MentorSka petS ABC Av Freddie Larsson

Mentorskap ar ett koncept for att inspirera, utmana och utveckla ménniskor i sin
profession och person. Mentorskapet innebar att en mer erfaren (inte nédvandigtvis
dldre) person har rollen som férebild och erbjuder sin kompetens, erfarenhet, tid och
sitt natverk till en person med viljan till stdd i sin personliga utveckling. Det finns
ideella och kommersiella mentorer.

Mentorrollen gar bokstavligt talat anda tillbaka till de gamla Grekerna. Ordet Mentor
kommer fran forfattaren Homeros’ och hans verk Odyssén. Mentor hette mannen
som Odysseus under sina irrfarder anfortrodde att ta hand om sitt hus och uppfostra sin son Telemachos. Allt
sedan dess har termen Mentor forknippats med en senior radgivare och vagledare.

Idag har mentorn fatt en ny rendssans. Fler och fler soker mentorer och framvaxten av olika forum och natverk
har gett en ny dimension pa mentorskapet. Ett sddant exempel ar gruppmentorn. En gruppmentor utfor sitt
mentorskap pa hela grupper, inte individerna i sig.

For att lyckas i sin yrkesroll ar det viktigt att man hela tiden utvecklar sin kunskap, erfarenhet och insikt. Ett av
de aldsta satten att gora det pa ar genom att skaffa sig en mentor. Genom ett mentorskap far du en slags
"turboladdning” i din personliga utvecklig. Genom mentorskapet far du namligen tillgang till kunskaper,
erfarenheter och natverk som din mentor under lang tid har ackumulerat.

En mentor kan vara till hjalp i olika situationer och faser i livet. Det kan vara nar du tar din forsta chefsroll, nar
du ar ny pa arbetsmarknaden, nar du ska starta ett foretag, nar du gar in i en ny roll, och sa vidare. For att
mentorskapet ska resultera i bestaende effekter kravs en strukturerad och planerad arbetsgang (se avsnittet
om mentorprogram).

Varfor just mentorskap? For att...

v till skillnad fran de flesta ledarskapsutbildningar s& pdgar mentorskapet dver en langre tid, som minst
6 manader men vanligtvis 1 ar. Det ger flera fordelar. Bl.a. att kunskapsférankringen blir djupare och
mer permanent, adepten far en mojlighet att praktisera sina nya kunskaper i verkligheten under en
langre tid, den personliga relationen mellan adept och mentor borgar fér en 6ppen och arlig dialog
vilket ar en forutsattning for att larande och utveckling ska bli individanpassad. Den faktiska effekten
blir ddrmed mer langsiktig an genom klassisk utbildning.

v' mentorskapet inte bara utvecklar adepten som individ, mentorskapet utvecklar samtidigt adeptens
organisation. Organisationen som adepten utdvar sina nya kunskaper ("utmaningarna fér dagen”, se
avsnittet om mentorprogram) pa far direkt skorda frukterna av mentorskapet. Ett mentorskap kan ses
som en form av verksamhetskonsultation.

Jag har varit mentor till flera personer som har haft en central roll i sina organisationer, mentorns rad
och vagledning kan direkt kopplas till en effekt for adeptens organisationsutveckling.

v" med utgdngspunkten att mentorn inte ska vara frdn samma organisation, iallafall inte inom samma
yrkesroll som adepten skapas det nya infallsvinklar. Infallsvinklar fran andra méanniskor, verksamheter,
branscher och varldar.

v/ ett mentorskap dr mer ekonomiskt effektivt dn traditionell utbildning och utbildningsprogram. D3
mentorskapet ar individanpassat och utgar helt och hallet fran adeptens vardag far adepten just det
stéd han eller hon behdéver for stunden. Alltsd mojliggor ett mentorskap ett anpassat larande under
kontrollerade former och med ett personligt stod. Det ar inte en allmangillting utbildning.



v'mentorns natverk blir adeptens. En adept kan spara manga ars hart nitverkande och dérréppnande
genom att introduceras av sin mentor. Natverkandet ar kanske den mest synliga effekten av ett gott
mentorskap.

