Bade chef och medarbetare
har mycket att vinna pa

att forbereda sig infor
utvecklingssamtalet. Chefen
far tillfalle att se till att
medarbetaren prioriterar
"ratt” arbetsuppgifter och
medarbetaren far ett kvitto pa
vad chefen dr n6jd och mindre
nojd med.

stort sett alla arbetsplatser har i

dag klart uttalat att chefen ska

halla utvecklingssamtal med sina

medarbetare. S3 var det inte for
15 &r sedan nir Doris Dahlin borjade
utbilda och coacha chefer i utvecklings-
samtal.

Men tyvirr har inte kvaliteten pé
samtalen blivit s3 mycket bittre under
dessa &r. Det stills allt hogre krav pd
vad chefen ska klara av, stressnivin ir
hog och arbetsgrupperna stérre. Allefor
ménga forstdr inte vilka mojligheter
som ligger i ett vil forberett och utfére
utvecklingssamtal, och avverkar dirfor
samtalen pd 16pande band utan enga-

gemang.
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resultat.

— Minga chefer har dessutom inte
ndgra bra forebilder di deras chefer
oftast 4r bra strateger och jobbar mer
dvergripande. Hogre upp i hierarkin ir
chefen oftast duktigare pa att tala infér
500 personer in med en enskild med-
arbetare, siger Doris Dahlin.

Syftet med ett utvecklingssamtal dr
att utveckla individen, arbetsgruppen
och verksamheten. For att lyckas krivs
en dialog mellan chef och medarbetare,
tydliga regler, resurser, ansvar och mal.

Doris Dahlin tycker att chefen ska
halla utvecklingssamtal en ging per ar
i minst tvd timmar. Dir emellan ir det
viktigt med regelbundna avstimnings-
samtal. Att hela tiden utvirdera det
man goér 4r nédvindigt f6r act skapa en
lirande arbetsplats.

— Det viktiga ir ju vad som sker
mellan utvecklingssamtalen och inte
under ndgra snabbt avverkade timmar,

sdger Doris Dahlin.

Mycket att vinna

Bade chef och medarbetare har
mycket att vinna pa ate lagga tid

pé att forbereda utvecklingssamta-
let. For chefens del dr det hir ett bra

tillfille att stimma av att medarbetaren

Lonesamtal och utvecklingssamtal bor vara

tva skilda samtal. Annars finns det risk for att
I6nediskussionen overskuggar 6vriga fragor
som ska tas upp i utvecklingssamtalet. Vi ger
hédr nagra goda rad for att samtalen ska ge béasta

"Se till att fa ett bra
utvecklingssamta

Doris Dahlin har skrivit en bok om hur man bdist genomfér
utvecklingssamtalet.

III

arbetar 4t rice hall f6r ate nd verksam-
hetens mal. Chefen kan ocks4 féra ut
nya maél, skapa motivation och till och
med forebygga konflikter. Lyckas man
féra en 6ppen, irlig dialog vigar med-
arbetaren ta upp irritationsmoment och
problem.

— Utvecklingssamtalet dr ocksi ett
bra tillfille for chefen att lyssna pa
medarbetarens férindringsidéer och
att sist men inte minst fi dterkoppling
pa sin chefsroll, vilket de ofta sdger sig
sakna, siger Doris Dahlin.

Medarbetaren har lika mycket att
vinna pd ett seridst upplagt utvecklings-
samtal. Chefen ger ett kvitto pd vad
man gjort bra och mindre bra, vilket
gor att man sitter lite sikrare i sadeln.
Det finns ocksd chans att paverka
arbetsuppgifter, chefen och verksamhe-
ten 1 stort, vilket stimulerar till 6kad

motivation och arbetsglidje.

Chefens sak att informera

Det ligger pa chefen att initiera forbe-
redelserna i god tid innan samtalet ska
dga rum, girna en ménad innan.

Ert sdte kan vara att g8 igenom ett antal
frigor som ménga arbetsplatser har

foreryckea pd en blankett.



— Fragorna kan handla om hur
man tycker att samarbetet fungerat
under dret och om man anser att
man har uppnétt sina mal.

Just detta, att sidtta mitbara mal,
tycker ménga chefer dr den svédraste
delen i utvecklingssamrtalet.

— Hir far inte chefen begd det
stora misstaget att tro att han eller
hon ska sta for alla 16sningar sjilv.
Tillsammans méste man kunna
fora en diskussion och ibland hitta
okonventionella vigar.

Doris Dahlin tror att otydliga
mal 4r en viktig orsak till den stress

som méinga medarbetare upplever

pd jobbet i dag. °

Lastips: 100 sidor om hur du gor utvecklingssamtalen till
ndgot att se fram emot av Doris Dahlin (Redaktionen, 2005)

Sa forbereder du dig infor utvecklingssamtalet...

...som medarbetare: ...som chef:

1. Fundera 6ver vad du ar ndjd med och hur din 1. Klargér mal, krav och férvantningar.
arbetssituation kan forbattras. 2. F6lj upp vad som har hént sedan sist.
2. Vilka ar dina svaga sidor i jobbet och vad har 3.  Stém av och utvardera samtalet med
gatt mindre bra under aret? Vad kan du bli medarbetaren.
battre pa? 4., Kontrollera att bada ar 6verens om

3.  Vad har du gjort bra? Lyft fram det under
samtalet om inte chefen gor det.

mal, ataganden och minnesanteck-
ningar.

4. Har du nagra allménna foérslag pa forbattringar 5.  Sitt pa en neutral plats dér ni far vara
pa arbetsplatsen? ifred. Stang av telefonen.
5. Om din chef inte tar upp det du vill prata om, 6. Vaga ge konstruktiv kritik.
ta mod till dig och gor det sjalv! 7. Kom ihag att ge berém och
6. Ge din chef berém om han eller hon ar vard det. uppskattning
Da orkar din chef mer. 8.  Kommunicera.Chefen ar ansvarig for
7. Vaga kritisera chefen, men gor det konstruktivt! att skapa dialog.
8. Ge forslag pa vad som skulle forbattra din 9.  Omdu inte far aterkoppling fran din

arbetsinsats.Tala om vilket stod du
eventuellt behover.
9. Vaga fraga! Om din chef varken ger dig
konstruktiv kritik eller uppskattning, som chefen
egentligen ska gora, far du fraga sjalv! Till
exempel:Vad tycker du om min insats nar det
galler kundkontakter? 10.

medarbetare, fraga sjalv.Vad tycker
du att jag har gjort bra som chef
under aret? (Du l6per risken att

fa svaret "Inget’, da far du ta det.)
Vad tycker du jag hade kunnat géra
battre?

Summera och utvardera varje samtal

10.

Vad tycker du jag kan forbattra?

Vad tycker du att jag ar bra pa?

Ta med stodanteckningar fran dina for-
beredande tankar sa du inte missar
nagot viktigt.

innan du gar in i ett nytt.
Vad gick bra, mindre bra, vad ska jag
tanka pa till nasta gang?

Kdilla: Doris Dahlin
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