hvor du som leder ikke kan
acceptere en kreenkende og graenseover-
skridende adfzerd fra en medarbejder, og
hvor en a&ndret adfzerd er en betingelse
for, at medarbejderne kan fortsaette sin
ansaettelse. Der er her tale om alvorlige
forhold, som der skal rettes op pa. Det
kan veere overtraedelser af retningslinjer
for adfzerd trods indskaerpelse i adfaerds-
regulerende samtaler eller pataler, eller
det kan veere alvorligere chikane, fx ugn-
skede bergringer. Samtidig kan alvorlige-
re chikane ogsa give dig mulighed for at
ga direkte til opsigelse eller bortvisning.

Hvad ber en advarsel indeholde?

For det forste skal en advarsel kunne
opfattes som et oprigtigt tilsagn om, at
virksomheden fortsat vil have medarbej-
deren beskaeftiget, men kun hvis nogle
betingelser opfyldes. Der er ogsa nogle
krav, der skal vaere opfyldt, hvis virksom-
heden gnsker at opsige medarbejderen
pa et senere tidspunkt. De tre krav er:

1. Advarslen skal formuleres klart og
preecist. Det er vigtigt, at medarbejderen
kan forsta alvoren bag advarslen, men
0gsa at medarbejderen far mulighed for
at rette op pa forholdet. Det skal praeci-
seres, at der er tale om en advarsel, og at
medarbejderen har tilsidesat adfaerd og
normer pa arbejdspladsen.

2. Advarslen skal indeholde en tidsfrist.
Du bgr angive en tidsfrist for, hvor laen-
ge advarslen geelder. Tidsfristen svarer
normalt til tidsplanen for en eventuel
handlingsplan. Tidsfristen skal sikre, at
medarbejderen ved, at der inden for den-
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Der skal normalt gives en advarsel, for
man kan gennemfgre en opsigelse be-
grundet i medarbejderens forhold, fx
medarbejderens kraenkende adfaerd. En
advarsel gives mundtligt, men den skal
ogsa altid formuleres skriftligt, og du skal
fa medarbejderens underskrift pa den.

| selve samtalen, hvor du giver en advar-
sel, er det altid vigtigt, at du sikrer dig,
at modtageren af advarslen er fuldstaen-
dig klar over sammenhangen og situa-
tionen. Og det er ogsa vigtigt, at du har
dit grundlag pa plads, s samtalen ikke
udvikler sig til en starre diskussion om
baggrund og grundlag.

Du kan fa inspiration til, hvordan du for-
bereder dig, gennemfarer og samler op
pa en advarsel i ”Guide til vanskelige
samtaler” pa sidste side i denne guide.

ne periode bliver holdt szerligt gje med,
om der bliver rettet op pa den kritiserede
adfaerd, men at medarbejderen samtidig,
nar tidsperioden er overstaet, kan udfare
sit arbejde uden at vaere “under lup”. Om
end den kritiserede adfzerd ikke ma kom-
me igen.

3. Advarslen skal praecisere en konse-
kvens. Det er vigtigt, at du praeciserer,
hvilken konsekvens det vil fa for medar-
bejderen, hvis ikke der rettes op pa den
kritiserede adfaerd. Du kan for eksempel
skrive, at medarbejderen ma regne med
at blive opsagt, hvis ikke der rettes op pa
adfaerden. Er der tale om grov overtrae-
delse af retningslinjerne for sexchikane
elle ren grov kraenkelse i gvrigt, ber du
skrive i advarslen, at medarbejderen vil
blive bortvist ved gentagelsestilfeelde,
hvis du vaelger at give en advarsel og ikke
i stedet gar direkte til en opsigelse eller
bortvisning.
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Opsigelse

Opsigelser med henvisning til sexchika-
ne dakker over situationer, hvor du som
leder ikke kan acceptere den konkrete
adfaerd fra en medarbejder.

Ofte vil en opsigelse referere til tidligere
patale eller advarsel til samme medarbej-
der - hvor en manglende efterlevelse af
disse derfor farer til en opsigelse. | hvert
fald en mulig opsigelse, men det vil vaere
sveert at finde eksempler, hvor det ikke
skulle medfare en opsigelse.

En opsigelse kan ogsa ske pa baggrund
af en enkeltstdende grov kraenkelse,
hvis vurderingen er, at hverken patale
eller advarsel er tilstraekkelig sanktion,
og at kraenkelsens grovhed i sig selv er
tilstraekkelig til en opsigelse. Hvis grov-
heden ogsa kan medfare en bortvisning,
kan du som leder altid, som det mindre i
det mere, vaelge opsigelsen.

Hvis medarbejderen ikke har et vilkar i sin
ansattelseskontrakt om, at en opsigelse
fra virksomhedens side automatisk med-
farer en fritstilling i opsigelsesperioden,
skal du som leder forholde dig til, om

det er relevant i lyset af baggrunden for
opsigelsen og hensynet til den kraenkede
(som jo i givet fald skulle arbejde sam-
men med kraenkeren i en vis periode).

Bortvisning

Bortvisning er den ”strengeste” sanktion,
da medarbejderens rettigheder ophgrer
fra den dag, hvor du som leder vaelger at
bortvise medarbejderen.

