Sadan handterer du en sag

om graenseoverskridende
adfaerd

En guide til ledere, som star
med en konkret sag



Hvad leder skal ggre,
hvis der opstar en sag

En medarbejder gar
opmaerksom pa, at
vedkommende har
veeret udsat for en
handling, som var
greenseoverskridende.
Dette noteres i APV
handleplanen

A

Er der en lokal politik?

Ja

Folg den
lokale
politik.

Bed evt.
HR om
hjeelp

Nej

I

Foretag en upartisk
undersggelse.
Hver part og evt.
vidner forteeller, hvad
der er sket.
Noter det faktiske

handelsesforlgb (dvs.

det der er sket).
Notatet journaliseres
(der er notatpligt)

adfeerd

Der er tale om
en adfaerd der
tydeligvis er
uacceptabel pa
arbejdspladsen

A

Der er tale om
en grazone eller
det er utydeligt,

hvad der
preecist er sket

om granseoverskridende

HR jura involveres for
at vurdere, om
handlingen skal have
ansaettelsesretlige
konsekvenser (f.eks.
tjenestelig samtale)

Mediering mhp. at
opbygge og styrke
det respektfulde
samarbejde.
Sgg evt. hjeelp fra
Trivselskonsulenten
(kontakt HR)

Der er tydeligvis
ikke tale om en
grenseoverskrid
ende adfaerd
(falsk anklage)

Sgg rad ved HR jura
for at vurdere, om
der er tale om en

falsk anklage og om

denne skal have
anscettelsesretlige
konsekvenser

OBS: hvis leder er

part, involveres HR
og leders leder

Parterne
informeres om
udfaldet og
der medieres
for at opnd
samarbejde
uden
graenseoversk
ridende
adfzerd




° Guide: upartisk undersggelse

Den upartiske undersggelse har til formal at afdaekke det faktiske haendelsesforlgb pa en made, hvor alle parter fgler

sig fair behandlet. Undersggelsen bruges til at du kan vurdere:

1. om det, der har fundet sted er uacceptabelt pa arbejdspladsen

2. om det skal have personaleretlige konsekvenser (f.eks. patale, tjenestelig samtale, afskedigelse, bortvisning).
Sgg radgivning ved personalekonsulenterne i HR

3. hvordan det fremtidige samarbejde bedst understgttes (sgg evt. rad ved trivselskonsulenten i HR)

Forslag til dagsorden og spgrgsmal:

Rammesaet mgdet Var opmaerksom pa...

« Formalet er at fa indblik i, hvad der er sket _ e e R e
* Du snakkel; med alle parter og vender derefter tilbage leder - du er ikke terapeut.
* Fokus er pa de konkrete handlinger, som har fundet sted Sperg ind til oplevelsen for at
forsta den. Vis empati, men uden
Forslag til opklarende spgrgsmal at tage side.
* Hvordan oplevede du situationen? Overlad bearbejdning af fglelser ol.
* Hvad skete der trin for trin? til en psykolog, da der er risiko for

* Hvem gjorde hvad? re-traumatisering.
« Hvornar skete det?

* Har der tidligere vaeret lignende situationer?

* Hvordan oplevede du det, der skete, og din rolle i det?

* Har du talt med nogen om det?

OBS: spgrgsmalene skal veere dbne, faktabaserede og uden antydning af skyld

Fortzel hvad der sker herfra

* Du snakker med alle parter

« P3 baggrund af snakkene og med udgangspunkt i de konkrete handlinger, der har fundet sted, vurderer du, hvad
der skal ske. Det kan veaere. du inddrager HR i vurderingen.

* Herefter mgdes I igen, hvor du fortzeller om udfaldet af dine snakke med alle parterne.

« Nar vi arbejder sammen, skal vi kunne samarbejde. Derfor vil det i de fleste tilfaelde ende ud i mgder mellem den
hvis greenser er blevet overskredet, den der har overskredet graenserne og dig (evt. med stgtte fra HR), hvor
formalet er at skabe grundlaget for det videre samarbejde.

» Aftal kontakt til krisepsykolog, f.eks. hvis personen er meget bergrt eller har brug for at bearbejde situationen.



® Guide: vurdering af, om det er
graenseoverskridende adfaerd

Greenseoverskridende adfeerd kan komme til udtryk pa mange
mader. I kasserne til hgjre kan du se de definitioner,
arbejdstilsynet bruger. Brug disse definitioner til at vurdere, om
der er tale om en graenseoverskridende adfeerd og hvilken slags.

Hold det faktiske haendelsesforlgb op imod eventuelle lokale
retningslinjer for adfzerd, for derudfra at kunne vurdere, om den
undersggte adfzerd er acceptabel.

