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DIALOGSTOD — CHEF, HR—ROLLER

Vid samtal om anklagelser om diskriminering och krankande
sarbehandling.

Att halla ett forsta samtal med en medarbetare som anklagats for att ha utsatt nagon
pa arbetsplatsen for diskriminering eller krainkande behandling kan vara svart. | dialog-
stodet far du stod i att bemota situationen professionellt och pa ett respektfullt satt.

Det ar viktigt att understryka att dialogstodet ar en vagledning och inspiration, inte ett
fardigt manus. Varje samtal om svara @mnen maste anpassas till den specifika situationen
och de individer som ar inblandade.

Viktiga principer att folja under samtalet

>

Sakligt och respektfullt bemotande. Ha en neutral ton genom hela samtalet, men var
tydlig och rak nar du kommunicerar de férvantningar som finns.

Lyssna utan att avbryta. Ge medarbetaren mojlighet att ge sin version av handelserna
utan att avbryta eller doma.

Visa forstaelse for komplexitet. Erkdnn att missforstand kan uppsta och hjalp
medarbetaren att forsta hur deras handlingar kan ha uppfattats.

Tydliggor ansvar och atgarder. Var klar med vad som forvantas framdver och vilka
konsekvenser som kan folja om beteendet inte férandras.

Erbjud stod. Om det finns behov av utbildning eller andra stddinsatser, sakerstall att
medarbetaren vet att dessa finns tillgangliga.

Om du inte gjort det an - spela "687 dagar pa
Mars”. | spelet far du majlighet att reflektera
over situationer och faktorer i arbetsmiljon
som kan skapa stress hos medarbetare med
annan etniskt bakgrund eller religion.
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Inledande fas:
Skapa ett sakligt och tryggt samtalsklimat

Syfte: Att inleda samtalet pa ett satt som skapar fortroende och tydliggor syftet,
samtidigt som medarbetaren kanner sig respekterad och trygg att prata.
Borja samtalet med tydlighet och respekt:

“Tack for att du tar dig tid for det hir samtalet. Vi beh6éver prata om en allvarlig situation

som har uppkommit pd arbetsplatsen och som ror hur en annan medarbetare upplevt sina
interaktioner med dig. Jag vill att vi har ett 6ppet och arligt samtal om detta for att vi ska kunna
torsta vad som har hint och hur vi kan ga vidare.”

Tydliggor samtalets syfte:

“Det har framforts uppgifter om att du kan ha agerat pa ett sitt som upplevts som
diskriminerande eller krinkande av en kollega. Det dr viktigt att vi gar igenom detta noggrant
och att du far méjlighet att ge din syn pa saken.”

Forklara att samtalet ar en del av en rattvis process:

“Det hir samtalet dr en del av en process dir vi undersoker situationen sa objektivt och rittvist
som mojligt. Vart mal ar att forsta vad som hint och att se till att vi har en trygg och respektfull
arbetsmilj6 for alla.”

Utforskande fas:

Lyssna aktivt och ge utrymme att forklara

Syfte: Att ge medarbetaren en mojlighet att ge sin version av handelserna utan att kanna
sig anklagad, samtidigt som du samlar in viktig information.

Inled med en 6ppen fraga:

“Kan du beskriva hur du ser pa situationen och hur du uppfattar det som har hint? Jag vill hora
din sida av saken.”

Be om specifika exempel:

“Finns det specifika situationer eller tillfdllen som du minns sarskilt vil dar det kan ha funnits
missforstand eller dar kommunikationen inte fungerade som den borde?”

Utforska med ett neutralt forhallningssatt:

“Hur tror du att ditt agerande eller dina ord kan ha uppfattats av andra? Tror du att det kan ha
funnits nagot som tolkades pa ett annat sitt an du avsag?”

