Pataler, advarsler og mediation

Sexchikane er et vigtigt, men ogsa 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 rollel.

Du vil her blive praesentere for forskellige typer af kanktioneﬁ:

e Pataler
e Advarsler
e Mediation

Som leder skal du kunne mestre alle typer sanktioner.

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

Kommenterede [CE1]: £ndre til: “og ind imellem far du
som leder brug for at sanktionere”

Kommenterede [CE2]: Indszt “og vil f4 konkrete vaerktgj
til gennemfgrsel og hvordan du lever op til de kraevede
formaliteter”




Pataler

En patale er en samtale, du som leder kan vurdere, er ngdvendig pa baggrund af en konkret sag om
sexchikane eller mistanke om sexchikane. Patalen har til formal at italesaette gnsket adfeerd og veerdier.
Patalen kan gives for en kraenkende adfaerd, som man-du er utilfreds med og gnsker rettet, men som ikke
ngdvendigvis vil fgre til ansaettelsesretslige konsekvenser (opsigelse eller bortvisning). En patale er derfor
den "mildeste” form for sanktion.

Det kan ogsa veere relevant, hvis det viser sig, at en graenseoverskridende adfaerd/sexchikane fortsaetter,
selvom du har forsggt at stoppe den. Det er vigtigt, at du er opmaerksom p3, at der skal vaere sammenhaeng
i de forhold hos medarbejderen, du giver adfaerdskorrigerende samtaler, pataler og advarsler for, hvis du
skal kunne bruge dem til en eventuelt fyring eller bortvisning. Du kan ikke sagligt begrunde en fyring med
sexchikane, hvis du ikke tidligere har kritiseret konkret adfaerd og chikane.

Der er mange sager, hvor arbejdsgiverne springer pataler og advarsler over og skrider direkte til opsigelser
eller bortvisninger. Hvorvidt dette sker med rette eller urette afhaenger af situationens karakter. For
eksempel kan en arbejdsgiver utvivisomt skride direkte til en bortvisning, hvis der er tale om sexchikane i
form af en grov kraenkelse.

Du kan fa inspiration til, hvordan du forbereder dig, gennemfgrer og samler op pa en patale i ”’Tips og tricksl {Kommenterede [CE3]: Kan vi ikke kalde det: “guide”?

til vanskelige samtaler” pa sidste side i guiden.

Hvordan adskiller patalen sig fra advarslen

En patale er en advarsel uden tidshorisont og uden sanktioner. Formkravene for pataler er mindre end ved
advarsler. En patale kan gives mundligt. Men skal en patale have ansettelsesretlig konsekvens, sa bgr der
foreligge dokumentation for patalens indhold, eksempelvis ved et samtalereferat, en e-mail, der ridser

samtalens indhold op, herunder sanktioner{, eller ved at der var et eller flere vidner tilstede. {Kommenterede [CE4]: Vi har lige sagt at det er uden
sanktioner

Der er tale om en patale, nar du som leder lader din medarbejder vide, at der er noget, du er sa utilfreds
med, sé-at der skal a@endringer 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.



Advarsler

Advarsler om sexchikane gives i de situationer, hvor man-du som leder ikke kan acceptere en kraenkende og
graenseoverskridende adfeerd fra en medarbejder, og hvor en andret adfeerd er en betingelse for, at
medarbejderne kan fortsaette sin ansattelse. Der er her tale om alvorlige forhold, som der skal rettes op
pa. Det kan vaere overtraedelser af retningslinjer for adfeerd trods indskaerpelse i adfaerdsregulerende
samtaler eller pataler, eller det kan vaere alvorlig chikane, fx ugnskede bergringer eller andre overgreb. Der
kan veere tilfeelde af sexchikane, sa du som leder ma ga direkte til bortvisning eller afskedigelse I(JUR -

eksempler).‘ ‘ Kommenterede [CJ5]: Kommer det ind i guiden?

Der skal normalt gives en advarsel, fgr de=-man kan afgives-gennemfgre en opsigelse begrundet i [K°mme“‘e’ede [CE6]: nej

medarbejderens forhold, fx medarbejderens kraenkende adfzaerd. En advarsel gives mundtligt, men den skal
ogsa altid formuleres skriftligt, og du skal fa medarbejderens underskrift pa den.

Du kan fa inspiration til, hvordan du forbereder dig, gennemfgrer og samler op pa en patale i "hips og tricksl {Kommenterede [CE7]: guide

til vanskelige samtaler” pa sidste side i guiden.

Hvad bgr en advarsel indeholde?

For det fgrste skal en advarsel kunne opfattes som et oprigtigt tilsagn om, at virksomheden fortsat vil have
medarbejderen beskaftiget, men kun hvis nogle betingelser opfyldes. Der er ogsa nogle krav, der skal veere
opfyldt, hvis virksomheden gnsker at opsige medarbejderen pa et senere tidspunkt.

1. Derertre krav til indholdet af en advarsel: Advarslen skal formuleres klart og pracist. Det er
vigtigt, at medarbejderen kan forsta alvoren bag advarslen, men ogsad at medarbejderen far
mulighed for at rette op pa forholdet. Det skal praeciseres, at der er tale om en advarsel, og at
medarbejderen har tilsidesat adfeerd og normer pa arbejdspladsen.

2. Advarslen skal indeholde en tidsfrist. Du bgr angive en tidsfrist for, hvor laenge advarslen gaelder.
Tidsfristen svarer normalt til tidsplanen for en eventuel handlingsplan. Tidsfristen skal sikre, at
medarbejderen ved, at der inden for denne periode bliver holdt szerligt gje med, om der bliver
rettet op pa den kritiserede adfeerd, men at medarbejderen samtidig, nar tidsperioden er
overstaet, kan udfgre sit arbejde uden at vaere “under lup”. Om end den kritiserede adfaerd ikke
ma komme igen.

3. Advarslen skal przecisere en konsekvens. Det er vigtigt, at du praciserer, hvilken konsekvens det vil
fa for medarbejderen, 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 adfzaerden. Er der
tale om grov overtraedelse af retningslinjerne for sexchikane, bgr du skrive i advarslen, at
medarbejderen vil blive bortvist ved gentagelsestilfaelde.



Mediation

Du kan anvende mediation, hvis det opleves relevant af dig. Der kan dog vaere forhold i den konkrete
situation der ggr, at det ikke er egnet, fx at de involverede ikke gnsker at deltage.

Mediation er grundleeggende en metode, hvor parterne far mulighed for at fremlaegge deres oplevelse af
sagen for hinanden uden at de ngdvendigvis skal blive enige om noget. Mediation foregar som et mgde
mellem to eller flere personer i en sag om sexchikane, hvor en tredje person sikrer, at der bliver talt bade
om det, og om de fglger, det har haft for den enkelte.

Formalet med mediation er, at man gennem dialog nar ind til kernen i konflikten. Mediatoren dgmmer
ikke rigtigt eller forkert i konflikten, men hjalper parterne med selv at finde Igsningerne. Det er frivilligt for
parterne at deltage, og det der foregar fgr, under og efter et mgde er fortroligt.



Tips og tricks til sveere-vanskelige samtaler

Ikke alt kan klares med daglig dialog. Nogen gange vil det veere 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
op i 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 optrade 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.



