GASTSKRIBENTEN

Skapa en framgangsrik
dialogkultur!

Om kommunikation &r ledarskapets viktigaste verktyg sa ar dialog med
medarbetaren en av chefens allra viktigaste uppgifter. Dialog handlar om att
komma till insikt. | en dialog later man sig paverkas. Du stéller fragor for att

forsta hur andra tanker och kdanner. Utan dialog kring medarbetarens prestation
forstar inte medarbetaren den [6n som sdtts, kommande arbetsuppgift och vilka

karriarmdjligheter som star 6ppna.

n god relation mellan chef och med-

arbetare kan inte enbart bygga pa

information. Information 4r envigs,
en monolog. Kommunikation ér tvavigs, en
forutsittning for dialog. Vi kommunicerar
genom tankar och kinslor for att Gvertyga
andra och fa acceptans om vad som dr ange-
laget. Social kompetens dr dirfor grunden for
att kunna kommunicera trovirdigt. Hér krivs
en god sjilvinsikt.

Som chef forvintas du att stindigt kom-
municera Oppet, tydligt och konsekvent. For
att dina medarbetare ska kinna och forsta
att de dr delaktiga ricker det inte med att du
ger saklig information om vad som ska goras,
vilka malen dr och varfor. Du maste ocksa
skapa en trovirdig kommunikation for att
medarbetarna ska ta till sig malen. Eftersom
mal 4r en av de viktigaste faktorerna for att
hoja motivationen bor medarbetarna sjilva fa
avgora om malet dr tillrdckligt utmanande
(se figur 1). Utnyttja dialogen med dina med-
arbetare till att lyssna och forsta sambandet
mellan motivation och utmaning.

Skilj pa asikt och insikt

Hur litt 4r det inte att fastna i en debatt for att
hivda de egna asikterna (se figur 2). Fokus
blir da pa vad du tycker — inte fakta och
analys. For att kunna na en verklig dialog
krivs formagan att kunna lyssna och forsoka
forsta hur den andra tinker. Den som kan
visa empati och respekt har anpassat sig till
dialogens villkor. Genom att stilla 6ppna
fragor och avvaktar svar, ger du medarbe-
taren en mojlighet att "tinka forst och tala
se’n” Dialog dr att komma till insikt. Nir du i
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Figur 1.

Metalog Dialog

(att bli innovativ) (att komma till insikt)

Litar pa varandras Stalla dppna fragor, forsoka forsta,

intentioner, folja tankar, reflektera,

tanka tillsammans anvanda humor, lata sig paverkas.

Artigheter Diskussion

(att halla pa (att byta asikter)

konventioner) Har fastnar man om

"Prata om vader” man maste ha ratt, fa sista ordet.
Figur 2.

din dialog med medarbetaren har kommit sa
langt att ni litar pd varandras intentioner kan
ni bli innovativa tillsammans. Hur vanligt dr
det att chefen tillsammans med sina med-
arbetare skapar gemensamma losningar pa
problem i verksamheten?

Chef och medarbetare behover i sin
dialog ta tid pa sig att prata igenom vad som
hindrar medarbetaren att nd malen. Som
chef har du givetvis ansvaret att undanroja
hindren, men ni maste prata igenom vilka

hinder som det ér virt médan att undan-
16ja, och vilka man ska ldra sig att kringa.
Arbetsverktyg, regelsystem, gruppkulturer
och chefers beslut kan vara hinder som utgor
minst 70 % av forutsittningarna for medarbe-
taren att gora ett bra jobb.

Dessa fragor hor vanligtvis till det s k.
"PU-samtalet”, det arliga utvecklingssamtalet
da prestation och personlig utveckling tas
upp. Medarbetaren vill dd ha en dialog kring
sina karridrmojligheter.



Dialog och individuella mal - hur

hdanger det hela ihop?

I dialogen med dina medarbetare ska ni

tillsammans sitta och folja upp individuella

mal och atgirder. Dessa ska vara kopplade

till nagot eller nagra av foljande mal:

0 verksamhetsmdl (om medarbetaren ingar
bland de tilldelade resurserna for malet),

U projektmdl (om medarbetaren ingar i nagot
av verksamhetens projekt),

U kompetensmdl (den nirmaste enhetens
kompetensmal och/eller medarbetarens
utvecklingsplan).

Det ricker inte att du har en dialog med
dina medarbetare. Du maste ocksa ha en
dialog med den chef som har ansvar att driva
det verksamhetsmal som dr kopplat till med-
arbetarens mal. Utan denna koppling finns
risk att medarbetaren blir mindre motiverad.
Alla medarbetare kan inte bli delaktiga i
alla madl. Du och dina medarbetare har ett
gemensamt ansvar att planera in nir ni
ska identifiera och folja upp malen. Ni ska
komma dverens om nir atgirderna ska vara
firdiga samt hur ofta och pa vilket sitt resul-
tat ska foljas upp. Mal for medarbetarna ir,
precis som for organisationer, av tva typer:

0 Att prestera ett resultat,
U Att hoja prestationsférmégan.

For att lyckas hoja prestationsformagan
behover ett flertal kompetenshojande atgiir-
der genomforas inom nagot eller nagra av
foljande omraden:

U Praktik

0 Utbildning

0 Mentorstod

0 Handledning

Med kompetens menas visad formaga att
tillimpa kunskap och firdigheter.

