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MENTORGUIDENS

BRUKSANVISNING

Det har ar en guide dar du sjalv formar innehallet. Syftet ar att handleda dig
genom din tid som mentor eller adept och se till att du blir riktigt bra pa det
du gér och ndjd med det resultat du uppnar.

Det finns en hel del skrivet om mentorskap och den har guiden ger dig korta
tips pa hur du orienterar i det landskapet. Guiden fokuserar pa sjalva mentor-
processen, med konkreta tips for genomférandet och kan anvandas som
inspirationskalla, arbetsbok eller uppslagsverk. Den ska forhoppningsvis
underlatta, utveckla och strukturera genomférandet av just ditt mentorskap!

Mentorguiden ska vara stottande vid sidan av er process och motivera till
utveckling. Var ambition ar att den ska ge verktyg for adepten att tanka, agera,
vaxa och utvecklas under mentorskapstiden. Likval som vi hoppas att den kan
fungera som stod, vagledning och inspiration for mentorn.

Det basta sattet att anvanda guiden pa ar det satt som blir av. Genom att
medvetet, aktivt och engagerat arbetar med innehallet i den sa investerar du

i dej sjalv och i er relation. Det finns genomgdende reflektionsfragor som kan
komplettera de évningar som presenteras - anvand de fradgorna for att fa mest
utav guiden!

| hopp om givande, inspirerande och utvecklande samtal - lycka till!



MENTORGUIDEN AR INDELAD | FYRA DELAR:

Del 1. Det har ar vart mentorprogram

| handbokens forsta del beskrivs Mentorprogrammet TFiX.
Avsnittet ger lasaren en bild av syftet med mentorprogrammet
TFiX och hur programmet gar till i praktiken.

Del 2. Vad innebar mentorskap?

Den andra delen ar handbokens teoretiska grundpelare.
Har ges en oversikt dver vad mentorskap innebar, samtidigt
som mentorns och adeptens olika roller synliggors.

Del 3. Méten dér du ger och far

| den tredje delen ligger fokus pa traffarna. Avsnittet innehaller
praktiska fragor och svar, samt férslag pa samtalsamnen och
fragetekniker.

Del 4. Verktygsladan

Verktygsladan ar handbokens sista del och innehaller verktyg
som kan vara anvandbara fore, under och mellan era traffar.
Avslutningsvis finns aven en laslista med tips pa litteratur.




DEL1
VART MENTORPROGRAM TFiX

TFiX férenar yngre och aldre experter i arbetslivet

Att skapa natverk mellan manniskor inom teknik och naturvetenskap ar ett av
TFiFs huvudsakliga syften. Genom mentorprogrammet TFiX samnmanfors med-
lemmmar 6ver granser - oberoende om det galler generationer, branscher eller
regioner.

| TFiX har du som adept mdjlighet att tydligare formulera dina tankar, malsatt-
ningar eller varderingar. Fragestallningarna kan handla om allt fran karriarmaj-
ligheter eller hur du ska tackla ledarskapsutmaningar pa jobbet, till att hitta
balansen mellan arbetsliv och privatliv. Mentorn ar en opartisk samtalspart som
stodjer dig i att komma vidare i de fragor du funderar pa.

For mentorerna erbjuder programmet mojlighet att dela med sig av sina er-
farenheter och yrkeskunskaper till en annan, ofta yngre, TFiFare. Samtidigt ar
mentoreringen en majlighet att utveckla sin férmaga att lyssna aktivt och stélla
de “ratta” fragorna.

Som stdéd under mentoreringsprocessen finns inte bara den har mentorguiden,
utan ocksa vi i styrgruppen for TFiX. Tveka inte att kontakta oss ifall vi kan hjalpa

dig under programmets gang.

Valkommen med i TFiX!

TFiX styrgrupp

&4 )agvill girna “pay it forward” och &4 Jag har just fatt min férsta ledarskaps-
bidra till att accelerera utvecklingen position och kinner att jag vill fa stod
for unga formagor. Jag far sjilv ocksa med att bli en bra ledare. Adept

mycket ut av att triffa unga och bolla
fragestillningar. Mentor

44 )ag ir bra pa att kommunicera och pa @4 )ag kinner mig i ett brytningsskede och
att fungera som bollplank. Det kidnns att jag gidrna skulle fundera tillsammans
bra att kunna ge rad pa basen av mina pa hur man sétter upp personliga sma
egna erfarenheter. Mentor och storre karridarmal (och hur man skall

bira sig at for att na dem). Adept



Om TFiX

Mentorprogrammet TFiX grundades 2003 av Ungdomsutskottet samt In-
tressegruppen for Ledarskap och leds av TFiX styrgrupp. Malsattningen ar att
sammanféra yngre och aldre TFiF-medlemmar sa att de kan lara av varandra.
Adeptens malsattningar och personliga utveckling ar i fokus, men bade adep-
ten och mentorn utvecklas under mentoreringens gang.

Programmet ar:

- en avgiftsfri medlemsférman for alla TFiF-medlemmar

- medlemmar som frivilligt staller upp som mentorer utan ersattning

» konfidentiella méten mellan mentor och adept

- ett mentorskap som galler under en bestamd tid (den pagaende rundan),
om inte mentorparet kommer éverens om annat.

- ett mentorskap dar det kravs aktivitet och att adepten tar initiativ till moten
och samtalsteman

Omsesidig respekt och fortroende ar grunden fér ett bra mentorskap.

Programmet ar inte:

- en form av arbetsférmedling eller rekrytering

- gratis konsultering

- en mojlighet for mentorn att beratta gamla historier
« till endast for "karriarkometer”

- en garanti for ratta lésningar

. ett program som fritar adepten fran eget ansvar




MENTORPROGRAMMETS
ARSCYKEL

JUNI-AUGUSTI: SEPTEMBER:
Ansékan Matchning av
adepter och
mentorer
APRIL-MA3J:
Egna traffar,

OKTOBER:
Kickoff,

kickout, utvardering egna triffar

MARS: NOVEMBER:
Egna traffar Egna traffar

FEBRUARI: DECEMBER:
Egna traffar, Egna traffar

mellantraff
JANUARI:

Egna traffar




SA HAR FUNGERAR TFIX:

- Du anmaler ditt intresse for att bli mentor eller adept genom att fylla i en
intresseanmalan pa var hemsida

- Alla malsattningar hos adepter ar valkomna, oavsett om det handlar om
att bli battre pa sjalvreflektion, ha nagon att bolla tankar med eller bli en
battre chef, en battre ingenjor, géra en kometkarriar, skapa sig en expertroll
inom den offentliga sektorn, en forskarbana pa hogskolan eller en sjalvstandig
foretagarroll.

