Sa afskaf den MUS

Af: Susanne Teglkamp, Ledelsesrdgiver i Teglkamp & Co. www.teglkamp.dk

teres her.

Hver 4. gnsker MUS afskaffet

Afholdelse af en formaliseret udviklingssam-
tale er stort set normen pa langt de fleste
arbejdspladser. De fleste holder arlige MUS.
Men maske har MUS i sin nuvaerende form
overlevet sig selv? I hvert tilfeelde gnsker
hver 4. af deltagerne i undersggelsen, at
man helt dropper MUS.

Et af de helt gennemg3dede argumenter for
at droppe MUS i hvert tilfaelde i sin nuvae-
rende form og som en arlig tilbagevendende
begivenhed, handler om, at der sker s& me-
get i Igbet af et ar, at aftaler under en MUS
kan blive overhalet af virkeligheden og ggre
aftalen dybt irrelevant.

Medarbejderudviklingssamtaler (MUS) eller 1 til 1 dialog? Hvilke former for for-
maliseret dialog har man ude pa arbejdspladserne? Og er vi tilfredse med dem?
Det er nogle af de spgrgsmal, jeg havde sat mig for at undersgge gennem et
spgrgeskema. 719 har deltaget i undersggelsen og nogle af resultaterne praesen-

Hvor ofte bgr man afholde MUS?

M Hvert kvartal M 1gangarligtc M hvert andetar Aldrig - afskaf MUS

Herudover begrunder deltagerne afskaffelse af MUS bl.a. saledes:

Det er vigtigere at have en Igbende dialog med folk end den her formelle 1 gang
om 8ret gvelse, som ingen rigtig seetter pris p&.

Spild af tid. Der sker alligevel noget uforudset, der skal Igses i stedet for det aftal-

te.

MUS er ofte en kunstig samtale, da det er tvang og mange medarbejdere folger
sig "presset” ind i en form som ikke matcher deres dagligdag.

Vi har lgbende dialoger, samtaler, 1:1's etc. MUS er jo et levn fra Taylorismen, og
tilgodeser nok primeert HR's behov for systematik.

Jeg har sveert ved at se effekten, udover min chefs backlock bliver stgrre.

Det er for rutine preeget, spild af tid, ingen handler p& det alligevel

Bor indg8 i den daglige dialog mellem leder og medarbejder. Hvis lederen ikke ta-
ger det ansvar pd sig s§ flytter MUS samtalen alligevel ingenting.

Mange MUS kgrer pa ren rutine
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Under hver 3. af deltagerne i undersggelsen oplever at deres seneste MUS fungerede rigtig
godt. Derimod oplevede flere end hver 3. at deres seneste MUS var rent rutine og uden den
store energi.

Noget af drsagen til at MUS ikke vurderes szerligt hgjt skal bl.a. findes i, at en del af lederen
var darlig forberedt og/eller at samtalen var mere bagudrettet end at den handlede om fremti-
den og udvikling.

Deltagerne i undersggelsen kommenterer bl.a. fglgende:
MUS ender enten i "hyggesnak” eller at ens chef snakker for meget.
Det bliver ligegyldigt, n8r det ikke bruges.

Sad over for en leder med sin egen agenda, uden interesse for mig som medar-
bejder eller evnen til at lytte. Total spild af min tid.

Ovenstdende udsagn er et meget godt udtryk for, hvad der typisk er arsagen til at MUS ikke
har den stgrste anseelse og opfattes som tidsspilde. Det handler dels om lederens tilgang, er
han eller hun tilstraekkeligt forberedt og har gjort sig nogle overvejelser? Er lederen tilstraekke-
ligt neerveerende og lyttende og dben over for medarbejderens gnsker og tanker? Det handler
ogsa om, at det ikke blot skal vaere et par timers hyggesnak, men at det skal resultere i hand-
ling bagefter. Ellers ender det som mange skriver i deres kommentarer blot som en proforma
samtale, der kan vaere hyggelig nok, men som tager tid for ledelsen.

Hellere jaevnlige samtaler med naermeste leder end MUS

3 ud af 5 af deltagerne har 1 til 1 mgder med deres naermeste leder mindst 1 gang om mane-
den. Og det finder flertallet meget passende. Kun 4% mener, at der ikke er behov for s& me-
get dialog som i dag.