Folj upp prestation oftare!
Utan dialog kring medarbetarens prestation
forstar inte medarbetaren den 16n som sitts,
kommande arbetsuppgift och vilka karridr-
mojligheter som star dppna.

Som chef har du flera tillfillen att folja
upp medarbetarens prestation. De viktigaste
(utover det dagliga samtalet) dr:

0 Utvecklingssamtalet, PU-samtalet dd pre-
station och personlig utveckling tas upp.

0 Maluppfoljningssamtalet, som syftar till att
gemensamt ga igenom framsteg, problem
och resultat fran aktiviteter.

0 Lonesamtalet, da mal och prestation som
kopplade till l6nen tas upp.

Maluppfoljningssamtalet bor genomforas
oftare 4n utvecklings- och l6nesamtalen,
som brukar ske endast en gang per ar. Vid
maluppfoljningssamtalet kommer fragan
om eventuella problem som medarbetaren
stott pa upp. Det kan vara en konflikt som
behover analyseras. Vidga dialogen till att
inte enbart relatera till vad som uppnatts
enligt plan.

Tillhor du de chefer som bedomer dina
medarbetares prestation utifran en 5-gradig
skala? Den skalan har brister eftersom den
inte ger medarbetaren en kontinuitet i sin
utveckling. Medarbetaren fastnar da i tex
beddmningen "Bra” ar efter ar. Du blir
mer framgangsrik i dialogen om du vidgar
skalan och gor bedomning fran 0 till 50 med
medianbedomningen 15 som motsvarar
”Acceptabelt”.

FORMAGOR BEDOMNING
Flexibel, 6ppen till

- ; 40
férédindringar
Samarbetari 22
grupp
Tar initiativ, visar 18
handlingskraft
Kan kommunicera,
delar med sig till 20
andra
Tar ansvar, visar

15

resultat

Chefer 4r ocksa medarbetare som har sina
chefer som de vill utveckla en dialog tillsam-
mans med. Pa manga arbetsplatser forvintar
man sig att chefer ska kunna och veta nistan
allt. Dialogen mellan cheferna prioriteras
inte. Foljden blir att cheferna star ensamma
utan sin chefs stod i den egna utvecklingen.
Samtidigt satsar manga organisationer pa
att ge sina chefer utbildning i ledarskap och
utvirderar ocksa deras ledaregenskaper kon-
tinuerligt. Nir en chef foljer upp en annan
chefs prestation dr visade resultat i fokus.
Utvirdering av formagan att leda medarbe-
tarna borde vara minst lika viktigt. For att
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komma fram till en chefs ledarskapsprofil
maste ett flertal formagor foljas upp. Dessa
kan delas in i fyra kategorier:

Relationsorienterat ledarskap

e Vara Oppen och tydlig i sin kommunika-
tion.

¢ Kunna stodja medarbetare.

e Kunna lyssna.

e Vara drlig, halla 6ften.

e Kinna empati, visa respekt mot med-
arbetare.

Drivande ledarskap

e Kunna inspirera medarbetare.

¢ Kunna stilla krav och forvintningar pa
medarbetare.

e Visa viljeinriktning, vaga ta nya vigar.

e Handla konsekvent.

Involverade ledarskap

¢ Kunna involvera medarbetare .

e Kunna delegera.

Néatverksbyggande ledarskap

e Vara forkdmpe for den egna enheten och
samtidigt verka for helhetens bista.

e Skapa relationer med viktiga intressenter.

Slutsats

Dialogen dr ocksa det bista sittet att ta ana-
lysera konflikter och kriser. Den ger chefer
och medarbetare stod till fordndring och
forbittring. For att skapa en framgangsrik
dialog maste du i samarbetet med medarbe-
taren finna 1osningar, som medarbetarna kan
utveckla sin delaktighet i. Som chef har du
ansvar for att etablera en dialogkultur som
leder till 6kad insikt hos alla medarbetare.

Krister Forsberg arbetar med
utveckling, utbildning och handled-
ning inom ledarskap och lednings-
system. Han har tidigare arbetat
vid Ericsson ddr han ingatt i flera
ledningsgrupper inom Mobile
Systems och Mobile Internet.
Krister publicerar artiklar i fack-
och dagspress och har tillsammans
med Per-Olov Olsson pa Ericsson,
skrivit boken Malbaserat ledar-
skap som nyligen kom ut pa Liber
”Bdttre Ledarskap”. Delar av denna
artikeln dr hdmtade frdan boken.
http://www.kristerforsberg.com
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