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“Mentoring is a journey
where mentors are not simply
oroviding actors with a road map
and travel tips, but also walk
some of the journey together
with them.

The co-journeying enables both
mentors and actors to develop;
and they experience a new
journey that is full of surprises.”



Basta lasare,

Mentorskap har blivit allt mera populart de senaste aren. Det tillimpas pa manga olika hall, de
teman som behandlas varierar stort och utgar fran skiftande behov. Ocksa Helsingfors universitet har
genom &ren haft manga olika mentorskapsprogram. Amnesforeningarna ordnar egna program for
studerande, alumner agerar mentorer for studerande i slutfasen av sina studier och som bist tar man
fram mentorprogram for forskarstuderande. Nya professorer och akademiska ledare har erbjudits
mentorering. Ocksa ldrare, chefer och sakkunniga har erbjudits stod i form av kollegial mentorering.

I en del mentorskapsprogram arbetar mentor och adept i par, i andra i grupp. Mentorskap fore-
kommer ocksa utanfér programmen. I sin enklaste form kan man helt enkelt be en lamplig person
bli ens mentor.

Erfarenheten siger att bade mentorskapsprogram och sjilvstindiga mentor—adept-par behover
stodmaterial och praktiska verktyg. Den hir arbetsboken ar darfor tdnkt som stod i mentorsprocessen
for bade mentorer och adepter att anvindas i programmen eller sjalvstandigt. Arbetsboken ar snarare
tankt som ett praktiskt inriktat, inte vetenskapligt eller teoretiskt verk. Vi borjar med att beskriva
mentorskapet som metod, sa 1dngt mentor och adept behéver kidnna till den. Det ar bra for bagge
parter att ocksd bekanta sig med de avsnitt som handlar om den andra partens roll eller funktion.

Arbetsboken gar kronologiskt framat fran start till avslut och syftar till att ge praktiska verktyg
for hela mentorsprocessen fran borjan till slut. Vi presenterar ocksa nagra teman som stidndigt brukar
komma upp i Helsingfors universitets mentorskapsprogram. De teman som lyfts fram kan fa adskad-
liggora hurdana fragor mentoreringen brukar behandla. De ska inte ses som en begransning av all
varldens majligheter, utan fungera som exempel. Mentorsprocessens teman utgar alltid fran adeptens
behov och réttas efter adeptens malséttningar.

Arbetsboken har tagits fram av enheten for personalutveckling och arbetsmilj6é och karridrservi-
cen vid Helsingfors universitet. Pdivi Kupias fran Tevere Oy har medverkat som expert under skriv-
processen och gjort en oersittlig insats i frdga om arbetsbokens innehall, 6vningar och uppgifter.
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VAD AR MENTORSKAP

Mentorskapet ar en samarbetsrelation med det centrala malet att adepten ska ldra sig nya saker, battra
pé sin kompetens och fa stod att vixa professionellt. Mentorskap ar enkelt som metod och grundar
sig pa interaktionen mellan den mentorerade, dvs. adepten, och mentorn. Adeptens fragor, intressen
och mal bestimmer innehallet i mentorskapet. Mentorssamtalen utgar fran fortrolighet, engagemang
och Oppenhet. Det centrala i mentorskapet ar att stilla upp mal och att forséka uppna dem.

Inom arbetslivet har man ldnge praktiserat mentorskap for att dra nytta av och dela erfarna
anstalldas kompetens och for att fora fram den tysta kunskapen. Mentorer anlitas framfor allt som
stod for chefer och experter i inldrning och karridrutveckling, men ocksa som introduktionsstod.
Mentorprogram riktade till studerande ger for sin del perspektiv pd karridrplaneringen, framtiden
och arbetssokandet.

Mentorskapet 4r en process som genomsyras av stark fokusering pa personlig utveckling. Aven om
mentorskapet syftar till att adepten utvecklas, lir sig ocksd mentorn nytt i den interaktiva processen.
Ofta kan mentorerna efter mentorskapet battre analysera sin egen karriar och begrunda sina egna
framtidsplaner ur ett nytt perspektiv. I ett mentorskap ar redan resan i sig nagot att striva efter och
det man har uppnatt nar mentorskapet ar avslutat bestéar ofta av de insikter och framsteg man gjort
under den lénga resan.

Erfarenheter av mentorskap

”Mentorskapet
CEVARICRIIEE
att Idra mig av hur

"Jag fick mod att se man gar till vdga i en
pa mina mojligheter annan enhet.”
fran en bredare horisont -
och att gora val med
utgdngspunkt i mina egna ”Menfcorskapet
dnskningar och intressen.” "Jag fick fina gav mig nya satt
praktiska tips for att gestalta och
ADEPT mina dagliga uppgifter uppskatta mitt eget

som chef.” arbete.”

ADEPT MENTOR

”Mentoreringen
gav mig fardigheter
i arbetssdkande
och utvecklade
min yrkesmassiga
sjalvkannedom och

”Jag fick nya
perspektiv pa
karridrplanering och
kunde gestalta min egen
karridrstig och mina egna
val pa ett nytt satt.”

tillforsikt.” ”Det var givande
MENTOR

ADEPT att samtala m"ed en Unadon

mentor som férstod 9 ! g
utmaningarna i mitt energl, vanner

arbete.” och ett nytt

redskap.”