- Baserat pa ansokningarna parar TFiX styrgrupp ihop lampliga mentorer och
adepter. Alla ansokningar behandlas konfidentiellt.

« Mentorprogrammet inleds med en gemensam kickoff, varefter mentorparen
fortsatter traffas i egen takt.

« Mentorparen kommer sjalva 6verens om arbetssatt och processens langd.
Att tréffas en gang i manaden ar var rekommendation.

- Mentorprogrammet avslutas med en gemensam kickout.

TFIX STYRGRUPP

Mentorprogrammet TFiX leds av en styrgrupp, som bestar av frivilliga med-
lemmar. Styrgruppen ansvarar for mentorprogrammets genomférande och
utveckling, och det ar bland annat styrgruppen som matchar ihop adepterna
med mentorerna. Styrgruppen stodjer ocksa mentorparen under programmets
gang. Ta garna kontakt med styrgruppen om du marker att du kor fast i men-
toreringen, om personkemin inte fungerar med din adept/mentor eller ifall du
stoter pa andra problem.

Styrgruppens sammansattning och kontaktuppgifter hittar du pa TFiFs webb-
sidor.
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DEL 2
VART MENTORPROGRAM TFiX

Historiskt sett handlar mentorskap om att en aldre person dverfér sin kunskap
at en yngre. Idag ser man i stéllet mentorskap som en kunskapsoéverfoéring, dar
man uppmuntrar till utveckling. Alder och kén &r inte langre relevant. Mentor-
skap har utvecklats till en process dar tva personer, med en gemensam énskan
om att utvecklas, ses. Man bollar en utmaning som den ena parten star infor i
sin verksamhet eller i sin yrkesroll.

Dagens mentorskap ar starkt praglat av den humanistiska psykologin som
vaxte fram under 1960-talet, som en motreaktion till ett alltmer industrialiserat
samhalle. Mentorn och mentorskapet har idag kommmit att bli alltmer positivt
och framatstravande.

Mentorskap!?

Mentorskap innebar kortfattat att kunskap och erfarenhet 6verfors i dialog.
Mentorn och adepten lar av varandra i syfte att utvecklas badde professionellt
och personligt.2

Ordet mentor kommer ursprungligen fran Homeros diktverk Odysséen.? Hu-
vudkaraktdren Odysseus skulle ut pa sin langa resa mot kriget i Troja och gav
sin gode van Mentor i uppgift att ta hand om hans hus och son. Mentor fick allt-
sa i uppgift att pa basta satt lara, stotta och fostra sonen. Sedan dess har man
talat om Mentorn som en radgivare.

lnspirerat av béckerna Vinnande mentorskap. En praktisk handbok (2009) av Charlotta Wikstrom, Mentorskap (2008) av Marian Olsson
och Det innovativa mentorskapet (2015) av Helene Thomsson och Gunther Hiltmann.

2Mariyann Jacobi arbetar som forskare med stor kunskap om relationer i arbetslivet och beskrev pa 1990-talet mentorskapet som en
relation dar bada parterna utvecklas, trots att det ofta finns en hierarkisk ordning mellan dem. Enligt Jacobi (1991) s& bidrar mentorn

till utveckling hos sin samtalspartner genom att dela med sig av sina erfarenheter, eller genom att bjuda in till nya samtal. Samt att ge-
nom en 6msesidig process samtala kring utmaningar, méjligheter och utvecklingsbehov. Hennes resonemang har legat som grund i
mycket av den litteratur och de studier som handlar om mentorskap. For vidare lasning rekommenderas Det innovativa mentorskapet
(2015) av Helene Thomsson och Gunther Hiltmann.

3Mentorskap. Ledningens och specialisternas utvecklingsmetod (1998). Liisa Nakari, Pertti Porenne, Seppo Mansukoski, Tauno Huhtala.
“Mentorskap (2008) av Marian Olsson. Relationen oavsett om det handlar om att utvecklas i sin yrkesroll, om att reflektera kring méjliga
karriarvagar eller om personlig utveckling. Adeptens framsta drivkraft ska vara viljan att utveckla sig sjélv, med stéd av en utomstaende

person.
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En adept

En adept betyder sarskilt utvald larjunge eller elev.
En person som ar motiverad att lara sig, utveck-
las och reflektera kring sig sjalv. Det ar adeptens
behov som ska sta i centrum for relationen oavsett
om det handlar om att utvecklas i sin yrkesroll, om
att reflektera kring mojliga karriarvagar eller om
personlig utveckling. Adeptens framsta drivkraft
ska vara viljan att utveckla sig sjalv, med stod av en

utomstaende person.

En mentor

En erfaren och lyhord person som vill dela med sig av
sitt kunnande och stdda sin adept i adeptens per-
sonliga och yrkesmassiga utveckling. Mentorn stiger
in i rollen som handledare, bollplank, dialogpartner
och processledare. Metoderna mentorn ska anvanda
bygger pa dialoger och samtal. Vem som helst kan vara
mentor, men alla kan inte mentorera. For att lara sig
det behéver man utga ifran den adept man har fram-
for sig. En mentor behéver vara bra pa att lyssna och
vara intresserad av andra manniskors utveckling.

1l
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Det finns egentligen inga formella krav pa hur en mentor eller en adept ska
vara och vilken kompetens en mentor ska ha. Men de finns ett par nyckelkom-
petenser; En mentor ska kunna lyssna, vara lyhord, intresserad och stalla fragor
som utvecklar. Vart att tdnka pa ar att en adept inte rekomnmenderas ha en
mentor som befinner sig i samma karriarbana.

Det behdver vara tva personer som ingar i en mentorrelation. Sa lange bada
parter ar eniga om malsattningen med relationen brukar det oftast fungera.
Skapa en plan for er relation, och fundera pa vad det ar som ska uppnas. Utga
fran det generella behovet.