Att tanka pa som adept

Att mentorn faktiskt tar sig tid och engagerar sig i din personliga utveckling. Slésa darfor inte med tiden, var
serids och forberedd. Det ar du som adept som bar det storsta ansvaret for att mentorskapet lyckas. Det ar
adepten som ansvarar for agendan (det ar dina fragor och utmaningar som ska avhandlas) upprattas och foljs.
Mentorn ar handledande och coachande i diskussionen och bér naturligtvis ha en erfarenhet av att driva
konstruktiva dialoger, inklusive att halla sig till &mnet.

Det centrala for rollen som adept ar din nyfikenhet och 6dmjukhet i att séka kunskap och erfarenhet. | det
ligger dven att tydliggora for dig sjalv vad du vill ha ut av mentorskapet och respektive mote. Gor garna en lista
pa fragestallningar du vill ta upp med din mentor.

Forslag pa fragestillningar att ta upp med sin mentor:

Vad ska jag fokusera pd i min vardag

Hur ska jag bli béttre pa att lyssna

Hur blir jag béttre pd att prioritera

Hur fér jag fram mitt budskap

Vad bér jag tdnka pd ndr jag genomfér medarbetarsamtal
Hur hantera jag svdra personer

Vad bér jag tdnka pd ndr jag etablerar en budget

Hur hanterar jag underpresterar

Hur hanterar jag en kollega som luktar illa

Vilken hjdlp finns att fG ndr jag behéver sdga upp personal
Hur far jag stéd fran ledningen

Hur formulerar jag en strategisk plan

Hur formulerar jag en bra afférsidé
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Att tanka pa som mentor

Vad karaktdriserar en bra mentor?

Att han eller hon har gjort misstag i livet och karridren som han/hon dragit lardom av och vill dela med sig av.
Att personen har en bidragande syn pa sin roll som mentor och inte har nagra egna agendor. Mentorskapet ska
helt utga ifran adeptens person, behov och situation.

Bara for att en person har varit framgangsrik i sitt yrkesliv gor han/hon inte per automatik till en bra mentor. P3
samma satt som ett fotbollsproffs inte behover bli en god ledare och tranare efter sin karridr. For att kunna
vara mentor kravs en viss mognad, bade som individ och yrkesperson. Den basta mentorn &r den som har insikt
géllande sina styrkor och svagheter och som kan beskriva sina tankar och erfarenheter pa ett pedagogiskt och
ej patvingande vis.
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din chef
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En mentor AR:

intresserad av adepten och dennes utveckling
bra pa att lyssna

fértroendeingivande

6ppen och drlig med sina erfarenheter

bra pa att foéra dialog

prestigelds

villig att Idgga ner tid pd mentorskapet
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Definition av en mentor:

En méjliggorare fér personlig utveckling och mognad genom att utmana och stétta.

Sa fungerar ett mentorprogram

Mentor/adept-motena ar egentligen som vilket konstruktivt mote som helst. Genom att vara férberedda och
fundera igenom fragestéllningar och forvantningar redan innan mentor/adept-motet satter ni nivan pa motet.
Skicka garna ut agendan eller fragorna som adepten vill avhandla innan métet sa att bada parter kan forbereda
sig. Var tydlig med agendan och avhandla nytillkomna fragor vid ett annat moéte.

Ett vanligt upplagg for ett mentorprogram ar 12 manader med 9 fysiska moten (inga moten under langre
semestrar) spritt jamnt Over aret. Varje mote ar 2 timmar (forutom det forsta viket ar ca 4 timmar). 4-5 korta
avstadmningar/uppfoljning via telefon kan ldggas in vid behov.

Forsta mentor/adept-motet

Det hér ar det viktigaste motet for er relation och kommande samarbete. Det ar under ert forsta mote ni satter
ramarna for ert arbete och lar kdnna varandra. Under motet skapar ni en tydlig bild av vad, nér och hur ni ska
samarbeta.

