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MUS afskediger sig selv

Hvad hvis MUS-samtalen selv skulle til MUS-samtale? Den ville tale over sig og afslgre, at den er den
helt forkerte medarbejder i den forkerte rolle. Her ville det komme frem, at en hurtig afskedigelse er
den bedste lgsning for alle parter. Laes artiklen, som handler om en MUS-samtale, der er til MUS-
samtale.
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1. Hvad har dine personlige méil vaeret - og har du ndet dem?

Mit personlige mal er at give den oplevelse, at man til medarbejdersamtalen kan diskutere personlige
forhold abent og i fuld fortrolighed. Jeg har ogsa gerne villet fa det til at se ud, som om medarbejderen far
agget selverkendelse og forstaelse af sin egen arbejdssituation. Og jeg synes i hgj grad, det er lykkedes at
skabe denillusion.

Jeg har bestraebt mig pa at fastholde chefens autoritet og distance overfor medarbejderen pa en fin, usynlig
made. Jeg har faet det til at se ud, som de to parter mgdtes pa lige vilkar denne ene gang om aret. Men
selvfglgelig har jeg givet chefen mulighed for at forholde sig strategisk til medarbejderen, men ikke
omvendt.

Igennem mange ar har jeg opbygget en praksis med, at det kun er chefen, som stiller spgrgsmal, aldrig
medarbejderen. Og pa samme made er det altid medarbejderen, som skal forklare sig, ikke chefen. Jeg
sgrger for, at chefen ikke skal afslgre sine strategiske beslutninger vedrgrende firmaets udvikling og fremtid
og medarbejderens plads i den plan.
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Pa den made kan jeg ggre medarbejderen usikker pa, om han arbejder hardt nok og skaber tilstraskkelige
resultater. Det kan chefen godt lide, for sa kan han presse medarbejderen hardere. S& det er nok mit
starste resultat i det sidste ar og det, som jeg vil arbejde videre pa.

2. Hvilke opgaver er du gladest for pa arbejdet?

Jamen, jeg synes, jeg er god til at facilitere dialogen mellem ledelse og medarbejdere pa en made, der
presser medarbejderne til at yde mere. Jeg er god til at skabe usikkerhed, og nogle gange betyder det
selvfglgelig, at medarbejderne far stress af usikkerheden, men sadan ma det veere.

| de fleste tilfaelde kan alene udsigten til en medarbejdersamtale fa medarbejderen til at ligge s@vnigs i
mange neetter, og det er godt for arbejdsindsatsen. Altsa ikke lige i de dage, hvor de ikke sover, fordi de
grubler over, hvordan de skal fa det til at se ud, som de har udviklet sig en masse, bade fagligt og
personligt. Men i det lange perspektiv er det positivt.

| lang tid efter en medarbejdersamtale fgler medarbejderne, at de skal bevise mere og skabe flere
resultater, ogsa selvom de faktisk klarede sig fint aret fgr. Men jeg giver chefen mulighed for virke utilfreds
med indsatsen i det forlgbne ar.

Han kan fx ngjes med at grynte og kigge ud af vinduet, nar medarbejderen evaluerer sig selv, ramme sig og
sa ga videre til malene for naeste ar. Han behgver ikke anerkende medarbejderens egen vurdering.

Det er en sikker taktik, nar jeg skal fa medarbejderen til at fgle sig usikker pa, om han er god nok.

3. Er der opgaver eller andre forhold, som du gerne vil @&ndre - setilyset af aret, som er gaet?

Jeg synes, der er en tendens til, at medarbejderne bliver mere bevidste om deres egen veerdi. De
begynder at stille krav, og de respekterer overhovedet ikke min struktur, som dikterer, at det altsa er chefen,
som stiller krav og stiller spgrgsmal.

Jeg ved ikke, om det skyldes den ggede individualisering i samfundet generelt, eller om der er tale om en
effekt af de sma argange kombineret med et @get uddannelsesniveau. Men det er meget farligt for
sammenhangskraften pa arbejdspladsen.

Der skal jo veere nogle, som bestemmer, og nogle, som adlyder, ikke? Sadan har det altid veeret. Og jeg har
altid veeret god til at understgtte den struktur, men nu er det, som om det er begyndt at skride.

Det er selvfalgelig ikke et problem, jeg foretraekker at se det som en udfordring.

4. Hvilken kompetenceudvikling har du gennemgaet i lgbet af aret, fx kurser, uddannelse, nye opgaver,
oplering eller andet?

Jeg var jo pa kursus i psykoanalyse i november maned, og det var virkelig givende. Jeg fik en helt ny vinkel
pa samtalens vaesen. Det er fantastisk og inspirerende, hvordan psykoanalytikeren kan fa patienten til at
blabre ud om alt muligt personligt og intimt, som slet ikke har noget med det egentlige problem at gore.

| psykoanalysen sidder psykoanalytikeren bag patienten, som ligger forsvarslgs pa en briks - det er
fantastisk. Situationen giver patienten en klar forventning om, at han har et problem, og han sgger og s@ger i



sit inderste for at finde en forklaring pa det her problem, et problem, som han ikke engang helt forstar.