Rollen som mentor

Den viktigaste egenskapen hos en mentor ar att erbjuda en kontakt med full-
standig narvaro och uppmarksamhet. Mentorn ger alltsa snarare av sin personli-
ga erfarenhet, an av sitt expertkunnande.s

Som mentor ar det vanligt att man tar olika roller. Nedan finns en del av rollerna
uppraknade. Oavsett vilken roll du som mentor valjer att ha, ar det viktigt att du
lyssnar, ger rdd nar adepten 6nskar, utmanar och inspirerar adepten.

>>

sVinnande Mentorskap — En praktisk handbok (2009) av Charlotta Wikstrom



Averblickare

Samtalspartner

Inspirator

Tranare

Handledare

Larare

Coach

Mentorn hjalper adepten att se helheten och upptacka centrala detaljer
som adepten inte sjalv ser.

Mentorn fungerar som ett bollplank for adepten. Lyssnar aktivt och fungerar
som radgivare da adepten behover det. Du staller fragor istallet for att svara.

Mentorn uppmuntrar, tror och hejar pa sin adept och skapar motivation.
Forsoker starka adeptens sjalvkansla och vara en férebild.

Mentorn ar 6ppen och &rlig, ger adepten aterkoppling pa vad som ar bra och vad
som behdéver utvecklas. Mentorn skapar utmaningar och majlighet till inlarning.

Mentorn fungerar som erfaren yrkesperson och bidrar till att utveckla en
person inom samma yrkeskategori.

Mentorn hjalper adepten att anvanda sig av sina kunskaper och omsatta
dessa i praktiken.

Mentorn skapar ett individuellt traningsprogram utgaende fran adeptens
férutsattningar. Mentorn hjalper adepten med att ldgga upp tydliga mal.

Ett av de vanligaste fragetecknen nar man gar igenom litteraturen om mentor-
och coachskap ar skillnaden mellan dessa tva. Det finns ingen tydlig linje, men
en skillnad synliggors ofta; en coach har oftast utbildat sig till coach med syftet
av att tillagna sig en metod eller arbetssatt som kallas coachning. Coachen har
alltsa ofta en utbildning i coachning som metod for att hjalpa andra att tanka
framat. Det som blir tydligt &r att mentorskapet anvands som individstod riktat
till individer i en grov gruppindelning, som exempelvis detta mentorprogram.
Coachen har mer struktur for samtalen och mindre erfarenheter som delas.®

>>

6Med avstamp i Det innovativa mentorskapet (2015) av Helene Thomsson och Gunther Hiltmann.
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Mentorn ar inte heller konsult som kommer med rad, I6sningar och fardiga
modeller. Utan ndgonting mitt emellan. En mentor anvander sig av coach-
ande fragor och konsulterande férhallningssatt, men &r inte styrd av de mo-
deller och arbetssatt coacher och konsulter anvander sig av. Rollen ar trots allt
nagot som ska formas utgaende ifran relationen. Det finns daremot ett par
rollfallor man boér undvika:

Rollfallor
Ett satt att undvika de varsta fallorna ar att uppmarksamma nagra av de
vanligaste rollerna man latt tar pa sig.

Mentorn tar pa sig rollen som curlingféralder och levererar
fardigpaketerade lI6sningar.

Mentorn blir for mycket kompis med sin adept och har svart att komma med
kritiska fragestallningar.

Att mentorn blir en snall och bejakande van i syfte att bli omtyckt kan vara negativt

Snall van for adeptens utveckling. Mentorn ska aven kunna stélla de dar obehagliga fragorna.

Att ta Over adeptens formulering av konkreta mal leder endast till en vilsen

Malsattare adept. Lat adepten sjalv konstruera sina malformuleringar.

T
O:
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Q
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TIPS FOR EN BRA MENTOR?

- Du gar efter tankegangen “ask, don't tell.” Trots att frestelsen ofta ar stor att
dela med dig av dina egna erfarenheter och beslut skall mentorskapet framfor
allt ga ut pa att du som mentor staller de ratta fragorna till adepten, som i sin
tur skall komma till insikt om sina egna l6sningar pa sina egna fragestallningar.
Lyssna och fraga forst, erbjud sedan dina asikter och insikter.

- Du kdnner dig motiverad infoér och intresserad av ditt uppdrag och har formaga
att anpassa dig efter personer du maoter. Du ar en god lyssnare som later
adepten finnas i centrum samtidigt som du ar dppen, uppriktig och arlig.

- Du har erfarenhet och sjalvinsikt samt ar medveten om dina styrkor och
svagheter, har personlig integritet och belastar inte adepten med privata
angelagenheter.

- Du inger fértroende och varnar om sekretess samt ser till att samtalsinnehallet
stannar i dialogen mellan dig och din adept.

7Inspirerat av bockerna Vinnande mentorskap. En praktisk handbok (2009) av Charlotta Wikstrém och Mentorskap (2008) av Marian Olsson.
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TIPS FOR ADEPTERS

« Din framsta drivkraft ar att utveckla dig sjalv.
« Du ar motiverad och reserverar tid for mentorprocessen.

- Du ar 6ppen for nya idéer och synvinklar. Under diskussionerna vagar du féra fram
eghna asikter och synpunkter samtidigt som du bade kan ta och ge feedback, eller
vill utveckla den formagan.

- Du ar motiverad att bearbeta dina egna kanslor, tankar och varderingar. Samt att
ta ansvar for din egen inlarning och att dokumentera det som behandlas under
era traffar.

Reflektionsfragor:
Vad innebar mentorskap for dig? Varfor ar just du mentor eller adept
i detta program? Vad onskar du att programmet kunde ge dej? Vilka

ar mina férvantningar pa den mentor jag ska vara / jag ska ha? Vad
vill jag ge som mentor? / Vad vill jag att min mentor ska ge mej?

8 Inspirerat av béckerna Vinnande mentorskap. En praktisk handbok (2009) av Charlotta Wikstrém och Mentorskap (2008) av Marian Olsson.



DEL 3
MOTEN DAR DU GER OCH FAR

Traffarna ar det centrala i ett mentorprogram. Det ar i dialogen och i samtalen
de viktiga insikterna uppstar. Ett mentorskap kan ses som en process i vilken
mentorn och adepten rér sig mellan olika steg. Processen maste fa ta tid och
bada parter maste vara dverens om att ett steg ar avklarat for att ga vidare.

Inled med att lagga ramarna for er relation, kartlagga nuldget, formulera mal-
sattningarna och gor upp en éverenskommelse. Mdnga anvandbara modeller

och verktyg finns till er hjalp i Verktygsladan i del 4.

