Att samtala om amnen som vacker starka kanslor

Forberedelser infor samtalet

* Se till att du s& konkret som mgjligt kan beskriva vilken information du
bygger pa. Vaga och allménna formuleringar limnar din medarbetare i sticket:
han eller hon far inte en sportslig chans att forsta problemet.

* Om du ténker framfora kritik, granska om dina motiv for att gora detta ar
konstruktiva.

e Tank igenom vilka resultat du vill att samtalet ska leda till, t.ex. vad géller
foljande fragor:
Vilken instéllning vill jag att han/hon har till mig som ledare?
Hur kénner jag infor mig sjalv i rollen som ledare?
Vilken instillning har han/hon till foretaget/organisationen?
Vilka kénslor vicker mitt sétt att hantera situationen hos honom/henne?
Hur inverkar samtalet pa arbetsgruppens forutsittningar att fungera bra?

Genomforandet av samtalet

1. Sdéitt ramen

- Ga rakt pa sak och tala direkt om vad samtalet ska handla om. Din medarbetare
mairker att det dr ndgot pa gang, s smaprat i borjan gor honom eller henne
bara nervos.

2. Beskriv problemet

- Tala om vilken information du bygger din bild pa. Var sa specifik som
mojligt, det skapar forutsittningar for ni ska forsta varandra.

- Tala om varfor du tycker att denna information &r viktigt och varfor det
finns anledning for dig att agera: vad ar det som star pa spel for dig; vad ar du
orolig for? Om du idr arg, sdg det. Om du dr bekymrad, sdg det.

- Ta ansvar for din roll som ledare genom att tala 1 jag-form.

3. Involvera

- Stéll oppna fragor om hur situationen/problematiken ter sig fran din med-
arbetares synvinkel.

- Bjud in till problemldsning: Fraga om han/hon har nagra tankar om hur
problemet kan étgirdas.

4. Specificera

- Var specifik med vad du vill ska ske 1 framtiden. Om det handlar om
fordndringar av beteende och attityd: vilka kriterier ska anvéindas for att prova
om Onskningarna/kraven uppfyllts?

- Tala 1 klartext om vilka positiva konsekvenser du forutser av den problem-
16sning du forordar.



Under samtalet, tink pa att:

Lyssna aktivt

- Om din medarbetare efter samtalet inte kidnner att du har tagit del av hans
eller hennes syn pa saken kommer han eller hon att kénna sig éverkord och
orittvist behandlad. Detta far konsekvenser for din medarbetares motivation
och syn pa dig som ledare.

- Det riacker inte med att vara tyst och lata din medarbetare prata av sig, du
maste se till att han eller hon kénner att du har lyssnat.

- Prova om det du far hora ger dig anledning att omvérdera din syn péa vad
som maste ske. Om helt nya informationer kommer upp som stiller saken i
ett annat ljus kan du eventuellt behdva avsluta samtalet for att fa tid att tdnka
over situationen igen.

Fokusera
- Hall fokus pa problemlosning. Lat dig inte avledas till debatter om skuld
eller ovidkommande fragor.

Hantera kiinslor

- Visa respekt och ett lagom matt av medkénsla infor din medarbetares kénslor,
men 1lat honom eller henne ha sina kéanslor. Forsok att trosta, avleda eller
avfirda kdnns som manipulation och fér inga positiva konsekvenser. Om de
tar sig uttryck i anklagelser, forebraelser eller negativa omdomen, undvik att
ga i forsvar och rittfardigande, lyssna pa sakinnehallet och prova om det
dndrar nagot i din bedomning. Det &r klokt att ha en hog tolerans vad giller
saker som sdgs 1 affekt.
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