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Hur blir utvecklingssamtalet en succé?

Ledarskapskonsulten Doris Dahlin menar att utvecklingssamtalen &r det perfekta redskapet for en
ambitios chef. Ritt utnyttjade blir samtalen dessutom en kick for chefen - och medarbetaren.

Varfér tycker manga chefer att det &r jobbigt med utvecklingssamtal?

- De tycker samtalen tar for mycket tid och drar sig for att ta i heta potatisar. De ser inte nyttan utan hardar bara ut den
dér timmen med varje medarbetare. Aven medarbetare tar ofta inte tillfallet att tala om det de tycker &r viktigt utan
sitter bara av tiden.

Gar det att gora utvecklingssamtalen i grupp for att effektivisera?

- Bara om de kompletteras med enskilda samtal. Konstruktiv kritik kan bara ges enskilt, inte infér en hel grupp.
Ménskliga méten tar tid, men gdr inte att smita frdn som chef med personalansvar. Inte heller kan man I3ta bli att
konfrontera medarbetare som inte haller mattet. Det &r oschysst att inte ge ndgon méjlighet att utvecklas och véxa, for
att kanske i ett senare skede plétsligt géra sig av med personen.

Vad &r vinsten med enskilda utvecklingssamtal?

- Battre verksamhet och battre arbetsklimat. Enheten blir effektivare som arbetsplats. Varje person blir métt och sedd
av sin chef, vilket gor att medarbetarna forstar att det gor skillnad om de gor vad de ska pd arbetet. I ett bra samtal
hénder ndgot sd att det verkligen blir en utveckling fér b&da parter. Fér chefen &r samtalen ett satt att rationalisera
personalansvaret, ta tag i surdegar och se till att enheten jobbar med ratt saker. Och att motivationen finns hos
medarbetarna.

Ska man anvidnda blankett?

- Blanketter &r ett bra hjalpmedel om de utvecklas varje &r. Férdelen &r att man kan sékerstédlla att man inte glommer
vissa omréden. Men som chef mdste man vara flexibel, olika medarbetare behdver till exempel olika typer av foljdfragor.
Anvand webben och mejlen med omdéme, jag har sett en del exempel pé fragor infér samtalen som bara gor folk
férbannande.

Vilka missar gor chefer i utvecklingssamtalen?

- Chefer kan ibland bestraffa personal som ger kritik. Det &r ett satt att binda ris 3t egen rygg - vilken medarbetare
végar sedan ta upp missférhdllanden? Tacka istéllet for att medarbetaren sade detta till dig och inte gick bakom din
rygg. Brusa inte upp utan ta dig tid efterdt for att reflektera kring kritiken. Ett annat misstag &r att linda in kritik sd att
den inte uppfattas alls av medarbetaren. Férmdgan att félja upp och utvardera vad som hant sedan férra samtalet
maste ocksd bli battre.

Vilka missar gor medarbetare?

- De tror att allt ansvar for vad som diskuteras ligger pd chefen. De méste férbereda sig mer och ta detta tillflle att ta
upp saker de inte ar néjda med. I de fall chefen inte tar sitt ansvar for att viktiga frdgor ventileras, maste medarbetarna
vara beredda pé att leda samtalet fran allmént trevligt rundprat till fér dem viktiga frdgor. Medarbetarna maste tydligt
tala om vad de behdver for att verksamheten ska fungera battre.

Hur fér chefen utvecklingssamtalen att fungera pa basta satt?

- Borja med en information till hela gruppen. Motivera medarbetarna att ta sig tid till forberedelse och forklara arets
blankett. Var tydlig med att det ingdr i arbetsuppgifterna att forbereda sig. Ldgg ocksd in egen tid till forberedelse i din
almanacka. Sedan ska samtalen dokumenteras pa ett satt som bada ar 6verens om. Nar alla samtal ar genomférda gor
man en utvardering, for sin egen skull. Det kan ske med en anonym enkat. N&gon form av uppféljning behévs sedan
innan nasta omgéng s& att saker inte blir hdngande i luften. Den ska helst ske b&de i gruppen genom att summera det
ménga tagit upp i sina samtal, och med varje individ.

Hur personlig kan man vara som chef? Ska man ta upp att ndgon luktar illa eller klar sig konstigt?

- Har far man se upp sd att man inte kranker en person. Tank efter om irritationsmomentet verkligen har med arbetet
att gora - eller om det handlar om att platta till ndgon. Ju stressigare arbetet desto mindre tolerans har vi for olikheter.
Men alla behdver inte vara lika. Om daremot kunder reagerar och arbetet stérs mdste du ta upp saken med den det
berdr. Detta ar en typisk situation dar hjalp utifrén eller frdn en personalavdelning kan behdvas. Det ar inte enkelt att
fundera ut hur man tar upp personliga eller kansliga saker.

Hur I3ng tid b6r man avsatta? Gar det att effektivisera genom att korta tiden?

- Minimum &r en timme per medarbetare. Ska samtalet ge n&got kravs minst den tiden for att trdnga in i olika fragor.
Kortar man samtalen missar man tillfallet till mélstyrning. Légg in luft mellan samtalen, for reflektion och andhamtning.
Sprid ut samtalen, ta helst inte mdnga samma dag. Chefer tror ibland att de kan vinna tid genom att korta samtalen,
men tiden fér de problem som ob6nhdrligen kommer genom att inte fdnga upp saker i tid blir i stallet m3ngdubbelt
langre.

Hur skiljer man pé gnill och beréttigad kritik?

- Gnallkulturer méste stoppas tidigt. Konstruktiv kritik &r konkret och specifik. Allmant gnéll om att ndgot ar daligt ska
konkretiseras med exempel. Stéll frégor for att hjdlpa medarbetaren. Fréga vad det &r som gor att personen tycker
négot &r déligt. Frdga hur han eller hon skulle vilja ha det i stéllet. Forédndra - om det gér. Kan du som chef inte géra
ndgot at saken, var arlig och tala om det.
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Nar kan utvecklingssamtalen bli en kick for chefen?

- Konstruktiv kritik ska vara en del i samtalen, men ocksd berém och uppskattning. Trana dig och medarbetarna pé att
se vad som fungerar bra och vad ni uppskattar hos varandra. Fr8ga vad medarbetaren gillar hos dig. Aven detta kréver
forberedelse, vissa kan snabbt plocka fram ndgra positiva egenskaper, andra behéver ténka en stund.

Doris Dahlin

Alder: 53 &r

Familj: sambo, tvd vuxna barn

Utbildning: Fil kand i beteendevetenskap, gestaltterapeut, mental tranare, coach

Karridr: information inom landsting, konsult i Mercuri Personalutveckling och driver sedan drygt 10 &r det egna
foretaget KompetensKraft

Fritiden: |aser, malar, skriver, &r ute i naturen

Laser: helst skonlitteratur men daven en del facklitteratur

Ater: skaldjur, s& har &rs dven mustiga grytor

Basta resmal: sambons fritidshus vid kusten utanfér Gavle, och Italien

Aktuell som: forfattare till boken "100 sidor om hur du gor utvecklingssamtalen till n&got att se fram emot"

Text: BrittMari Lantto
Synpunkter? Mejla till brittmari.lantto
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