Det giver for de fleste langt mere mening at have jeevnlige formaliserede 1 til 1 mgder med
lederen end den arlige MUS.

Hvis du skulle veelge mellem MUS og 1
til 1 samtaler med din naermeste leder
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MUS jeevnlige 1 til 1
samtaler

Hvis man star over for valget mellem den arlige Medarbejderudviklings Samtale (MUS) eller
jeevnlig dialog med naermeste leder, sa vil langt over halvdelen da ogsa helst have den jaevnli-
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ge 1 til 1 samtale med lederen. Faktisk er det kun 4% der vil foretreekke MUS og godt hver 3.
der helst vil have begge dele.

Mange deltagere har uddybet deres svar, hvor de giver udtryk for, hvorfor de saetter pris pa 1
til 1 samtalen med deres leder:

"Har en rigtig fin relation til min leder, hvor jeg ogsd har mulighed for at f& ‘mine’
emner bragt p§ banen.”

“Jeg elsker at made ind til 1:1, her bliver jeg set, hgrt og mgdt af min leder.”
Fldre medarbejdere gider ikke MUS

De yngre deltagere i undersggelsen har generelt et stgrre fokus pd uddannelse og udvikling.
Hvis det star til de yngre medarbejdere, vil de gerne have MUS en gang i kvartalet, hvorimod
en stgrre andel af de a&ldre medarbejdere hellere ser MUS afskaffet. Ligeledes er de yngre
medarbejdere ogsa flittigere til at bruge 1 til 1 samtalerne med deres naermeste leder til ogsa
at snakke uddannelse og udvikling.

Fokus pa uddannelse og udvikling
fordelt pa alder
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Generelt er det en udfordring, dels hvis aldre medarbejdere ikke synes MUS kan bruges til
noget og dels hvis man i mindre grad taler uddannelse og udvikling med den aldre gruppe af
medarbejdere. Da det forventes at man skal veere laengere pd arbejdsmarkedet, ma det ogsd
forventes at man uddanner og udvikler sig gennem hele arbejdslivet. Noget kan ligge i de zel-
dre medarbejderes holdning men det kan ogsa ligge i arbejdspladsens holdning, at man gene-
relt har mere fokus p& at udvikle de unge medarbejdere, maske fordi det kan vaere et fasthol-
delsesparameter. Under alle omstaendigheder er det noget, som bgr diskuteres pd de enkelte
arbejdspladser.
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Om undersggelsen

Undersggelsen har flere end 700 deltagere og er gennemfgrt i Igbet af februar og marts méned
2020. Ovenstdende artikel tager afszet i et delresultat fra undersggelsen. Hele rapporten kan
hentes her: https://www.teglkamp.dk/Rapport Dialog mellem leder og medarbejdere.pdf

Susanne Teglkamp er selvstandig konsulent og ledelsesrddgiver. Hun er uddannet jurist og
reserveofficer med rang af oberstlgjtnant. Hun har taget flere lederuddannelser senest Execu-
tive Board Programme p8 INSEAD. Hun har siddet i flere bestyrelser, bl.a. i Taenketanken At-
lantsammenslutningen. Derudover er hun ekstern censor i faget ledelse p§ Forsvarsakademiet.

Susanne Teglkamp har tung ledelsesmeaessig erfaring og har bl.a. vaeret kommunaldirektaor,
HR-direktar i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef. Hun er aktiv debattgr og skri-
bent omkring ledelse og har udgivet flere ledelsesbgger. Laes mere p§ www.teglkamp.dk

Fa feedback pa trivsel og ledelse under Coronakrisen!

Hvordan gar det egentlig med at arbejde sammen -
hver for sig?

Sammen — hver for sig!

ol e Hvordan gar det med at lede pa distancen?

Hvilke erfaringer skal vi tage med os, nar vi er pa
den anden side af Coronakrisen?

Fa en pejling pd, hvordan medarbejdere har det, hvordan I
kan stgtte dem ledelsesmaessigt og hvilke erfaringer, I kan tage med ind i fremtiden.

Laes mere her: https://teglkamp.dk/Corona pejling hjemmearbejde.htm
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