ADEPT

MENTOR
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MENTORSKAPETS VIKTIGASTE ELEMENT

Forutsattningarna for ett lyckat mentorskap kan sammanfattas i tre centrala element: atagande,
fortrolig interaktion och mélorientering. Sarskilt i borjan av en mentorsrelation ar det bra om mentorn
och adepten uppmiarksammar dessa faktorer och tillsammans diskuterar igenom foljande fragor:

P Forbinder jag mig till en I&ngvarig mentorsprocess?
P Bygger jag en tillitsfull atmosfar, dar dkta vaxelverkan ar méjlig?

P> Vad vill jag n& genom mentorskapet?
I en lyckad mentorsrelation uppfylls alla tre centrala element. Det ar skal att fasta uppmarksamhet

vid alla sidor i triangeln (se figuren som foljer) for att relationen ska kunna byggas upp och bagge
parter uppleva att det ar en lyckad process.

MENTORSKAPETS VIKTIGASTE ELEMENT

Malorientering

Fortrolig

interaktion Atagande

Vad ar det man atar sig?

Adepten forbinder sig till traffar med sin mentor och/eller sin grupp. Vidare férbinder sig adepten
till sin egen inlarningsprocess som forutsatter att de aktuella frdgorna begrundas och bearbetas
ocksd mellan traffarna. Adepten har huvudansvaret for méluppstéllningen och valet av teman som
ska behandlas. Det ar god kutym att adepten pa férhand meddelar mentorn temat for tréffen, sé att
mentorn kan forbereda sig. Det ar viktigt att komma 6verens om spelregler och ocksa om hur man
ska ga till viga nir det uppstar problem med tidtabeller eller annat.

Mentorn forbinder sig likasa till de gemensamt 6verenskomna triffarna och de gemensamma
spelreglerna. I typiska fall skoter mentorerna sin roll vid sidan av sitt 16nearbete och utan erséttning
och darfor ar det viktigt att adepten kommer i hag att vara skilig i sin anvidndning av mentorns tid.
Darfor ar det ocksa viktigt att man kommer 6verens om hur och i vilken omfattning man ska héalla
kontakt under processens gang. For mentorn ar det bra att utifran mentorsrollen tdnka pa hur adep-
tens tema kunde behandlas och hur man ska ga till viga. Man kan ga in pa temat till exempel med
hjalp av nagon 6vning eller nagon fraga att reflektera 6ver som den hir arbetsboken ocksa lyfter fram.
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Fortroende och konfidentialitet

Mentorsrelationen bygger pa konfidentiella samtal och pa fortroende mellan parterna. Utgangsmas-
sigt ar fortroendet mellan adept och mentor gott, eftersom bada i allménhet deltar i mentorskapet
frivilligt.

Konfidentialiteten &ar en av de saker man gemensamt méste komma 6verens om. Det dr viktigt att
komma 6verens om hurdana frigor man far eller inte fir dela med sig utanfér mentorsrelationen.
Man kan till exempel ha som tumregel att man far berdtta om sina egna tankegangar och insikter
till andra, men inget som har med andra personer att gora.

Néar man inleder en mentorsrelation kan, och ska, man komma G6verens om att samtalen ar konfi-
dentiella, men fortroendet mellan parterna kommer till i interaktionen och forst nér bada har konsta-
terat den andra vara vard fortroendet. Nar man har uppnatt ett 6msesidigt fortroende klarar relatio-
nen battre av utmanande fragor, konstruktiv respons och smé sérbarheter eller eventuella bakslag
i samarbetet. A andra sidan gér det ocks4 litt att férlora fortroendet, om man exempelvis berittar
saker sagda i fortroende till utomstdende. Om fortroendet i en mentorsrelation bryts, dr det mycket
svart att bygga upp det pa nytt.

For att fortroende ska uppsta, krivs det att

den andra parten beddms vara duktig och lamplig i sin roll och som
samtalspartner

man blir évertygad om att den andra upptrader 6ppet och arligt

den andra uttrycker god vilja, till exempel genom att visa intresse och
ge positiv respons

vV vv VY

b&agge parter visar att de &r palitliga, till exempel genom att halla fast
vid vad man kommit dverens om.

Malorientering

En lyckad mentorskapsupplevelse forutsitter forutom
atagande och fortroende ocksa att man stiller upp
mal for processen. Utan mal har mentorssamta-
len inte ndgon klar riktning och utfallet kan bli ratt
tunt. Malen hjélper en att strukturera den ldngvariga
processen, gor det ldttare for mentorn att forbereda
sig och hjilper adepten att konkretisera sin egen situ-
ation. Aven om det Ar skil att formulera mélen genast
i borjan av mentorsprocessen, betyder det inte att de
inte kan dndras pa vagen.