Patienten vil allerhelst sige det, som gar psykoanalytikeren tilfreds, sa han kan fa lov at rejse sig op igen og
ga. Den er enormt inspirerende.

Det kan jeg helt klart bruge i mit eget arbejde. Jeg vil pragve at indarbejde det i min egen samtalestruktur.
Hvis jeg kan fa medarbejderne til at fole, at de har et problem, og at forklaringen findes i deres inderste
personlighed, sa er jeg meget bedre rustet til at kontrollere deres adfzaerd.

5. Hvilke evner, viden, personlige ferdigheder eller interesser har du, som du ikke har brugt i dit daglige
arbejde?

Alts3a, jeg har jo faktisk potentialet til at skabe forstaelse mellem ledelsen og medarbejderne. Det er sadan
noget, vi kan i min familie. Jeg kan ogsa skabe klarhed over, hvilke opgavetyper der bedst passer til den
enkelte medarbejder, og pa den made give medarbejderen indflydelse pa valget af hans opgavetyper.

Og jeg kan forebygge konflikter, hindre misforstaelser og give lejlighed til at give og modtage konstruktiv
kritik, hvad angar adfeerd og handling pa arbejdspladsen.

Men jeg har ikke rigtig haft lejlighed til at udfolde de kompetencer. Jeg er ikke helt sikker pa hvorfor. Det har
nok noget at ggre med, at jeg har haft mere fokus pa at presse medarbejderne og pa ligesom at flytte
ansvaret for manglende resultater fra chefen over pa medarbejderne. Og det er ogsa lykkedes ret godt,
synes jeg egentligt.

6. Har du nogen specielle behov som folge af din nuvaerende fase i arbejdslivet?

Mit aegteskab med kompetenceskemaet og de nye udfordringer med at passe vores to bgrn,
selvevalueringen og CV’et, betyder, at jeg har mindre tid til at udvikle mig og tage kurser ved siden af
arbejdet. Og med den staerkere konkurrence fra anseettelsessamtalen foler jeg, at kravene fra familieliv og
kravene pa jobbet ikke er helt i balance.

Jeg kunne godt have brug for mere flekstid i mit arbejde. Vi kan eventuelt holde nogle af MUS-samtalerne
hjemme hos mig? Sadan om aftenen og i weekenderne, nar jeg har lagt barnene i seng?

7. Hvordan fungerer samarbejdet i din afdeling?

Nej, ok. Jamen, altsa, jeg faler helt klart, at der mangler forstaelse mellem mig og mine naermeste kolleger,
ansaettelsessamtalen og personlighedstesten. Vi taler naesten aldrig sammen, og nar vi gar, er det, som om
vi taler forskellige sprog.

Ansaettelsessamtalen taler altid kun om datoer, Ignniveauer og arbejdstider fra 8 til 16. Det er, som om den
ikke har blik for det menneskelige element. Den kan ikke forsta, at der er store muligheder for at styre
medarbejderens adfeerd gennem Ignpakken.

Hvis man fx sammenseetter pakken, sa der er tale om joblgn i stedet for overtidsbetaling, kan man holde
medarbejderen pa arbejdspladsen til langt ud pa aftenen, ganske gratis. Og hvis man oven i det giver ham
medlemskab af en fitnessklub, er man sikker pa, at han kan holde til arbejdspresset lidt le&engere. Og
personlighedstesten er utilregnelig, ma jeg sige.



Der ikke nogen sammenhaeng mellem de spagrgsmal, den stiller, og de resultater, den giver. Det skyldes
nok, at den er matematisk indeni og lommepsykologisk udenpa. Jeg tror slet ikke, den er i balance med sig
selv. Sa samarbejdet mellem os kunne godt vaere bedre.

8. Hvad skulle vare anderledes for at gore din hverdag bedre?

Jeg kunne jo godt teenke mig at blive brugt noget mere. Jeg foler ikke, at mine ressourcer bliver udnyttet
fuldt ud. Jeg bliver kun brugt én gang om aret, og resten af tiden driver jeg bare rundt pa kontoret og
spager, sa at sige.

Jeg synes, jeg har mere at tilbyde. Ledelsen kunne godt tage mere hensyn til mine evner og kompetencer.

9. Hvor vil du gerne vare arbejdsmassigt om 5 ar?

Jeg vil gerne veere chefens foretrukne ledelsesveerktgj i ledelsen af medarbejderne. Jeg ved godt, at det er
en stor udfordring, for der er efterhanden mange andre vaerktgjer til rddighed. Men jeg tror pa det.

Siden de gamle graekere har samtalen jo veeret fundamentet for menneskelige relationer, hvor
udemokratiske de sa end har veeret.

Hvis jeg skal saette tal pa det, sa vil jeg sige, at bare jeg kan ggre medarbejderne 10 % mere nervgse, give
chefen en oplevelse af 15 % mere magt og forgge tidsspildet med 20 %, sa vil det vaere en stor succes,
som ligger i klar forleengelse af min hidtidige indsats.

Artiklen er fgrste gang bragt i 2008.
Artiklen er tidligere blevet bragt pa kommunikationsforum (http://www.kommunikationsforum.dk/default.asp?
articleid=12696)
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