Sa@g evt. sparring ved HR.

Nar du har vurderet det faktiske haendelsesforlgb, skal du give

hver af parterne en tilbagemelding. Denne tilbagemelding kan

veere struktureret pa folgende made:

1. Konklusion: Hvad er din vurdering (baseret pa definitionerne
og aftaler om adfserd pa arbejdspladsen)

2. Baggrund for konklusion: Hvad ligger du til grund for denne
vurdering

3. Eventuelle konsekvenser: hvilke konsekvenser har det for
den pagaeldende person (veer opmaerksom pa, at du ikke ma
fortzelle om konsekvenser for andre personer)

4. Det videre forlgb: hvad vil der ske herfra (mgde om det
videre samarbejde, ansaettelsesretlige skridt osv.)

kraenkende handlinger

Kraenkelser er handlinger, som den udsatte
medarbejder eller leder opfatter som
ubehagelige, ydmygende, fjendtlige, truende
eller pa anden made nedveerdigende. Det
kan bade vaere aktive handlinger og at
undlade at handle. Det er den enkeltes
oplevelse, der afggr, om en handling er
kreenkende - ikke om den var ment sadan.

Mobning

En/flere personer regelmaessigt og over
laengere tid - eller gentagne gange pa grov
vis - udseetter en eller flere andre personer
for kraeenkende handlinger, som
vedkommende opfatter som sdrende eller
nedveaerdigende og som vedkommende ikke
er i stand til at forsvare sig effektivt imod.
Det er den samme person/gruppe af
personer, som systematisk udsaettes for de
kreenkende handlinger, og ofte af de samme
personer.

Seksuel chikane
Al form for ugnsket seksuel opmaerksomhed




Guide: mediering

Medieringen har til formal at skabe fundamentet for parternes videre samarbejde.
Nedenfor er der forslag til, hvordan du kan gribe medieringen an, afhangig af, hvilken type sag der er tale om.

Din rolle som mediator er at
+ Rammesaette mgdet og madets spilleregler

» Skabe tryghed og sikre at parterne bliver hgrt

* Facilitere konkrete Igsninger og aftaler for det videre samarbejde

Som mgdeleder ramme-saetter du mgdet

Tydelig uacceptabel adfeaerd
Den part, der har udfgrt den
graenseoverskridende adfaerd,
skal anerkende, at adfaerden er
uacceptabel. En frivillig og
oprigtig undskyldning er at
foretraekke, men ma aldrig
presses frem.

Faciliter forebyggelse af at lignende situationer opstar. F.eks.

ved at spgrge

+ Den der har udgvet greenseoverskridende adfaerd: “Hvad kan
du konkret ggre anderledes fremover, for at sikre en
respektfuld omgangstone og et godt samarbejde?”

* Den, hvis greaenser er blevet overskredet: “Hvad skal veere til
stede, for at du kan fgle dig tryg i samarbejdet?”

« Begge: “Hvordan kan vi hdndtere samarbejdet, hvis I bliver
uenige fremover?”

'

Grazone

Hver person far mulighed for at
fortzelle den anden, hvordan
haendelsen blev oplevet, uden
at den anden bryder ind.
Formalet er at give den anden
part indblik i, hvad haendelsen
har gjort ved personen, og at
personen far sat ord pa over
for den anden.

Faciliter relationsopbyggende drgftelser. Det kan f.eks. veere

ved at spgrge om:

* Hvad er vigtigt for at samarbejdet fungerer fremadrettet?

* Hvordan vil I gerne have, at samarbejdet og
kommunikationen mellem jer er fremadrettet?

* Hvad kan du selv (henvendt til begge parter) gare for at
samarbejdet bliver bedre?

* Hvordan kan jeg som leder stgtte jer?

» Er der spilleregler, som vi skal aftale?

Opsummer
de aftaler og
spilleregler, 1
aftaler

Aftal et
opfalgende
mgde (f.eks.
4 uger efter)

Falsk anklage

Den part, der har anklaget en
kollega, skal anerkende, at det
er ubehageligt at blive
uberettiget anklaget. En frivillig
0g oprigtig undskyldning er at
foretreekke, men ma aldrig
presses frem.

Faciliter forebyggelse af at lignende situationer opstar. F.eks.

ved at spgrge:

* Hvordan havde det vaeret gnskeligt, at denne
uoverensstemmelse var blevet taget?

» Hvordan gnsker vi at uenigheder eller fglelser af ubehag
tages fremadrettet?

« Hvordan kan vi skabe en kultur, hvor vi kan sige fra pa en
mere fair made?
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