Relationen Klienten – Konsulten – Arbetsgivaren/uppdragsgivaren

Detta tema har många infallsvinklar så det gäller att klara ut förutsättningar, ömsesidiga förväntningar, krav och behov.

Som konsult/coach är det alltid klienten och dennes behov och intressen jag har i fokus, alldeles oberoende av uppdragsgivarens intentioner och vem som betalar.  Det betyder att jag har tystnadsplikt och jag delger ingen vad som sägs under processen. Det är klienten som äger dokumentationen, processens resultat och hur det förverkligas.

Vid ett flertal fall har jag på klientens begäran eller chefens önskemål deltagit i ett gemensamt samtal för att underlätta kommunikationen mellan ”parterna” om karriärutvecklingsprocessen, utvecklingsplaner etc. Det har alltid fungerat mycket väl. Det gäller dock att akta sig och inte agera ”försvarsadvokat.”

Chefer och budgetansvariga undrar ofta vilka förpliktelser de har för förverkligande av ev utvecklingsplaner och därmed förknippade kostnader när man i förväg inte rimligen kan känna till vad som blir resultatet. Då gäller det att klart och tydligt fastställa vad som är syftet med processen innan man sätter igång och vilket utrymme som kan finnas för ekonomiska åtaganden.

Är det fråga om en ”dold agenda” av olika slag, exempelvis att man önskar att medarbetaren lämnar företaget/organisationen, konflikthantering eller samarbetsproblem som ska lösas så bör man säga det. Och anar man en dold agenda är det förstås helt omöjlig för en seriös coach/konsult att åta sig uppdraget. 

Jag har under årens gång medverkat som sakkunnig, rådgivare eller testpilot vid ett antal stora och professionella karriärplanerings-program, även utomlands, såväl företags- som organisationsinterna. Satsningarna har alltid motiverats med uppriktiga motiv gällande medarbetarnas och företagens/organisationens utveckling, dvs till ömsesidig nytta. Motiverade och kunniga medarbetare skapar resultat, mervärde, kvalitet och ökad förändringsberedskap. Företag som satsar stärker sitt varumärke, framstår som attraktiva arbetsgivare och ökar därmed sin förmåga att rekrytera och behålla de mest kompetenta. Fokuserade medarbetare vill ha utmaningar och skapar dynamik genom ökat rörlighet i organisationen. Detta är självklarheter som har upprepats in i det oändliga och ändå ser vi fortfarande stora brister när det gäller att leva upp till dessa insikter i den dagliga verksamheten.
 Otaliga medarbetare har vittnat om chefernas oförmåga att föra utvecklingssamtal värda  namnet vilket också motiverar karriärutvecklingsprogram. ”Att skapa förutsättningar för människors växt och utveckling och gestalta det i verksamheten borde vara den viktigaste uppgiften för ledarskapet, allt annat är en oförskämdhet för omgivningen”, säger Johann Risak (2003), mångårig företagsledare och professor i företagsekonomi.
Många satsningar som introducerats offensivt och skickligt kommer av sig och sällan på grund av resursbrist. Varför? Har koncepten inte motsvarat förväntningarna?  Tvärtom vill jag påstå. Tyvärr är det ofta chefers rädsla och brist på intresse och engagemang som ställer till det. Dåligt självförtroende och rädsla för att inte kunna leva upp till medarbetarnas ökade krav, att de ska upptäcka att gräset är grönare någon annanstans och slutar på företaget/avdelningen. 

Enligt Risak (2003) skulle man kunna dela in medarbetarna grovt sett i tre grupper vilket blir tydlig vid systematiska utvecklingsinsatser (personlighetsprofiler resp karriärstilsprofiler ger mer tillförlitlig information om hur medarbetare förhåller sig till utvecklingsprocesser men det känner man ju inte till i förväg): 

Highflyern eller chansenrealiseraren: den här typen inser att utmaningarna inom organisationen inte är tillräckliga för honom/henne och lämnar därför organisationen. Då ska man som företag vara glad över att ha haft personen en tid istället för att ha kvar en otillfredställd person.

Utvecklaren upptäcker under processen sina möjligheter i organisationen, får luft under vingarna och bidrar till företagets växt och växer samtidigt själv. Det är en kreativ personlighetstyp som det gäller att värna om istället för att hålla på mattan som ofta är fallet. Han/Hon är den favoriserade typen ur företagets perspektiv men upplevs ofta som hot av närmaste chef och kollegerna.

Kapitulanten inser sina begränsningar, blir kvar på sin position men kan i bästa fall motiveras till bättre prestationer eller förmås att byta jobb. I annat fall flyttas fokus till privatlivet och intressen utanför organisationen. 