Mentorprocessen

Mentorprocessen kan delas upp i foljande steg:

1. Lar kdnna

3. Malsattningar

5. Evaluering

17
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1. Lar kdnna varandra

For att kunna bygga upp en betydelsefull, langsiktig och fértroendefull relation
som inverkar positivt pa bade adept och mentor ar det viktigt att ni forst
férstar varandras bakgrund och varderingar.

2. Kartlagg adeptens nulage
Utmana och uppmuntra adepten till att beskriva sin situation, sina
problemstallningar och sina forvantningar.

3. Utmana adepten i att formulera malsattningar
Stod adepten i att analysera sina utmaningar objektivt for att kunna definiera
klara och tydliga malsattningar.

4. Hjalp adepten att bena ut hur malsattningarna ska uppnas

Hjalp adepten att skapa handlingsplaner for att uppna saval kortsiktiga som
langsiktiga mal. Mentors roll &r att &ven utmana planerna och fa adepten att
fundera pa alternativa satt att uppna malen.

5. Utvardera resultaten och kartlagg nasta steg

Reflektera 6ver vad slutresultatet ar och vilka insikter ni kommit till under
processen. Hur kan adepten tackla motsvarande problemstallningar i
framtiden?

Du kan har utga ifran fragorna: Var dr du nu? Var vill du vara? Vad tanker du
gora for att komma dit? Vad ar det som hindrar dig? Hur gick det?

Allt far komnma upp i samtalen i mentorprocessen, men mentorn behdver halla
fokus och riktning for att leda in adepten pa ratt spar: °

1. Mentorskapet ar flexibelt. Det finns inget facit, ingen fardig mentor-metod fér
att lyckas. Ni utformar relationen sa att den blir optimal for bada parter.

2. Mentorskapet ar individnara. Samtalen handlar om adepten. Det ar denna
persons behov, dnskemal och utveckling som ska sta i fokus.

3. Mentorskapet engagerar bade hjarna och hjarta hos bada parter. Det man
pratar om ar angelaget och vacker ofta fragor langt utanfér sakfragorna.

4. Mentorskapet utmanar. Samtalet ar nagot annat an trevliga fikastunder.

Mentorskapet utmanar och skapar nytankande, hjalper till att utveckla, stétta
och starka individer.

9 Hamtat ur Det innovativa mentorskapet (2015: 27) av Helene Thomsson och Gunther Hiltmann.



MENTORSKAP UPPSTAR | DIALOG

Att komnmunicera ar nagot helt annat &n att beratta. Nyckeln till ett lyckat men-
torskap ar att fora dialoger som leder till resultat. Mentorns framsta redskap ar
kommunikation. Aven om kommunikation kan uppfattas besvarligare av vissa, sa
kan alla lara sig att bli bra pa det. Att féra en dialog ar heller inte det samma som
att prata, det handlar snarare om att lara sig lyssna. Den dverlagset mest vanliga
kommentaren vad folk dnskar av sin mentor ar en person som verkligen lyssnar.
Att kommmunicera innebar att man goér nagot tillsammans med nagon annan, en
aktivitet.

En fallgrop i den gamla synen pa mentorskap ar att dialogen byggs upp av en
sandare och en mottagare. Det ar inte ovanligt att manniskor tycker att de
kommunicerar nar de i sjalva verket talar pa ett satt som hammar kreativitet
och delaktighet, ndgot som ocksa ar vanligt i mentorroller tyvarr. Betrakta
dialogen som ett kortspel dar varje kort som vands upp ar av intresse for bada i
dialogen. Mentorn har inga svar, bara idéer, funderingar och mojliga pusselbitar.

PRAKTISKA FRAGOR SOM KAN UPPS

Hur férbereder jag mig infor programmet?

Genom att fundera pa fragestaliningarna Vem ar du? Vad har du fér bakgrund?
Vart &r du pa vag? Vad vill du? Vilka ar dina personliga malsattningar? Vilka ska
vara era gemensamma mal?

Vad kostar det?

En viktig princip ar att mentorskapet inom TFiX skall vara kostnadsfritt och inte
goras mot ersattning.

>>
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Hur langa ska vara traffar vara?

En och en halv timme till tva timmar brukar vara en bra riktlinje om bada ska
hallas koncentrerade. Man visar varandra respekt genom att kommma i tid, halla
telefonerna avstangda och alltid Iata den andra tala till punkt — paminn varan-
dra om det!

Kan ett mentorskap ske pa distans?

Absolut! Det finns manga exempel pa lyckade relationer dar mentorn och adep-
ten endast traffats pa distans. Kom ihag att det da ar annu viktigare att stanga
av alla moment som kan ta uppmarksamhet/fa er att tappa fokus och att halla
distanstraffar med kameran pa i ett tyst och avskilt utrymme.

Var ska vi ses?

En rekomnmendation ar att inte traffas pd ndgonderas arbetsplats. Miljon ska
vara sa neutral som méjligt och maojliggora ostoért samtal i enrum. Hitta den
form som passar er relation bast. Om kostnader for kaffe eller dylikt uppstar
under moétena ar rekormmendationen att de delas jamnt mellan parterna.

Hur ofta ska vi ses?
En gang i manaden ar rekormmendationen. Hitta det tidsintervall som fungerar
forer.

Hur férbereder vi oss innan moétet?

Att komma val forberedd till era traffar ar a och o. Fundera pa féregaende mote,
var det ndgot som ni kan knyta an vid dar? Ett forslag ar att adepten ndgon dag
innan traffen foreslar ett diskussionstema. Ett annat ar att ni féljer givna teman
som ni i forvag bestamt, ett tredje ar att ni kommmer 6verens om ett lampligt
tema vid inledningen av varje traff. Fundera tillsammans ut ett satt som funge-
rar for er.

Kan jag beratta at andra vem jag har som mentor/adept?

Allt som sags under era traffar ar strangt konfidentiellt. Aven det att ni har en
mentorrelation bér hallas hemligt om inte bada parter kommer éverens om att
beratta om det - detta for att undvika missforstand hos t.ex. arbetsgivare som
inte &r invigda i relationens natur. Ta upp det till diskussion, ar det okej for bada
parter att ni talar om relationen? Om mentorn eller adepten vill féra nagot vida-
re ska detta vara klart uttalat mellan parterna.

