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DIALOGSTOD — CHEF, HR—ROLLER

Samtal med nagon som upplevt utsatthet for diskriminering.

Att samtala med en medarbetare som upplevt diskriminering eller en situation pa
arbetsplatsen som medfor sarskild risk for stress och utsatthet kopplad till etnisk
tillhorighet eller religion kan vara en utmaning.

Dialogstodet ger dig stod i att genomfora svara samtal och hjalper dig att mota
medarbetaren pa ett respektfullt satt. Det ar viktigt att understryka att dialogstddet 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

| allméanhet ar det betydelsefullt att férsoka ha nedanstaende forhallningssatt och principer
med sig under samtalet for att 6ka sannolikheten for en bra och konstruktiv dialog.

» Lyssna utan att avbryta. Lat medarbetaren tala till punkt och visa aktivt att du lyssnar
genom att nicka, sammanfatta och spegla vad de sager.

» Visa empati utan att vardera. Anvand ett sprak som visar forstaelse for medarbetarens
kadnslor, utan att bagatellisera eller ifragaséatta deras upplevelse.

» Var handlingskraftig och l6sningsorienterad. Visa att du tar situationen pa allvar och
ar villig att vidta konkreta atgéarder for att forbattra situationen.

» Folj upp och agera snabbt. Uppfdljning ar avgorande. Om du sager att du skatatagi
nagot, se till att det gors och kommunicera det till medarbetaren

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 trygghet och fortroende

Syfte: Att inleda samtalet pa ett satt som gor att medarbetaren kanner sig trygg att dela
sina upplevelser.

Inled med ett oppet och empatiskt tilltal:

“Jag uppskattar verkligen att du tar dig tid att prata med mig idag. Jag fOrstar att det du gar
igenom kan vara svart, men jag dr hir for att lyssna och forsta hur du har upplevt situationen.
Mitt mal ar att vi tillsammans kan arbeta for att skapa en battre arbetsmiljo.”

Fraga hur medarbetaren kanner sig:

“Hur kinner du dig just nu i relation till det som hént? Jag vill gdrna hora dina tankar och
kanslor kring detta.”

Betona att samtalet ar konfidentiellt och tryggt:

“Det hir samtalet dr helt konfidentiellt, och det ar viktigt f6r mig att du kdnner att du kan vara
helt drlig. Allt du delar med mig kommer att hanteras med respekt och omsorg.”

Utforskande fas:
Lyssna aktivt och stall oppna fragor

Syfte: Att ge medarbetaren utrymme att beratta om sina upplevelser och samtidigt samla
in tillracklig information for att kunna agera.

Bjud in till att beratta om situationen:

“Kan du beskriva vad som har hint och hur det har paverkat dig? Jag vill f6rsta din upplevelse
sa noggrant som mojligt.”

Fraga hur medarbetaren upplevde specifika hdndelser:

“Kan du ge nagra exempel pa situationer dir du kint dig orittvist behandlad? Hur kinde du dig
1 de 6gonblicken?”

Folj upp med fragor som fordjupar forstaelsen:

“Nir du tinker tillbaka pd dessa situationer, vad var det som gjorde dem extra svara eller
stressande for dig?”

Erkann upplevelsen:

“Det du beskriver later vildigt tufft och jag kan f6rsta att det paverkat dig, Det dr viktigt £6r mig
att vi verkligen far en bild av hur du kidnner, sa att vi kan agera pa ritt sitt.”

Stodjande fas: Erbjud stod och losningar
Syfte: Att visa handlingskraft, samtidigt som medarbetaren kanner sig sedd och stottad.

Fraga hur du kan ge stod:

“Finns det nagot sirskilt jag eller organisationen kan gora for att stodja dig just nu? Hur kan vi
hjilpa dig att ma battre i den har situationen?”
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Diskutera maojliga losningar:

“Vi behéver ta fram atgirder for att forbattra din situation. Hur skulle du vilja att vi gar vidare
tor att hantera detta? Finns det nagot konkret du tinker pa som vi kan gora annorlunda?”
Erbjud tillgang till resurser:

“Vi har moijlighet att erbjuda stod genom till exempel foretagshilsovird eller en psykologisk
kontakt om det kdnns relevant for dig. Vi kan dven titta pa arbetsanpassningar eller andra
atgirder som kan hjilpa till att minska stressen.”

Avslutande fas:

Tydliggor uppfoljning och nasta steg

Syfte: Att sakerstalla att medarbetaren vet vad som kommer handa harnast och hur
organisationen kommer att arbeta vidare med arendet.

Sammanfatta samtalet och nasta steg:

“Det vi har pratat om idag ger mig en tydligare bild av din situation. Jag kommer att f6lja upp
det hir pa féljande satt...” (Forklara atgarder och tillvigagingssatt.)

Tydliggor tid for uppfoljning:

“Vi behéver halla kontakten och se hur det utvecklas. Jag foreslar att vi bokar in ett
uppfoljningssamtal om [x dagar/veckot], men tveka inte att hora av dig tidigare om du vill
prata.”

Erbjud fortsatt oppenhet:

“Du ir alltid vilkommen att komma till mig om du behéver prata mer om detta eller om nigot
torindras.”

Reflektion och avstamning

Syfte: Att uppmuntra medarbetaren att reflektera over sina behov och vad de kan behova
framover.

Fraga om hur medarbetaren kanner infor framtiden:

“Hur kinns det for dig att ga vidare efter vart samtal idag? Ar det nagot mer du tinker pa som
vi inte har tagit upp?”
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