Det ar adeptens behov som startar mentorskapet
och det vilar pa adeptens mélsittningar. Mentorn kan
vid behov hjdlpa adepten att gora sina mal klara for
sig, men kan inte formulera dem pé adeptens vignar.
Adepten kan ha flera delmal eller ett stérre mal som
skirskadas via olika teman. I typiska fall &r det nédgon
viss sak eller omstandighet som har fatt adepten att
soka sig till ett mentorskap. Ofta dr det just denna
utlosande faktor som adepten kan ta till utgangspunkt
for att verbalisera sina mal for mentorskapet.
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UPPGIFT

For att mentorskapsupplevelsen ska bli lyckad ar det viktigt att adepten och mentorn i bérjan av
processen tillsammans forsoker ta fram svar pa foljande fragor:

Vad &r det vi forbinder oss till?

Hur kan vi bygga upp fortroendet?

Hur far vi till stand en god interaktion?

Hur kan vi realitetsanpassa malen?
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OLIKA FORMER AV MENTORSKAP

Ett mentorskap kan genomforas pa méanga olika sétt och olika roller kan tas till hjélp. Det kan vara
en process pa tu man hand mellan adept och mentor eller en process i grupp. I en parprocess bjuder
den mera erfarna mentorn den mindre erfarna adepten pa sina kunskaper och fiardigheter, sina
erfarenheter och uppfattningar. Mentorskap i par kan goras effektivare sé att flera mentor-adeptpar
traffas och utbyter erfarenheter.

Mentorsprocessen kan ocksé ske i grupp. I grupp fungerar den mera erfarna mentorn (eller
mentorsparet) som gruppens mentor, men samtidigt far alla gruppmedlemmar stéd av varandra. Vid
kollegialt mentorskap bestar gruppen av adepter och en av adepterna agerar gruppledare och facilita-
tor. Gruppledaren intar inte rollen som egentlig mentor, utan ar likvardig gruppmedlem och larande.
Vid kollegialt mentorskap har adeptens och mentorns roll suddats ut ytterligare, och tanken ar di en
jamlik dialog som syftar till att bygga upp ny, gemensam forstaelse och kunskap.

Foljande tabell visar olika former av mentorskap som bade adepten och mentorn gérna ska kinna
till, oavsett om mentorskapet sker i par eller i grupp. Mentorskapets olika infallsvinklar utesluter inte
varandra, utan det kan rentav vara till fordel att ta vara pa olika former i olika faser av mentorspro-
cessen. Mentorn kan gora en bedomning av vilket mentorsgrepp som vore bast fér adepten i en viss
situation, och med vilket grepp adepten bast narmar sig sina mal.

INFALLSVINKEL

Traditionellt mentorskap
med kunskapsoverforing

MENTORSROLLEN

Bjuder pa kunskap, ger rad
och delar med sig av sitt
eget omddme och sina egna
erfarenheter

ADEPTROLLEN

Passiv mottagare, 1&r av den
erfarnes modell

Mentorn som adeptens
stdd och vagvisare

Stoéder adeptens egna
funderingar, delar med sig av
sin egen erfarenhet som ett
inldrningsverktyg, vagleder

Samtalet utgar fran
adeptens mal och fragor,
adepten lar av sina
aha-upplevelser

Mentorn som tranare,
sparringpartner, coach

Lyssnar pa adepten och
agerar spegel, ger inte rad
och vagleder inte, utan stdder
adeptens egen larprocess

Mycket aktiv och tar
initiativ, faststaller sina
egna mal och soker stod
och verktyg for att na
dem, kallar fram mentorns
kompetens genom sina
fragor

Kollegialt mentorskap/
omvant mentorskap

Mentorn ar i kollegial stallning
till sin adept/ sina adepter,
samtalen utgar fran en jamlik
dialog

Aktiv och likvardig
deltagare, tankar, idéer
och kunskap byggs upp
tillsammans

Féljer Kupias & Salo 2014.

Traditionellt har man sett mentorskapet som ett sitt att "féra 6ver” mentorns kunskaper och erfa-
renhet till yngre adepter. Enligt nyare uppfattningar om inldarning gar det inte att féra éver kunskap
frdn en ménniska till en annan, men det dr klart att en adept kan lira sig av ndgon som ar mera erfa-
ren. Vill det sig vl kan mentorns uppgift att dela med sig av sina kunskaper och erfarenheter vara
givande for bégge tva. I den konstellationen dr adeptens roll snarast den passiva mottagarens, vilket
inte motsvarar modernare sétt att tankemodeller.
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Byter man infallsvinkel kan mentorskapet anta tranande eller coachande drag. Da ser man inte
mentorsrollen som kunskapsoverforande eller ens viagledande, utan mentorns roll gar snarast ut pa
att lyssna, stélla fragor och mdjliggora adeptens egen larprocess. Ett sddant grepp kan fungera bra,
om malet till exempel &r att klarldgga adeptens karridrmal.