Hvis sexchikanen har en tilstraekkelig
grov karakter, sa kan du vaelge at skride
direkte til en bortvisning. Det sker oftest
i tilfeelde, hvor det er helt ngdvendigt at
handle resolut af hensyn til savel (og pri-
maert) den kreenkede medarbejder som
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| selve samtalen, hvor du giver en opsigel-
se, er det altid vigtigt, at du sikrer dig, at
modtageren af opsigelsen er fuldstaendig
klar over ssmmenhangen og situationen.
Og dermed far en forklaring. Som leder
har du selv en interesse i at give en klar
begrundelse og klar kommunikation, idet
visse tilfaelde trods alt munder ud i, at
den opsagte anerkender baggrunden og
forklaringen. Samtidig er det ogsa god
ledelse i praksis. | denne situation er det
ogsa vigtigt, at du har dit grundlag pa
plads, sa samtalen ikke udvikler sig til en
storre diskussion om baggrund og grund-
lag.

Opsigelsen skal ogsa gives skriftligt med
henblik pa at modtageren skriftligt kan
bekraefte modtagelsen.

Du kan fa inspiration til, hvordan du for-
bereder dig og gennemfarer en opsigelse
i ”Guide til vanskelige samtaler” pa sidste
side i denne guide.

af hensyn til de gvrige medarbejdere - sa
alle forbliver trygge ved den handtering
af sexchikane, som ledelsen udviser.
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I selve samtalen, hvor du bortviser medar-
bejderen, er det altid vigtigt, at du sikrer
dig, at modtageren af bortvisningen er
fuldstaendig klar over sammenhangen
og situationen. Og dermed far en forkla-
ring. Som leder har du selv en interesse i
at give en klar begrundelse og klar kom-
munikation, da visse tilfaelde trods alt
munder ud i, at den bortviste anerkender
baggrunden og forklaringen. Samtidig er
det 0gsad god ledelse i praksis. | denne
situation er det ogsa vigtigt, at du har
dit grundlag pa plads, sa samtalen ikke
udvikler sig til en starre diskussion om
baggrund og grundlag.

Mediation

Du kan anvende mediation, hvis det op-
leves relevant af dig. Der kan dog veere
forhold i den konkrete situation der gor,
at det ikke er egnet, fx at de involverede
ikke gnsker at deltage.

Mediation er grundlaeggende en metode,
hvor parterne far mulighed for at frem-
laegge deres oplevelse af sagen for hin-
anden uden at de ngdvendigvis skal blive
enige om noget. Mediation foregadr som
et made mellem to eller flere personer

i en sag om sexchikane, hvor en tredje
person sikrer, at der bliver talt bdde om
det, og om de falger, det har haft for den
enkelte.
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Bortvisningen gives ogsa skriftligt med
henblik pa, at modtageren skriftligt kan
bekraefte modtagelsen.

Du kan fa inspiration til, hvordan du for-
bereder dig og gennemfarer en opsigelse
i "Guide til vanskelige samtaler” pa sidste
side i denne guide.

Formalet med mediation er, at man gen-
nem dialog nar ind til kernen i konflikten.
Mediatoren demmer ikke rigtigt eller
forkert i konflikten, men hjzelper parter-
ne med selv at finde lgsningerne. Det er
frivilligt for parterne at deltage, og det
der foregar for, under og efter et made er
fortroligt.

Med andre ord er mediation en alternativ
made at lgse en konflikt - her en konflikt,
om der har veeret sexchikane og i givet
fald om karakter og omfanget.
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Guide til vanskelige samtaler

Ikke alt kan klares med daglig dialog.
Nogen gange vil det vaere det nadvendigt
for dig at tage en formel samtale med

en medarbejder om sexchikane. Skal du
som leder have en samtale om sexchika-
ne, uanset om det er en undersggende
samtale, adfaerdskorrigerende samtale,
en patale eller en advarsel, kan den deles
op i et forleb med tre faser: Far, under og
efter samtalen.

For samtalen

e Fastlaeg tid og sted

* Indkald til madet ved at henvende dig
personligt, og falg op med en skriftlig
bekraeftelse

e Reflektér over om du er forudindtaget
og overvej forlgbet

e Klarger over for dig selv, hvilken ad-
feerd der er acceptabel og hvilken der
ikke tolereres. Tag udgangspunkt i
virksomhedens retningslinjer og poli-
tikker om sexchikane

e 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 hvor-
dan det er dokumenteret

 Sgg eventuelt sparring hos en kollega
eller HR

» Veaer forberedt p3a, at der ved sex-
chikane ofte opstar en diskussion om,
hvis opfattelse af situationen der er
”den rigtige”. Der er sjeldent tale om
rene fakta, men oplevelser, vurderinger
0g meninger

e Afsaet god tid til samtalen

Under samtalen

* Indled madet og saet rammen

* Hold fast i dit mal med samtalen, uan-
set om det er undersggende eller ad-
feerdskorrigerende
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| hver fase er der dels nogle opgaver for
dig som leder og dels nogle opmaerksom-
hedspunkter. Der er starre mulighed for at
finde Igsninger pa problemerne, hvis du
bruger tid pa alle tre faser.

¢« Hold god gjenkontakt med medarbej-
deren

¢ Forhold dig assertivt gennem hele
samtalen (boks med forklaring inspire-
ret af guiden)

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

e Opsummer, afrund og aftal hvad der nu
skal ske

At optraede assertivt betyder, at du skal

¢ Veere arlig, konkret og direkte

e Tale lige ud uden omsvab

e Holde fast i dit mal med samtalen

e Lytte og vise at du harer 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 adfaerdskorri-
gerende

Efter samtalen

e Skriv og udsend et kort beslutnings-
referat til deltagerne pa madet

* Sgg evt. feedback/sparring med HR
eller egen leder

* Folg op pa aftaler

¢ Overvej yderligere tiltag, fx andre sam-
taler, ansaettelsesretlige konsekvenser,
praecisering af regler og vaerdier for
mindre eller starre grupper af medar-
bejdere.
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