>>



Hur gor jag om det dyker upp forhinder for traffen?
Bada har ansvar over att traffarna uppratthalls och genomférs. Skulle hinder
uppsta, se till att ni bokar en ny traff omgaende.

Vad ska vi tala om? Vad ska vi inte tala om?

Kolla in forslag pa diskussionsteman och konsten att lyssna och stéalla fragor
som utvecklar — dar kan ni hitta tips! Kom sinsemellan éverens om vilken niva er
diskussion ska ligga pa.

Ska man fora anteckningar under moéte?

Ett tips ar att fora anteckningar varje gang (mall for anteckningar hittas under
avsnittet Verktygslada). Det ar 1att att glémma vad ni talat om senast, darfor
I6nar det sig att dokumentera det pa nagot satt.

Vad gor vi om relationen inte fungerar?

Ibland hander det att en adept och mentor redan vid forsta motet marker att
det inte kanns ratt. Vart tips ar da att forsoka ytterligare ett mote till. Om det da
inte fungerar - hor av dig till styrgruppen och beratta om vad du anser gick fel.
Ta det inte som ett misslyckande, utan i stallet som att personkemin inte funge-
rar mellan just er tva.

Hur manga adepter/mentorer kan man ha samtidigt?
Det vanligaste ar att en mentor har en, maojligtvis tva adepter at gangen for att
kunna vara fullt engagerad i varje adept och skapa en betydelsefull relation.

Hur avslutar vi programmet?

Programmet avslutas med en kickout for mentorer och adepter. Ni kan med
fordel aven ha en traff dar ni bestammer att ni avslutar mentorskapet och ut-
varderar er relation, men det finns inga hinder for att er mentor-adept-relation
fortsatter eller dvergar i ett standby-lage om bada parter sa 6nskar.
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FORSLAG PA SAMTALSAMNEN

Ibland fastnar en diskussion, d& kan det vara bra att ga tillbaka till de fem fragorna
Var ar du nu? Var vill du vara? Vad tanker du gora for att kormma dit? Vad ar det som
hindrar dig? Hur gick det? Men det kan ocksa vara bra att ha en lista pad samtalsam-
nen som stéd. Nedan finns olika férslag pa teman och @mnen ni kan ta fasta pa om
ni kdnner att ni behover tips pa vagen efter det.

Ledarskap, framgang, arbetsplats, konstruktiv feedback, kompetensutveckling,
forandringsledning, forandringsbeteende, forhandlingsteknik, rekrytering, anstall-
ning, studieinriktning, avhandlingsarbeten, slutférande av studier, arbetsbelastning,
resurser, arbetsmetoder, kontroll, arbetsmoral, strategiskt tankande, jobbsdknings-
processen, anstallningsintervjuer, I16ner, utvecklingssamtal, foretagskultur, prata
infor publik, en typisk arbetsdag, yrkesidentitet, branschens framtid.

Att verka i grupp/team

Kommunikation, gruppdynamik, kunna lyssna, arbetsgemenskap, harskartekniker,
personligheter, effektivitet, samarbete, organisering, respekt, natverk, konflikthan-
tering, beslutsfattning, delegering, feedback, att motivera och inspirera, att skapa
vinnande team, effektiva mdéten, att leda team/projekt/verksamheter.

Sjalvkannedom

Stresshantering, identitet, prestationsangest, krishantering, emotionell intelligens,
social kompetens, motivation, tidshantering, sjalvkansla, sjalvfortroende, skam,
mental traning, kroppssprak, beteendemonster, valmaende, utbrandhet, konflikt-
hantering, personligt varde, angest, stolthet, besvikelse, sorg, lycka.



Normbkritik, jamstalldhet, natverk, politiska varderingar, makt, bakgrund,
fritid, livspussel, balans i vardagen, familj, diversitet, etik, moral, balansen
mellan arbete och privatliv, vardebaserat ledarskap.

Personliga mal, visioner, planer, drdmmar, kompetensutveckling, studier,
framtidens ledarskap, artificiell intelligens, framtida kompetenser, framtida
chefer, natverk, marknadsfoéra sig sjalv, utveckling, livslangt larande, karriar-
mal.

Har kan du lista teman du sjalv énskar ta upp/ fragor du sjalv vill stalla:
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KONSTEN ATT LYSSNA OCH

STALLA FRAGOR SOM UTVECKLAR

Att stalla utvecklande och utmanande fragor genom att tillampa s.k. aktivt
lyssnande ar det basta sattet att bekrafta och visa intresse for det vad den andra
vill beratta. Har nedan ar nagra verktyg for samtalet listade. 1©

Att bekrafta genom att lyssna

Nar jag hor dej beratta om detta, sa tanker jag...
Jag far intrycket av att du...

Jag lagger marke till att du...

Det som du berattar for mig nu...

Du beskriver det har for mig som att...

Jag hor dig saga att...

Att stalla fragor pa ett utvecklande satt
Hur tankte du nar..?

Vad var det som fick dej att..?

Vad tror du ar anledningen till...?

Hur kandes det att...?

Vad skulle du saga om...?

Vad skulle du vilja att..?

Hur brukar du reagera nar..?

Hur tror du att hen skulle beskriva dig nar...?
Beratta mer om nar du..?

Beskriv den roll du har nar du..?

Kan du beskriva situationen som du...?
Hur upplevde du...?

Menar du alltsa att du..?

10 |nspirerat av Coachning och mentorskap - utveckla dina egna tekniker (2005). Av David Megginson & David Clutterbuck. Mentorskap (2008)
av Marian Olsson och Vinnande Mentorskap — En praktisk handbok (2009) av Charlotta Wikstrom.



55 OLIKA SATT ATT FORA

DISKUSSIONEN VIDARE

1. Hur brukar du gdra i andra
situationer dar du far det att fungera?

2. Om du skulle fa vélja vilken fraga jag
skulle stalla dej nu, vilken fraga skulle det
vara?

3.0m en god van skulle vara i dina skor,
vilket rad skulle du da ge personen?

4. Om du var 10 gdnger modigare,
vad skulle du goéra da?

5. Om det anda skulle vara majligt, fast
du sager att det ar omojligt, vad skulle du

gora da?