Ett forsta mentor/adept-mote bor ta ca 4 timmar for att ni ska hinna presentera er och bottna era
fragestallningar. Avbryt garna for paus med en lunch eller liknande. Det &r viktigt att detta forsta mote blir
Oppet och personligt, det ar under detta mote ni kdnner om personkemin stammer.

OBS! Kanns forsta motet fel eller obekvamt kan det vara klokt att redan i borjan avbryta samarbetet och soka
sig en ny mentor/adept.

Omraden att avhandla vid forsta motet:

v Personlig presentation
Berditta pa ett Gppet och drligt sdtt vilka ni ér. Berdtta om privatliv, bakgrund, utbildning och karridr.
Framfor allt, berdtta om de misstag och erfarenheter ni har gjort och fatt genom livet. Hur ni har
hanterat och Iést olika situationer och utmaningar? Hur man har agerat i olika situationer séger en del



om vem man &r som person. Fokus ska vara pd adepten som person, mentorn behéver veta sG mycket
som mdjligt for att bilda sig en uppfattning om hur han/hon ska agera och tjénstgéra som mentor.

Férvéntningar

Vad férvéintar ni er av varandra? Vem ska géra vad och vem ska ansvara fér vad? De flesta
férvintningarna bér komma ifrén adepten men dven mentorns férvéntningar och krav pG adepten ér
viktiga. Det dr adeptens férvintningar som ska firga syfte och mal med ert mentorskap. Vem skapar
och driver agendan dr en annan fréga som hamnar under férvéntningar.

Agenda/dmnesomrdden

For att fokusera pd rétt saker och att ha ndgot att strukturerar er relation efter dr det viktigt att ni
tidigt i er relation géra klart fér vilka émne som framfér allt ska belysas. Ar det chefsrollen i sig, dr det
ekonomin eller adeptens personliga utveckling som ska ligga till grund fér mentorskapet. Ska
mentorskapet fréimst vara till for att hantera den operativa vardagen eller ska det finnas en Idngsiktig
och strategiskt tyngdpunkt. Detta dr bara ndgra exempel pa vad ni kan beakta.

Métesstruktur

Vart, nér och hur ska ni genomféra era mentor/adept-méten. Hur ofta vill ni trdffas? Ska méten
genomféras pa en neutral plats, kanske pa ett café eller i en park. Férsékra er om att ni kan sitt ostért
men @nda pad en kreativ och trevlig plats. Var flexibla, prova gérna olika miljéer. Hur Idnga ska era
méten vara? Tvd timmar dr ett bra riktmdrke (férutom fér ert férsta méte, se ovan). Pa tva timmar
hinner ni bygga vidare pa relationen men dven avhandla de viktigaste frdgorna. Det kan vara en férdel
att tréffas lite oftare i bérjan sd att relationen fdr en chans att utvecklas tidigt. Bestdm hur
fragestdllningarna ska férberedas och om en agenda ska skickas ut innan métet.

Aterkommande mentor/adept-méoten

Efter ett forsta mentor/adept-mote borjar sjdlva mentorskapet. Genom att utga ifran nedanstaende 5 punkter
far ni en bra struktur pa era méten med en 6kad mojlighet att na forvantat resultat som féljd. Det ar vanligt att
innehall och upplagg variera mellan motena. Varje moéte bér ha ett pa forhand bestamt dmne att behandla,
”utmaningen for dagen” kallar jag det. Det viktigt att adepten har tankt igenom sina fragor rérande utmaningen
innan motet. Informerat gédrna mentorn i férvag vilka fragor du tanker stélla och inom vilka omraden de ar
kopplade till, till exempel HR, ekonomi, ledarskap, medarbetarskap m.m.

Omraden att avhandla vid aterkommande moten

v

v

Status
Mentor/adept-motet borjar med at ni halsar pa varandra och socialiserar lite. Darefter diskuteras och
avhandlas status pa utestaende fragor eller ej genomforda aktiviteter och uppgifter.