Mentorskapets styrka jamfort med manga andra utvecklingsmetoder ligger just i mojligheten
att tillampa olika roller och grepp i olika situationer beroende pa adeptens maélbild. Mentorskapet
syftar inte till att &stadkomma ett gemensamt slutresultat eller att n en samsyn, utan det racker att
parterna pejlar sina tankar mot varandra och den véigen far en klarare bild av hur de sjilva tanker. Det
ar bra om parterna tillsammans gar igenom olika tillvigagangssitt och synliggor sina forvintningar
och onskemal med avseende pa sina roller. Om mentorns och adeptens uppfattningar om varandras
roller divergerar mycket, kan deras forviantningar pa mentorsprocessen sté i konflikt med varandra.

parmentorskap och
gruppmentorskap

kollegialt mentorskap
och kollegialt
gruppmentorskap

~

cmMm 8
TAT,

MENTORSROLLEN OCH ADEPTROLLEN
Mentorn - ett palitligt stod

Tabellen Gver olika former av mentorskap skildrar ocksa mentorns olika roller. Mentorn kan hjilpa
adepten pa manga olika sitt. Mentorn kan végleda och fungera som rollmodell. Mentorn kan vara en
forstaende lyssnare, sparringpartner, tranare. Mentorn kan vara adeptens kritiska vdn som viacker
till nytank och ifragasatter antaganden och inrotade tankebanor. Mentorn kan ocksé agera brobyg-
gare som guidar adepten djupare in i sakkunskapen, arbetslivet, uppdraget eller de egna styrkorna.
Mentorn kan ocksa agera kollegialt och da jamnas den traditionella konstellationen av erfaren mentor
och professionellt mindre erfaren adept ut.

Mentorn ir inte en arbetsférmedlare, sponsor, chef, arbets- eller studiehandledare, instruktor,
tutor eller terapeut. Det ar inte mentorns uppgift att fatta beslut pa adeptens vignar eller att med
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eftertryck leda adepten i en viss riktning. Det ar inte heller mentorns sak att kritisera adeptens val,
aven om mentorn kan ge adepten impulser till andra sétt att se pd saken. Mentorn ska agera ansvars-
fullt och forhalla sig respektfullt till adeptens mal och fragor och inte avsiktligt {orsoka paverka, utan
erbjuda olika synvinklar till stod for adeptens egna beslut.

Syftet med mentorskapet ar att adepten utvecklas, men under processens gang far ocksd mentorn
aha-upplevelser, nya idéer och tankar av adepten. Efter ett mentorskap kan mentorn ofta battre analy-
sera ocksé sin egen karridr och se sina egna framtidsplaner ur ett nytt perspektiv. Mentorskapet ar
en vardefull erfarenhet dar mentorn ocksa upplever dkta gladje av att kunna hjalpa.

Adepten - i aktiv utveckling

I ett mentorskap intar adepten en aktiv roll. Adeptens utveckling ar det priméra i ett mentorskap
och det ar darfor viktigt att adepten formulerar malen for mentoreringen. Adeptens malbild utformar
ocksa de teman som ar foremal for mentorstréaffarna.

Adepten ansvarar sjilv for sitt larande och for tillimpningen av vad hen lirt sig av mentorn.
Adepten beslutar sjalv om sitt forhallningssatt till mentorns erfarenheter, rad och viagledning. Hela
mentorsprocessen utgér fran adeptens vilja att utvecklas och forméaga att fora sddana samtal med
mentorn som stoder de egna malen.

Adepten ansvarar for att processen framskrider och for eventuella praktiska arrangemang. Det ar
adeptens uppgift att kontakta mentorn fore foljande traff och att se till att bada 4r medvetna om det
overenskomna temat for traffen. Det dr ocksd adepten som vid behov ska boka platsen for tréaffarna.
Om avstandet kraver resande, ar det i regel adepten som reser till mentorn.

ADEPTENS MINNESLISTA MENTORNS MINNESLISTA
P Forbind dig till en Idngvarig P Bered dig pd att anvanda tid for
process genom att pa traffarna.

riktigt reservera tid for
utvecklingsprocessen.

v

Lat adepten formulera
mentoreringsmalen, men hjalp vid
P Sl fast dina mal for behov till med att fortydliga dem.

mentoreringen och ta upp dem P Lyssna pa adeptens dnskningar och
med din mentor. mal.

P For bok C')ver_ vgd C_lu lar d'g P Lyssna och fraga - tillit byggs upp
och/eller skriv in dina mal i en genom narvaro och interaktion.
mentorskapsplan. ] ]

i . P> Var beredd att dela med dig av dina

P Ta modigt upp fragor, _ kunskaper och din erfarenhet.
utvecklingsbehov och utmaningar . ) o
i dina samtal. P Var ocksd dppen for nya idéer, tankar

. och respons.

P Veckla ut dina drémmar och stall .