6. Hur kommer du se tillbaka pa det har
beslutet om tva ar?

7. Om du var ekonomiskt oberoende,
hur skulle du da l6sa situationen?

8. Om dina medarbetare skulle saga ex-
akt vad de tyckte, vad tror du att de skulle

saga da?

9. Vad skulle ditt framtida jag ge dig for
tips i den har situationen?

10. Om det har verkligen ar det du vill,
varfor har du inte boérjat med det annu?

11. Vad hindrar dig?

>>

12. Vad skulle du behdva for stéd och
traning for att lyckas?

13. Vad vill du fa ut av den har
situationen?

14. Vad skulle fa dig att andra asikt i
fragan?

15. Vad ar det varsta som skulle kunna
handa?

16. Vem far dig att andra dig?

17. Vem forutom du sjalv ar agare till det
har problemet?

18. Varfor tror du att det ar ett problem
for dig?

19. Vilka rad skulle du ge dig sjalv nu?

20. Varfér tror du manniskor tanker sd om
dig?

21. Varfér kan inte det vara ratt vag att ga?
22. Vad mer skulle du gjort?

23. Vilken slags forebild tror du att du
utgor i fallet?

24. Vad far dig att kdnna dig uppskattad i
situationen?

5]
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26. Vilka signaler tror du att du sander
ut?

27. Vilket behov forséker du tillfredsstal-
la genom att handla s&?

28. Vad far dig att kliva upp ur séngen
pa morgonen?

29. Vad far dig att kédnna dig uppskat-
tad?

30. Vilket beslut skulle du fatta da?

31. Finns det nagra kanslor du forsoker
undvika just nu?

32. P4 vilket satt stammer det 6verens
med dina personliga varderingar?

33. Hur ofta anser du vara tillrackligt
ofta?

34, Hur hanterade du konflikt-
situationen?

35. Vad far dej att ma bra?

36. Hur vill du att din chef ska behandla
dig?

37. Hur stark motivation kanner du
egentligen for det har?

38. Vad vill du sjalv?

39. Vad hade du kunnat géra
annorlunda?

40. Vad ar du villig att gora sjalv for att
uppna det har?

41. Vem ar du idag?
42.Vad ar det som hander just nu?

43. Vad skulle utfallet vara i en perfekt
varld?

44, \Vilken information saknar du i
fragan?

45. Med den kunskap du har idag, vad
skulle du gjort annorlunda?

46. Vad skulle Chuck Norris / Tarzan /
Nalle Puh gora?

47. Om du inte hade kant till det har
fenomenet/problemet i férvag, vad hade

du tankt da?

48. Vilken roll tror du att dina férvant-
ningar skapade i den har situationen?

49. P3 vilket satt gor det har valet dej
lycklig?

50. Varfor ar du sa hard mot dej sjalv?

51. Vad skulle du géra om du inte behover
gora allt perfekt?

52. Vad skulle du géra om du vad 5
procent modigare?

53. Vad finns det mer som du behodver
veta och forsta i den har situationen?

54, Hur dterhamtar du dej?

55. Hur gar du vidare?



REFLEKTIONER EFTER

AVSLUTAT MENTORPROGRAM

Ndar mentorprogrammet bérjar lida mot sitt slut dr det klokt att tillsammans
reflektera éver hur ni tycker att det har gatt sa hdr Iangt. D& kan ni samtidigt
passa pd och fundera kring om ni sjdlva vill utéka programtiden och fortsdtta
trdéffas. Har ar nagra frdgor som kan vara bra att stdlla under er sista traff:
Det har har jag lart mig om mig sjalv som person:

Det har har jag lart mig om mig sjalv som adept/mentor:

Det har skulle jag vilja utveckla/reflektera kring annu mer:

Det har ska jag tanka pa nasta gang jag ar med i ett mentorprogram:
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DEL 4
VERKTYGSLADAN

Nulagesanalys

En nuldgesanalys gérs i bérjan av ndgot; ett projekt, en anstdlining, en kurs, en
process, ett program etc. for att kartldgga vad man star idag. Analyserna kan
kompletteras med évriga analyser/modeller ex. en sd kallad SWOT-analys som
presenteras ldngre ned eller Nuldgesanalysen kan vara anvdndbar pd er férsta
trdéff, eller mellan ndgon av de férsta tréffarna. (Du kan exempelvis anvdnda
dig av informationen som du angett i din intresseanmdlan.)

Det har ar jag idag (personlighet, karriar, studier, bakgrund etc.):

Mina basta framgangar/studieframgangar/arbetslivserfarenheter:

Mina framsta lardomar/fardigheter:

Mina framsta egenskaper:

Mina viktigaste motivationsfaktorer:

De mest intressanta branscherna:

De mest intressanta yrkesrollerna:

De mest intressanta arbetsuppgifterna:
De mest intressanta arbetsgivarna:

Dar ser jag mig om fem ar/malsattningar for att ta mig dit:

Ovriga reflektioner:



Personlig SWOT-analys

En SWOT-analys anvdnds for att ta fram styrkor, svagheter, hot och maojlig-
heter hos individen. Namnet SWOT kommer frdn orden Strengths (styrkor),
Weaknesses (svagheter), Opportunities (mdjligheter) och Threats (hot). Verkty-
get anvdnds ofta i féretagsekonomiska sammanhang ndr man forséker finna
styrkor, svagheter, méjligheter och hot vid en strategisk éversyn. Nedan kan du
gora din egen analys éver dig sjdlv. Verktyget kan bra anvdndas tillsammans
med Nuldgesanalysen som presenterades ovan.

Mina styrkor Mina svagheter

Mina maéjligheter Mina hot
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Malformuleringsverktyget SMART

Mdlformuleringsverktyget SMART dr ursprungligen en engelsksprdkig modell
fér att underldtta vid formulerandet av mal fér personlig utveckling, férsdlj-
ning etc. Namnet SMART kommer fran orden Specific (specifik), Measurable
(matbar), Accurate/Approved (acceptans), Realistic (realistiskt), Timebound
(tidsram). Nedan kan du sdtta dina egna mdl. Stréva efter att formulera 2-3
vdl begrundade, konkreta/abstrakta, positiva och dokumenterade mdl som
riktlinje fér mentorprocessen. Gér ett sammandrag enligt nedanstdende mo-
dell fér varje mdlsdttning. Verktyget ar anvdndbart dd man har svdrigheter att
komma vidare och ett konkret mdl bér formuleras.