Utmaningen fér dagen

Nésta steg blir att hantera "utmaningen for dagen”. Vad ar det som krdver adeptens tid och energi just
nu? Adepten beskriver hur han/hon ser pa situationen och vilka tankar och idéer som finns. Vad har
gjorts, sagts och tankts ar bra och 6ppnande fragestallningar. GI6m inte att prata om vilka kédnslor som
ar kopplade till situationen. Kanslorna skapar ytterligare en dimension pa utmaningen och kan vara
viktigt for kommande angreppsattet.

Angreppssdtt

Diskutera olika tillvagagangsatt tillsammans med olika for- och nackdelar. Mala upp olika scenarion,
vad hander om du gor si eller sa.

Hur och vad kan eller ska goras? Har ar det viktigt att adepten ar tydlig med sitt behov av stod. Vill
adepten fa handfasta rad eller bara hora mentorns erfarenheter. Det ar viktigt att adepten far en
chans att komma med egna forslag och slutsatser. Mentorns roll ar framfor allt att stalla konstruktiva
fragor och foljdfragor som “tvingar” adepten att resonera och tanka igenom utmaningen pa ett
objektivt och strukturerat vis. Att stélla fragor som; varfér tror du det? Eller hur tanker du nu? Ar lika
bondférnuftiga som effektiva. Mentorn maste hela tiden lata adepten fa ténka till och komma med



egna forslag, mentorns svaraste uppgift ar ibland att vara just tyst, att inte komma med inldgg och
kommentarer, och absolut inte forsdka avsluta adeptens meningar i nagot daligt forsok i att hjalpa till.

v' Summera
Summera de fragor som har avhandlats och férsdkra er om att ni har en samsyn i det ni har avhandlat.
Vad kom ni fram till? Vilka dtgarder ska genomféras och av vem? Hur och nar ska aktiviteter
genomforas? Skapa garna arbetsuppgifter och checklistor for att férankra och méjliggéra uppfdljning.
Mentorn kan i vissa fall behdva vara nabar (exempelvis genom fysisk narvaro, telefon, meddelande
eller e-post) i anslutning till att adepten verkstaller sina aktiviteter om det skulle dyka upp fragor eller
nya utmaningar under tiden.

V' Nédsta méte
Diskutera och ta beslut om var, nar och hur ndasta mote ska genomforas.

Framgangsfaktorer for ett lyckat mentorskap

Framgangen av ett mentorskap beror i stor del pa relationen mellan de tva inblandade personerna. Nedan har
jag radat upp de fyra framgangsfaktorer jag tror paverkar ett lyckat mentorskap mest. Det ar Personkemin,
forvantningar, engagemang och tiden. Lyckas ni halla dessa faktorer under kontroll har ni alla férutsattningar
for att lyckas.

v" Personkemin maste stimma — Innan mentorskapet bérjar dr det viktigt att se till att bada parterna delar
varden och har en grundlaggande férstaelse for varandra.

v' Tydliggér férvintningarna — Under forsta métet tydliggodrs bada parters férvantningar och dtaganden samt
strukturen (hur ofta ska man tréffas, vart ska man traffas, forbereda agendan, m.m.).

v" Adeptens engagemang — Fér att mentorskapet ska férverkliga forvantningarna krévs ett aktivt och
drivande arbete framfor allt fran adepten. Mycket av de diskussioner som fors under motena ska realiseras
eller i alla fall provas i vardagen. Det ar adeptens ansvar att realisera de insikter mentorskapet fér med sig

v" Tiden — Ett mentorskap tar tid i ansprak. B&de mentor och adept behdver fraga sig sjalv om den tiden
finns. En mentor bor atminstone kunna avvara 5 timmar i manaden at sitt mentorskap. | det ligger sak som

mentor/adept-mote, férbereda moten, ta fram information, folja upp fragestallningar.

Skrivet av ledarskapsutvecklaren och forfattaren Freddie Larsson
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