P Overvag vad som utvecklar adepten

ocksa upp modiga mal. ' :
mest: ett direkt rad eller gemensamt

P Ta sjalv ansvar for din reflekterande.

utveckling och for det praktiska . _ )
forberedelsearbetet. P L&t adepten sjalv ta ansvar for sin

) utveckling och sitt larande.
P Ta genast i bruk nya tankemonster

som uppstar under mentorskapet.
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MENTORSPROCESSENS LANGD OCH STRUKTUR

Mentorskapet syftar till en ldngre process. Rekommendationen dr att mentorsrelationen ska paga i
6—12 ménader. I en ldngre process finns det utrymme att bygga upp fortroendet och adepten far en
chans att bearbeta de fragor som har behandlats, ta fram nya akuta fragor, men ocksa att ga till-
baka till teman som behandlats tidigare. Det ar bra att sla fast en klar borjan och ett klart slut pa
mentorsrelationen. Mentor-adeptpar eller mentorgruppen tréaffas normalt ungefir en gang i manaden
under processens gang. Partraffarna tar normalt 1—2 timmar i ansprak, medan det for grupptraffar
kan vara bra att reservera1 %/2—3 timmar. Parterna i processen kommer sinsemellan 6verens nir och
var de ska tréffas.

Mentorsprocessen kan ses som en béage. Bagen som helhet dr sammansatt av de mindre bagar
som formas av de enskilda traffarna.

MENTORERINGSBAGEN

Mellanfas

e Malen utkristalliseras och férandras
Forandringar i livssituationen
Utveckling av mentorsrelationen
Insikter omsatts i praktiken
Kontinuerlig respons

Start Avslutning

e Lar kadnna varandra e Utvardering och

e Formulera malen synliggérande av det larda
o Atagande och spelregler e Respons, alltsa avtackning

e Avslutning och avtal om
fortsatt kontakt

"Det ar bra att sla fast en klar borjan och
ett klart slut pa mentorsrelationen”
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Hur traffarna framskrider

Det dr bra om tréaffarna ar strukturerade pa nagot sitt for att arbetet ska bli malmedvetet. En enskild
traff kan till exempel framskrida sé att parterna forst utbyter négra ord om laget och vad som hént
sen sist. Merparten av tiden anvénds till att behandla de teman som adepten har bestamt pa forhand.
Det &r bra att reservera litet tid i slutet av tréaffen ocksa for utvardering och respons. Om de féljande
traffarnas teman inte har slagits fast pa féorhand, kommer man Gverens om temat vid slutet av varje
traff eller fore foljande traff.

Fokus for varje traff ligger i behandlingen av det pa forhand avtalade temat. Alternativt kan temat
for traffen behandlas med hjélp av exempelfall ddr adepten efter forhandsberedning utifrén det avta-
lade temat forst beskriver ett fall eller berattar ndgot. I gruppmentorering kan man turvis behandla
olika adepters exempelfall.

Ibland bereder man inte traffarna p& forhand utan later innehallet uppsta spontant till exempel
utifran aktuella hindelser och sa kallade dagsaktuella fragor. Risken med ett sadant tillvigagangssitt
ar emellertid att méalorienteringen lider och det kan vara krivande for en mentor att leda en spontan
diskussion i grupp.

UPPLAGG FOR TRAFFARNA

Uppldagg
‘ e Start (ldget, hant sedan sist, genomgang av eventuell ‘

mellanuppgift, malen fér denna gang)

o Aktuella fragor (det &r bra att ocksa reservera tid for att
eventuella aktuella fragor)

e Tema/Case (det egentliga dverenskomna temat)

e Utvdrdering och mellanuppgift (utvardering av denna traff,
eventuell mellanuppgift och beslut om féljande traff och
forberedelserna for den)
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UPPGIFT

Det &r bra om adepten och mentorn som avslutning pa varje traff diskuterar foljande:

Vad har vi talat om idag eller hurdana fragor har vi behandlat?

Lyckades vi bidra till att uppna de dverenskomna malen?

Vad fungerar bra i vart satt att arbeta?

Vad kunde vi gbra pa nagot annat satt?

Onskemal infér foljande traff?
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UPPGIFT

Vidare &r det bra om adepten efter varje traff for bok av nagot slag 6ver dagens lardomar eller
gor anteckningar 6ver innehallet i traffarna och insikter man fatt. Att fora en inlarningsdagbok
gor processen mera malinriktad och synliggér adeptens utveckling. Exempel pa sddant man kan
skriva upp efter traffarna:

Vad har vi talat om idag eller hurdana fragor har vi behandlat?

Vad vackte det for tankar hos mig under traffen?

Vad nytt har jag lart mig eller insett?

Vilken koppling har de behandlade fragorna till mina mal?

Vid mentorering i grupp kan varje adept turvis skriva en kort sammanfattning av traffen och
skicka de andra gruppmedlemmarna och mentorn ett memorandum 6ver vad traffen handlade
om.
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Mellanfas

Start
e Lar kanna varandra

e Formulera malen

e Atagande och spelregler

INLEDNING

LAR KANNA VARANDRA

Malen utkristalliseras och forandras
Forandringar i livssituationen
Utveckling av mentorsrelationen
Insikter omsatts i praktiken
Kontinuerlig respons

Avslutning

e Utvardering och
synliggérande av det larda

e Respons, alltsa avtackning

e Avslutning och avtal om
fortsatt kontakt

Mentorsrelationen far en bra grund av att mentorn och adepten lar kdnna varandra. Parterna moéts
som hela méanniskor och inte endast utifrén sin yrkesroll. Darfor ar det bra att i borjan ge sig litet
tid for att bli nirmare bekanta. Det underlittar interaktionen och fértroendet och gor det littare att
forsta den andra partens synvinkel och vardegrund.