Specifik: Vilket ar mitt konkreta mal?

Matbar: Hur kan jag mata att malet ar uppnatt? Vilket blir mitt forsta steg och
hur gar jag tillvaga?

Acceptans: Vill jag gora det? Kan jag acceptera malformuleringen?

Realistiskt: Ar det realistiskt fér mig att uppna det?

Tidsram: Nar ska malet vara uppnatt?



Individuell handlingsplan

Att sdtta upp mal kan ibland kénnas abstrakt. Syftet med handlingsplanen
som verktyg dr att konkretisera de mal som finns. Komplettera gdrna hand-
lingsplanen med mdlformuleringsverktyget SMART som ses ovan eller sG vdljer
du att anvdnda dig av ndgotdera verktyget. Handlingsplanen kan géras av
sdvdal mentor som adept. Viktigt dr att ni utgdr ifrdn era egna insikter och
formulera en plan fér att nd era egna mal. Delmdlen fyller en viktig funktion, sa
dagna gdrna dem lite extra tid.

Mitt mal ar att:

Nar ska malet vara uppnatt:

Delmal langs vagen:

Resurser jag behover far att nd malet:

Plan fér hur jag hanterar motgangar:

Mitt nasta steg for att na malet ar:
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Att stilla de ratta fragorna

Sjdlva fragestdliningarna dr det mest centrala och utmanande i ett mentor-
skap. Att inte stdlla ledande fragor dr viktigt. Nedan féljer tva fradgetekniker
som man som mentor kan anvdnda sig av fér att héja kvaliteten pd de fragor
man stdller.

STAR-modellen??

Fragorna i STAR-modellen dr prestationsinriktade och dr bra att anvdnda
for att utvdardera eller diskutera en konkret situation.

SITUATION - adepten vill diskutera en specifik situation. Féljande fragor kan underlatta:

Beskriv situationen!

Vad hande? Vilka var med?

Nar skedde det? Var tidpunkten viktig?

Vilka var férutsattningarna? Hur kandes det?

TASK - adepten vill diskutera en uppgift som ska lésas. Fradgor som kan underlatta:

Vilket ar ditt uppdrag? Vad forvantas du prestera?

Vilka forutsattningar har du for att genomfoéra ditt uppdrag?
Vilka personer ar du beroende av for att fa det att lyckas?
Hur kanner du infor uppgiften?

ACTION - adepten vill diskutera hur adepten reagerar. Frdgor som kan underlatta:

Vad har du gjort? Varfér gjorde du det?
Vad fungerade bra? Vad fungerade inte?
Har du funderat pa hur du kunde ha gjort det annorlunda?

RESULT - adepten vill diskutera ett konkret resultat. Frdgor som kan underlatta:
Beskriv vad du astadkommit!

Ar du néjd med resultatet?
Tror du andra i din omgivning kdnner sig néjda?

Anteckningar:

11 |nspirerat av Vinnande Mentorskap — En praktisk handbok (2009) av Charlotta Wikstrém.



GROW-modelleni2

Fragorna i GROW-modellen tangerar utveckling och framdtstrdvande och dr
anvdndbar dé man blickar framdt. Avrunda gdrna verktyget genom att frdga
adepten om det finns frdgor som dnnu inte dr stdllda som adepten skulle vilja
besvara.

GOAL - adeptens malsattning
Vilket ar ditt personliga mal?
Nar kommer du ha uppnatt ditt mal?
Vad hander om du lyckas?

REALITY - adeptens beskrivning av verkligheten
Hur ser verkligheten ut just nu? Ar detta en objektiv beskrivhing?
Bekymrar den dej? Vill du paverka den? Ar det ndgot som hindrar dej?
Finns det anledning att omdefiniera dina mal? Vilka resurser behéver du?

OPTION - adeptens syn pa sina olika valmajligheter
Vad ser du for olika alternativ? Vilka for- och nackdelar ser du?
Skulle mer tid och pengar vara avgérande pa nagot satt?
Vilken av l6sningarna foredrar du? Vad finns det for dvriga mojligheter?

WILL - adeptens syn pa vad som nu ska goras
Vad vill du géra nu? Vilka hinder ser du? Vilket yttre/inre motstand finns?
Har du ratt kompetenser och fardigheter som behoévs?
Hur stark ar din vilja och motivation? Vad blir konsekvenserna?

Anteckningar, fragor du sjalv vill stalla/fragor du vill ha svar pa:

12|ngpirerat av Inspirerat av Coachning och mentorskap - utveckla dina egna tekniker (2005). Av David Megginson & David Clutterbuck.
Mentorskap (2008) av Marian Olsson och Vinnande Mentorskap - En praktisk handbok (2009) av Charlotta Wikstrom.
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Reflektionsverktyget SOLA

Att stanna upp och reflektera dr viktigt fér att uppnd en féréndring och for att arbeta
med personlig utveckling. Reflektion innebdr att man stannar upp, ser vad som
fungerar/inte fungerar, drar slutsatser och medvetet vdljer hur man vill géra ndsta
gdng. Ovningen SOLA kan hjdlpa dej med reflektionen. SOLA stdr fér Succé, Oro,
Ldrdom, Agerande.

Vad har varit en Succé, ndgot jag ar extra stolt dver/uppskattar?

Finns det nagonting jag kdnner Oro infor eller funderar kring?

Vilken Lardom tar jag med mig?

Hur kommer jag ga fran insikt till Agerande? Och vad kan jag bdérja med redan idag?



Tidshanteringsverktyg: Var tar tiden vagen?13

Vi lever i en varld ddr multitasking blir allt vanligare och vart fokus téaviar om
dopaminkickar. Skriv en lista pd vad som tédviar om din tid. Dela upp sidan i tva
kolumner. | den ena kolumnen listar du sddant som ger dig energi och i den andra
sddant som tar. Vad kan du/vill du géra mer eller mindre av? Ringa in de tre saker
du vill géra mindre av och tre saker du vill géra mer av.

