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▪ Virksomhetens mål og strategier er utgangspunkt for prosessen 
▪ Mål og handlingsplaner i enheter/avdelinger må konkretiseres med bakgrunn i dette
▪ Utviklingssamtalene  gjennomføres ovenfra og ned, øverste ledere begynner med sine nærmeste
▪ Enhets-/avdelingsledere rammer inn samtalene med egne satsninger 
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▪ HR/personalavdeling informerer om oppstart av mål- og utviklingssamtaler
▪ Nærmeste leder kaller inn til samtale
▪ Ledere og medarbeidere forbereder seg til samtalen
▪ Fleksibilitet i gjennomføring, men samtalen gjennomføres innenfor samme periode 
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▪ Leder og medarbeider evaluerer sammen i hvilken grad avtalte mål for personlige bidrag og egen 
utvikling er innfridd

▪ HR/personalavdeling tar ansvar for evaluering av prosessen og dens støtteverktøy og kartlegger 
eventuelle behov for kompetanseheving i bruken av metodikken
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▪ Den innledende utviklingssamtalen definerer kurs for perioden
▪ Fokus på mål og utvikling som utvikles i partnerskap 
▪ Forpliktende handlingsplan som medarbeider tar ansvar  for å skrive 
▪ Enighet om oppfølgingsstrukturS
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▪ Oppfølgingsstrukturen er både formell (definert antall samtaler) og uformell 
▪ Lærings- og refleksjonssamtale forberedes av medarbeider og  ledere
▪ Prosess, progresjon og utvikling dokumenteres underveis
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Tips til hva ledere kan formidle til  
medarbeiderne i fellesskap før gjennomføring 
av  mål- og utviklingssamtaler 
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I vår 

avdeling/seksjon/gruppe 

bør vi ha spesielt fokus på 

områdene som er 

oppsummert til høyre og 

derfor er jeg interessert i å 

høre om hvordan du kan 

bidra inn mot disse 

spesielt.



• Hvilken jobb tror du best ville kunne 

ivareta din utvikling med den 

kompetansen og erfaringen du har?

• På hvilke områder vil du ha mer, mindre 

eller annerledes ansvar?

• Hva ville du like å gjøre de neste tre til 

fire årene?

• Er det noe jeg må endre (mer av, 

mindre, begynne med eller slutte med) 

for å være en bedre leder for deg?

• Hvordan vil du bli fulgt opp i forhold til 

de mål vi har blitt enige om?

• Hva slags type tilbakemeldinger er det 

viktig at du får fra meg?

• Hva er dine forventninger til oppfølging 

på dine ulike oppgaver og 

ansvarsområder? 

Eksempler på gode spørsmål som kan brukes i 

• Hva er det med denne jobben som du finner 

utfordrende og som gir deg belønning?

• Hvis du ser tilbake på din karriere så langt, hva vil 

du si er dine drivere – det som skaper motivasjon 

og glede i arbeidet ditt?

• Hvilke ferdigheter/sterke sider bruker du i jobben?

• Hvilke ferdigheter har du som du ikke får brukt 

nok?

• Opplever du tilstrekkelig utfordring i ditt daglige 

arbeid? Hvilke ting er det som utfordrer deg 

mest? Hva skal eventuelt til for at du skal bli enda 

mer utfordret? 

• Hva savner du mest ved den jobben du har i 

dag? 

• Er det noe spesielt du kunne tenkt til å bidra med 

i tiden fremover? 

• Hvilke deler av din kompetanse kunne du tenkt 

deg å dele med dine kollegaer?

Beverly Kaye og 

Sharon Jordan-Evans 

”Love`em or lose`em, 

getting good people

to stay. 1999)



Ansatt:                                         Leder:                                                          Dato: 

Mål og prioriterte oppgaver

Arbeidsmål og personlige- og faglige 

utviklingsmål

Tiltak og aktiviteter Ansvarlig Tidsfrist
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