Om man ldmnar bort fasen ddar man bekantar sig med varandra och i stéllet direkt gar in for att
definiera malen, kan det bli svért for parterna att tolka varandras infallsvinkel och motivation, och
det kan ocksa bli svarare att uppfatta de gemensamma malen.

Om du deltar i ett mentorprogram far du fran programmets sida anvisningar om hur processen
inleds. Deltar du inte i ett program, kan du for att ni lattare ska bli bekanta till exempel skicka den
andra parten ett presentationsbrev eller nagon slags forhandsuppgift fore den forsta tréaffen.

Adepten eller adepterna och mentorn kan berdtta om sig sjalv till exempel med hjalp

av féljande fragor:
Vem ar jag?

Var kommer jag ifran?

A\ A A 4

Varfor beslutade jag mig for att ga med och bli en adept/ mentor?

Vad ar viktigt for mig just nu?
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Bade adepten och mentorn kan, om de sé vill, gora livslinjeuppgiften i det hdr skedet. Bdda tva kan
dar lyfta fram sddant som de vill dela i mentorsprocessen.

UPPGIFT

LIVSLINJEN

e Rita upp din livslinje pa ett papper

e Mark ut viktiga minnen: hdndelser i livet och de manniskor de galler, stora beslut och kursvax-
lingar, teman, faser, studier, jobb, vad du hittills uppnatt och andra férehavanden.

e Studera din teckning. Ser du teman eller scheman som upprepas? Pa vilket satt &r din tidigare
stig sammanlankad med din framtid? Hur har du tidigare gjort dina val? Hur paverkar barndo-
mens eller ungdomens dréommar och intressen ditt liv idag? Vad har du fér viktiga forebilder
och medvandrare och vilka alla har haft inflytande pa ditt livslopp?

| grupp &r det lattare att bli bekant med varandra ocksa pa féljande satt:
e Anvand kort, foremal och musik: adept och mentor valjer ut en bild, ett foremal eller ett musik-
stycke som ger impulser att beratta om sig sjalv

"Pa vilket satt ar din tidigare stig
sammanlankad med din framtid®”
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”’De mal
adepten staller
pa mentoreringen

bildar stoommen och
anger riktningen
for hela processen.

)

FORMULERA MALEN

For att mentorsupplevelsen ska bli lyckad &r det viktigt att processen dr méalorienterad. De mal adep-
ten stéller pd mentoreringen bildar stommen och anger riktningen for hela processen. Det ar viktigt
att mentorn och adepten tillsammans diskuterar mélen for att bada parter ska fora mentoreringen
i samma riktning och for att arbetet ska ha ett gemensamt mél. Adepten kan ha flera olika mél och
mélen kan ocksé variera under resans gang.

Exempel pa mentoreringsmal

bredare kompetens

vaxa i en ny uppgift

mal som hanfor sig till arbetsrollen

mal som hanfor sig till sdttet att arbeta
klargora och stédrka sin identitet som expert
specialexpertis och djupkompetens
framtidsgestaltning i det egna arbetet, karridren eller livet 6verlag
bygga kontaktnatverk

tids- och stresshantering

okat vilbefinnande i arbetet

synliggora erfarenhetsbaserad och tyst kunskap.

I gruppmentorering har varje gruppmedlem sina egna mél och tankar om vad man som individ vill
fa ut av mentorskapet. Gruppen maéste tillsammans sla fast mal och innehall for sin process och alla
gruppmedlemmar maste forbinda sig till de gemensamma maélen. Vid den forsta tréffen ar det bra
att skdrskada alla gruppmedlemmars mal och utifrdn dem utforma gruppens gemensamma mal.
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Redskap for klara mal
I det foljande presenteras nagra alternativa arbetsredskap och diskussionsfragor for att gora det

lattare att formulera malen for mentoreringen.

UPPGIFT
Adepten och mentorn kan samtala om olika malvinklingar med hjalp av féljande fragor:
ADEPTENS SYNVINKEL

Vad vill jag uppna med mentoreringen?

Nar mentorskapet avslutas, vad vill jag att ska vara annorlunda och vad énskar jag att jag har lart mig?

Vad vill jag att mentoreringen ska uppratthalla och starka i min egen verksamhet?

Till vad behdver jag min mentors stéd?
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UPPGIFT

MENTORNS SYNVINKEL

Hurdant stéd hade jag sjalv haft nytta av tidigare under min karriar?

Om jag hade haft tillgang till mentorering, hur hade jag utnyttjat den?

Hur vill jag hjalpa min adept?

Nar vi avslutar mentorskapet, vad vill jag att adepten ska ha haft fér nytta av processen?