Visa att du lyssnar och forsta, utan att doma:

“Jag forstar att det kan vara svart att prata om sadant hir, och jag uppskattar att du ir 6ppen
med dina tankar. Mitt mal ér att forsta hur vi kan arbeta vidare pa ett sitt som gor att alla
kanner sig bekvima pa arbetsplatsen.”
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Utbildande och reflekterande fas:
Skapa forstaelse for konsekvenserna

Syfte: Att hjalpa medarbetaren att reflektera over hur deras agerande kan ha uppfattats
och vilka konsekvenser det kan ha haft for den utsatta.

Hjalp medarbetaren att reflektera over paverkan pa den andra personen:

“Hur tror du att det du sa eller gjorde kan ha paverkat den andra personen, sarskilt nar det
giller deras kinslor och deras upplevelse av arbetsmiljon?”

Uppmuntra till sjalvrannsakan:

“Nar vi befinner oss i en arbetsmiljé med minniskor fran olika bakgrunder kan det litt uppsta
missforstand. Hur tinker du kring din egen medvetenhet om mangfald och hur dina ord eller
handlingar kan uppfattas av andra?”

Utbilda om effekterna av diskriminering och krankande sarbehandling:

“Det ar viktigt att forsta att &ven om nagot inte var illa menat, kan det fortfarande upplevas
som krinkande eller diskriminerande av andra. Hur vi agerar och kommunicerar spelar en
avgorande roll 1 hur arbetsmiljon upplevs for alla.”

Losningsorienterad fas:

Fokusera pa atgarder och forbattringar

Syfte: Att tillsammans med medarbetaren identifiera satt att forbattra beteenden och
relationer, samt tydliggora konsekvenser och framtida forvantningar.

Diskutera konkreta atgarder for att forbattra situationen:

“Hur ser du pa moijliga férandringar i hur du interagerar med dina kollegor framéver?
Finns det nagot sdrskilt du kan gora for att sidkerstilla att alla kinner sig respekterade?”

Tydliggor vad som forvantas framover:

“Det ar viktigt att vi alla arbetar fOr att skapa en arbetsplats dar ingen kinner sig utsatt eller
diskriminerad. Jag vill vara tydlig med att vi har nolltolerans mot diskriminering och krinkande
behandling, Hur ser du pa att arbeta aktivt for att forbattra detta framover?”

Erbjud stod och utbildning:

“Om du kinner att det skulle vara hjilpsamt, kan vi erbjuda utbildning om mangfald och
inkludering eller omedvetna férdomar. Det ar viktigt att vi alla fortsatter att utvecklas och lira
oss mer om dessa fragor.”
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Avslutande fas:

Tydliggor uppfoljning och ansvar

Syfte: Att avsluta samtalet med en tydlig plan for hur medarbetaren ska agera framover,
samt att tydliggora de konsekvenser som kan bli aktuella om problemen kvarstar.

Sammanfatta nasta steg:

“Vi har nu gitt igenom situationen och pratat om hur vi kan forbattra arbetsmiljon framéver.
Jag vill forsikra mig om att du forstar vad som forvintas av dig och vilka steg vi ska ta
traméver.”

Tydliggor uppfoljning:

“Vi kommer att f6lja upp detta for att sikerstilla att vi ser en forbittring, Vi bokar in ett
uppfoljningssamtal om [x veckor], men om nagot skulle dyka upp innan dess vill jag att du hor
av dig direkt.”

Beskriv konsekvenserna av fortsatt olampligt beteende:

“Jag vill ocksa vara tydlig med att om liknande beteenden skulle upprepas, kan vi behova vidta
allvarligare atgirder. Det dr viktigt att vi alla bidrar till en trygg och inkluderande arbetsmiljo.”

Reflektion och sjalvvardering

Syfte: Att uppmuntra medarbetaren att reflektera over samtalet och de
forandringar som behovs.

Fraga hur medarbetaren ser pa samtalet:

“Hur kiinner du dig efter virt samtal? Ar det ndgot mer du vill ta upp eller reflektera
over innan vi avslutar?”
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