GER ENERGI TAR ENERGI

13 |nspirerat av En dventyrares guide till Inre Lugn. Anneli Pompe (2018). The Book Affair.
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Satta ord pa dina styrkor4

Studier av manskligt beteende dr ofta intressanta for forskare runt om i varlden. Det
finns lika mdnga skillnader mellan mdnniskor som det finns invénare pd vdar planet.
Mdnga vill géra skillnad p& motsatser exempelvis introverta vs. extroverta, resultat-
inriktade vs. relationsinriktade, dominanta vs. samarbetsfokuserade etc. Var forsik-
tig med att géra alltfér tvdra indelningar ddr, det dr ofta inte sd svart-vitt som vi vill
framstdlla det. Dock behéver vi va pd att géra andra typer av indelningar, som att
kartldgga styrkor. Vi tenderar ofta ha Iattare att hitta svagheter dn just styrkor.

Nedan finns en lista pd egenskaper som kan ses som styrkor. Lds igenom listan.
Fundera pd vad begreppen betyder for dig. Listan innehdller ett antal synonymer, ténk
pa att orden kan tolkas pd olika sdtt, det ¢r din egen tolkning av dem som dr den rdtta.
Du kan vdlja om du vill fokusera enbart pd dig som arbetstagare/studerande eller pd
dej som en storre helhet. Ringa in de styrkor du har och stryk under dina utvecklings-

omraden.

Affarsinriktad
Ambitios
Analytisk
Anpassningsbar
Ansvarsfull
Autentisk
Avspand
Balanserad
Bekraftande
Berémmande
Beslutsam
Busig

Cool

Delaktig
Diplomatisk
Djarv

Driftiv
Dréommande
Duktig
Dynamisk
Effektiv
Eftertanksam
Ekonomisk
Empatisk
Emotionell
Energisk
Engagerande
Entreprendriell
Entusiastisk
Fantasirik
Fantastisk
Fixare

>>

14|nspiration fran Du leder! Personligt ledarskap (2011). Mia Térnblom.

Flexibel
Fokuserad
Fri
Fordomsfri
Forlatande
Forsiktig
Forstaende
Foéranderlig
Generos
Genialisk
Glad
Gastvanlig
Handlingskraftig
Harmonisk
Hjalpsam
Hoppingivande
Handig
Hansynsfull
Harlig
Impulsiv
Initiativrik
Intelligent
Intellektuell
Intresserad
Inspirerande
Intuitiv
Jordnara
Karismatisk
Klarsynt
Klok
Koncentrerad
Korrekti

Kreativ

Kul
Kulturell
Kunnig
Kanslig
Karleksfull
Listig
Logisk

Lojal

Lugn
Lyhord
Lysande
Lyssnande
Lésningsorienterad
Modig
Mogen
Motiverad
Mysig
Mansklig
Noggrann
Nyfiken
Narvarande
Nojd
Observant
Omtanksam
Optimistisk
Oradd
Osjalvisk
Pedagogisk
Personlig
Positiv
Praktisk

Prestationsinriktad
Prestigelos
Problemlésare
Produktiv
Proffsig
Punktlig
Pahittig

Palast
Rakryggad
Relationsinriktad
Respektfull
Riskvillig
Rattvis

Saklig
Samarbetsvillig
Samvetsgrann
Serios
Serviceinriktad
Sjalvstandig
Sjalvsaker
Skojig

Skon

Smart

Smidig

Snabb

Snall

Social

Spontan

Stabil

Stark



Stresstalig Tillgiven Unik Arlig

Strukturerad Tolerant Uppmuntrande Odmjuk
Stéttande Trevlig Uppmarksam Overtygande
Sympatisk Trygg Utatriktad

Saljande Tuff Varm

Sarbar Tydlig Verbal

Teoretisk Talmodig Vanlig

Trovardig Tavlingsinriktad Vardefull

Reflektionsfragor:

Hur kan du dra nytta av dina styrkor pd bdsta méjliga sdtt? Ar det ndgon av
dessa egenskaper som du vill férbdttra/utveckla - varfér? Ar det ndgon av dessa
som du tror att din omgivning uppfattar dig som men inte du sjalv?
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Anteckningsmall

Det dar ofta givande att fora korta anteckningar vid era trdaffar. Dels for att vid féljande
traff kunna félja upp det ni diskuterat, dels fér att vid ett senare tillfdlle komma ihdg
vad ni talat om och kunna dtergd till. Tank pd att alla satt inte nédvdndigtvis fungerar
fér alla - nedan ses ett sdtt att féra anteckningar pd som kan fungera som modell.

Datum, plats, nummer pa traff:

Dagens tema:

Fragor fran tidigare traffar jag vill diskutera:

Fragor som vi kan/ska diskutera under dagens traff:

Fragor som kom upp under traffen som jag ska bearbeta tills nasta gang:

Ovriga anteckningar jag bér komma ihag:



Anvandbara reflektionsfragor efter traffarna

Det dr oftast bra att pd ndgot sdtt reflektera kring vad som behandlats under era
traffar. De allra flesta adepter brukar féra ndgon form av loggbok éver det som har
diskuterats/ behandlats fér att Idttare kunna bygga vidare frdn senaste traff. Nedan-
stdende fragor kan underldtta reflektionen:

Vad har vi talat om idag/vilka teman har vi behandlat?

Ar det ndgot som férblev obehandlat som jag garna diskuterar nasta gdng?

Vilka tankar/kénslor vacktes hos mig under traffen?

Vad larde jag mig eller kom jag underfund med under samtalet?

Pa vilket satt kan jag koppla det vi talade om till mina egna malsattningar?

Vilken ar den viktigaste insikten fran dagens samtal?

Vad skulle jag vilja behandla under nasta traff?
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OVERENSKOMMELSE FOR

MENTORPROGRAMMET TFIX

Overenskommelsen galler for:

Mentor.

Adept

Vi staller upp féljande mal for var mentorrelation (ex. konkreta mal, delmal,
uppfoljning):

Vi ar éverens om att:

- traffas ungefar en gang per manad och om att adepten tar initiativ till traffarna
- ha en dppen, arlig och fortroendefull dialog

- ha en dialog utgdende fran adeptens behov

- omedelbart ta tag i problem som uppstar

« mentorns roll ar att fungera som diskussionspartner, bollplank och inspiratér

- bada ansvarar for att ta kontakt med TFiX styrgrupp om relationen inte fungerar
- ha tystnadsplikt betraffande det som avhandlas under vara traffar

Vi staller upp foljande riktlinjer for vara traffar (kontakt, plats, tid, tema, anteckningar):

>>



Ovriga 6verenskommelser:

Vi férbinder oss att folja dessa 6verenskommelser,

Ort och datum

Mentor Adept
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