Vad vill jag som mentor fa ut av mentorskapet?
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UPPGIFT

Med hjalp av uppgiften Kompetenshanden kan adepten synliggdra sina egna kompetenser och
den vagen tanka ut mal fér mentoreringen:
& g AMBITION

intressen, attityd, mal

KOMPETENSHANDEN FARDIGHETER
praktiska fardigheter,

livskunskap, sociala ERFARENHET
fardigheter arbetserfarenhet,
livserfarenhet,
hobbyer

KONTAKTER

KUNSKAP KO T
studier, examina, féreningar, natverk,
expertis diskussionspartner

Kompetens handlar inte
endast om kunskap och
fardigheter, utan bestar i

basta fall av flera delomraden: Med hjalp av

kunskap, fardigheter, ambition, PSS e el LE)
adepten synliggdra sin egen

erfarenhet och kontakter. kompetens.

UPPGIFT

SWOT-FYRFALTARE
for utvardering av sina arbetsuppgifter, sin karriar och livssituation

STYRKOR SVAGHETER

MOJLIGHETER HOT
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SWOT-fyrfaltaren syftar till att hjdlpa adepten att synliggora sin egen situation i nuet och att konkre-
tisera malen for mentoreringen. I fyrfiltet sammanfor adepten sina inre styrkor och svagheter i
anknytning till karridren, arbetet eller vidare till den aktuella livssituationen samt mdjligheter och
hot som &r oberoende av en sjilv. Bland de fragor som stiger fram kan adepten vélja ett delomréade
att ga pa djupet med under mentoreringen. Det dr bra att gora motsvarande SWOT-6vning ocksd som
avslutning pa mentorskapet for att synliggora de forandringar som har skett.

Det kan vara nyttigt ocksa for mentorn att gora en SWOT-analys. P4 det sdttet kan mentorn synlig-
gora sin egen kompetens och for adepten 6ppna nya perspektiv pa hur mentoreringen kan utnyttjas
och hurdana teman som kunde tas upp till behandling.

SPELREGLER

For att mentorsrelationen ska fungera tillfredsstéllande for alla parter ar det bra att forutom mélen
ocksa komma 6verens om de viktigaste spelreglerna och tillvigagéngssatten. Avtalet eller planen kan
man gora skriftligt eller muntligt. Det viktigaste ar att det dr klara bud.

| ett mentorskapsavtal eller en mentorskapsplan kan man till
exempel komma 6verens om foljande (se bilaga s. 54):

1. Malet for mentoreringen.
Fragor eller teman som ska behandlas, ocksa vad som lamnas utanfor.

3. Konfidentialitet: vad man far och inte far tala om utanfér
mentorsrelationen.

4. Mentorsrelationens langd i sin helhet - bérjan och slut
(rekommendation (6-12 man).

5. Tid och plats fér traffarna och praxis for att flytta pa eller annullera
Overenskommen tid (rekommendation: traff ungefar en gang i
manaden).

6. Kontakten under mentorskapets gang, t.ex. kanaler eller verktyg.

Forberedelser for traffarna (ansvaret - vad gor adepten, vad
férvantas av mentorn).

8. Eventuellt avbrytande av processen och hur man da gar till vaga.
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Nar man kommer 6verens om malen och de teman som ska behandlas kan man till exempel anvinda
uppgiften Cirkel for paverkan. Med hjédlp av cirkeln kan man bland de fragor och teman som ska
behandlas urskilja vilka adepten pa riktigt kan paverka. P4 motsvarande séitt kan man lamna bort
sddana teman som mentoreringen inte kan paverka. Samma 6vning kan anvindas ocksa senare, om
man under mentorsprocessens gang behover fundera pa hur man vill anvinda sin gemensamma tid
och om arbetet tillsammans frimjar de 6verenskomna maélen.

CIRKELN FOR PAVERKAN

Sadant jag varken kan
besluta om eller paverka

Sadant jag kan paverka — @

Sadant jag kan besluta om

Kan besluta hur jag vill
forhalla mig

Vid gruppmentorering ir det dnnu viktigare att man talar om hur man ska arbeta, for att det gemen-
samma arbetet ska vara givande och de gemensamt stidllda malen nas. I en grupp ar det centralt att
alla far vara med om att formulera malen och att allas 6nskemal beaktas. Under traffarna ska mentorn
se till att alla medlemmar i gruppen kommer at att delta i diskussionen och att ingen dominerar for
mycket. Det ar viktigt att man uppmuntrar gruppens tystare medlemmar att fora fram sina fragor
och tankar.
Det Ionar sig att komma 6verens pa forhand om spelreglerna for gruppens diskussionskultur och
till stoéd kan man ta olika 6vningar eller metoder, t.ex.
e tidtagning av inldggen, for att sdkerstilla att alla deltar lika mycket, t.ex. en tvd minuters-runda
i borjan av varje traff om laget
e begrinsning av antalet inldgg, t.ex. sa att var och en har ett visst antal "kort” eller motsvarande
som fér anvindas under diskussionens gang
e olika diskussionsroller (t.ex. beréttaren, lyssnaren, kritikern, uppmuntraren osv.) och rollbyte i
tur och ordning
e vid storre grupper samtal och samréad i par.

