


Bilag 2 – Guide til dialog og handleplan
Når både fokuspersonen og egen leder har udfyldt kompetencespindet, er I klar til dialog og udarbejdelse af handleplan. I dialogen er der plads til nuancerne, gensidig læring og forventningsafstemning. Den personlige handleplan udarbejdes efterfølgende på baggrund af dialogen. 

Det anbefales at afsætte 2 timer til mødet, så der er god tid til både dialog og handleplan.

Del 1: Dialog om kompetencespind
I første del af samtalen præsenterer først fokuspersonen og derefter egen leder hver deres udfyldte kompetencespind. På baggrund af de to spind drøftes de forskellige kriterier. Det er vigtigt, at begge parter er åbne og nysgerrige på, hvorfor den anden har vurderet, som vedkommende har gjort. Målet er en lærende og afklarende dialog, hvor man sammen kommer tættere på en fælles forståelse af den aktuelle situation, så der bliver skabt et godt grundlag for det videre arbejde med at udarbejde handleplanen.

Afhængig af hvordan I har vurderet hvert enkelt fokusområde, kan I finde inspiration i de nedenstående tre scenarier:

I ligger helt på niveau med hinanden
I er således enige om, hvordan fokuspersonen arbejder med og lykkes med fokusområdet – sæt relevante begrundelser på fra begge sider alligevel, for måske baseres vurderingerne på noget forskelligt. Det er sjældent i den overfladiske kommunikation, at de gode og lærerige indsigter ligger gemt. Det er under overfladen, når vi undersøger de bagvedliggende overvejelser, synspunkter og antagelser.

Fokuspersonens egen vurdering ligger højere end egen leders vurdering
Fokuspersonen kan have taget udgangspunkt i nogle konkrete erfaringer og resultater, som egen leder ikke har været opmærksom på. Eller egen leder har en vinkel på fokusområdet, som fokuspersonen ikke har været opmærksom på. I bør afstemme, hvad der specifikt skal fokuseres på at ændre i den fremadrettede aftale.  

Fokuspersonens egen vurdering ligger lavere end egen leders vurdering
Det er let at være for ydmyg, når man skal vurdere sig selv. Måske har fokuspersonen for høje forventninger til, hvad han/hun skal lykkes med, og hvornår det er ok. Det skal I gerne have afstemt, så fokuspersonen ikke presser sig selv på områder, som ikke er i fokus. Nogle gange skal man som fokusperson også bare lytte til, hvorfor egen leder vurderer højere og nyde anerkendelsen. 

Del 2: Dialog om trivsel
En vigtig del af dialogen er også at få snakket om fokuspersonens trivsel. Trives fokuspersonen i rollen som leder, er der god energi i rollen og i samarbejdet med lederkollegaer? Hvad er det sværeste i lederrollen pt., og hvordan håndteres udfordringerne? Drøft om fokuspersonen oplever, at der er balance mellem arbejds- og privatliv. Kommer der opmærksomhedspunkter op, tag da disse med i handleplanen, så der sker regelmæssig opfølgning efterfølgende.

Del 3: Udarbejdelse af handleplan
Som sidste del af mødet udarbejdes handleplanen med både styrkeområder og udviklingsområder. Her aftales også, hvordan der efterfølgende skal følges op på handleplanen. Det anbefales, at der følges op løbende og gerne månedligt indtil næste ledelsesevaluering. Sæt gerne aftalerne i kalenderen straks, da opfølgningen sikrer den løbende udvikling.
Handleplan og aftale for opfølgning

Fokuspersonens navn: ________________________________________

Egen leders navn: ____________________________________________

Handleplanen er gældende frem til næste ledelsesevaluering, men er et dynamisk dokument. På opfølgningssamtalerne følges der op på fokuspersonens trivsel og på de udvalgte styrke- og udviklingsområder. Der må gerne tilføjes punkter løbende.


	Trivsel

	Er der noget, som udfordrer trivsel:
F.eks. et ønske om støtte til en udfordring, en beslutning som mangler at blive taget, kompetencer

	



	Hvilke handlinger skal understøtte, at trivslen forbedres: 
F.eks. deltage i coaching, flere 1:1 samtaler, en konkret handling, ændrede prioriteter

	



	I hvilken periode skal det prioriteres at arbejde med forbedringen:
F.eks. fra maj til december i indeværende år

	







	Styrkeområde 1

	Styrkeområde:
F.eks. involvering af medarbejdergruppen 

	



	Eksempler hvor styrkeområdet er sat i spil: 
F.eks. i forbindelse med implementering af en ny faglig metode 

	




	Hvordan kan styrkeområdet med fordel anvendes i den kommende tid:
F.eks. når der skal laves mødestruktur for det nye team 

	









	Styrkeområde 2

	Styrkeområde:


	



	Eksempler hvor styrkeområdet er sat i spil: 


	




	Hvordan kan styrkeområdet med fordel anvendes i den kommende tid:


	












	Udviklingsområde 1

	Udviklingsområde:
F.eks. kommunikation

	



	Beskriv formålet med udviklingsområdet:
F.eks. at sikre, at medarbejdere hurtigere forstår opgaven og udvikle større naturlighed i at sætte rammer

	



	Hvilke handlinger skal understøtte udviklingen: 
F.eks. deltage i coaching og konflikthåndteringsfaget på akademi, lave prøvehandlinger og refleksion til opfølgningsmøder

	



	I hvilken periode skal det prioriteres at arbejde med udviklingsområdet:
F.eks. fra maj til december i indeværende år

	











	Udviklingsområde 2

	Udviklingsområde:


	



	Beskriv formålet med udviklingsområdet:


	



	Hvilke handlinger skal understøtte udviklingen: 


	



	I hvilken periode skal det prioriteres at arbejde med udviklingsområdet:


	







	Aftale for løbende opfølgning

	Frekvens for opfølgning:
F.eks. en gang i måneden i forbindelse med de eksisterende 1-1 møder, dog anbefales minimum kvartalsvis
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