Det kan vara svart att komma Gverens om tiderna for traffar i grupp, darfor ar det bast att komma
6verens om dem sa langt i forviag som mojligt. I synnerhet nir adepterna &r flera kan det vara svért
att hitta lampliga tider for traffar pa kort varsel. Dessutom kan det vara bra att komma Gverens hur
man ska gé till viga, om en eller flera blir tvungna att annullera en 6verenskommen traff — ska hela
traffen skjutas fram eller den berérda personen bli borta fran den aktuella traffen.
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TEMAN

Det ar ofta i olika 6vergangsskeden det uppstar behov av mentorering. Det kanske sker nagon forand-
ring i ens yrkesroll som man behdéver stod for. Studerande kan behova stod for att starka sin yrkesi-
dentitet eller nir de bereder sig pa att soka jobb efter studierna. Erfarenheten ger vid handen att det
vid mentorering ofta kommer upp teman av foljande typ:

e Yrkesmissig tillvixt och karridrutveckling

e Vilbefinnande och krafter

e Fordndringar och 6vergangar

Det kan finnas teman av minga slag och de modifieras alltid efter adeptens situation. Mélen avgor
vad det dr skil att behandla i mentoreringen. Pa det sittet kan ett tema ses som ett steg pa vigen
mot malet.

I det hir kapitlet lyfter vi fram de teman som namnts tidigare och ger négra 6vningar och uppgif-
ter i anknytning till dem. Syftet med 6vningarna och uppgifterna ar att stodja mentorsprocessen och
att ge konkreta verktyg for att bearbeta de teman som valts. Uppgifter ar inte ett sjalvindamal vid
mentorering utan det ar alltid bra att se 6ver hur bra en uppgift lampar sig och hur &ndamaélsenlig
den ar i férhallande till malen, situationen, adepten eller gruppen.

YRKESMASSIG TILLVAXT OCH KARRIARUTVECKLING

I arbetslivet finner vi oss ofta i situationer dar vi blir tvungna att tinka 6ver kommande 16sningar
och olika alternativ, eller att grunna pé vara egna mojligheter i forhallande till det som ska komma.

Centralt i yrkesmassig tillvixt ar forutom sjdlvkannedom ocksé att man &r medveten om sina
egna alternativ och mojligheter och om arbetslivets krav. Pa den grunden kan vi gora vara val och
planera framat. I ett mentorskap behandlas ofta ocksa praktiska fragor kring arbetssékande, men
for att det ska lyckas ar det bra att komma ihag att grunden for karridrplaneringen ska vara i skick
(uppfattningen om ens egna mal och styrkor och insikten om ens alternativ).

RDIGHETER
FOR OVERGANG
TILL ARBETSLIVET
ansokningshandlingar,
arbetsintervju eller
forskningsplaner och
finansieringsansokningar

VAL OCH BESLUT
val som ror studier och karriar samt handlingsplan

SJALVKANNEDOM
varderingar, kompetens, motivation, mal,
personlighet

Helsingfors universitets modell for karridrfdrdigheter: bearbetad utifrdn och med tillimpning av modellen Sampson J. & al.

(2004) och frdn A. G. Watts DOTS-modell.
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Medvetenhet om egna styrkor och eget kunnande

Sjalvkannedom i karridrplaneringen inbegriper identifiering av egna styrkor och egen kompetens,
definiering av egen motivation och egna mal samt medvetenhet om vilka virderingar och mal man
vill arbeta for.

Maénga har svirigheter med att identifiera sin egen kompetens och det dr ndgot man jobbar mycket
med i mentorskap. For att trovardigt kunna kommunicera sin kompetens maste man forst identifiera
och verbalisera den. Kompetens omfattar férutom kunskap och forstaelse ocksa praktiska fardighe-
ter. Alla har vi ocksé personliga styrkor: egenskaper eller sitt att fungera som vi kan dra nytta av i
arbetslivet.

For att identifiera styrkor och sa kallade 6verforbara fardigheter kan man till exempel anvianda
foljande Gvning.




UPPGIFT

Overférbara fardigheter

ANVISNING FOR ADEPTEN:

Aterkalla i minnet en situation dar du har lyckats sarskilt bra. Nar har du varit stolt dver dig
sjalv? Det kan ocksa vara en sarskilt kravande situation dar du har dvertraffat dig sjalv. Det kan
ha med studierna, arbetet eller ndgot annat i livet att gdra. Vad hande da? Hur gick du till véga?

ANVISNING FOR MENTORN:

Lyssna pa adeptens berattelse. Medan du lyssnar, uppskatta och skriv ner hurdana styrkor,
fardigheter och tillvdgagangssatt adepten tilldmpade i den situationen. Ge adepten respons och
beratta hurdana styrkor du har lagt marke till i berattelsen.

Samma 6vning kan tillampas i grupper pa 2-3, dar var och en i tur och ordning berattar om
sin egen situation medan de andra skriver ner styrkor och som avslutning delar dem med
berattaren.
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Fortydligande av yrkesmassiga mal

I borjan av karridren kan de yrkesmissiga mélen verka mycket obestdamda. Nar karridren framskrider
blir de ofta tydligare redan av den orsaken att erfarenheten 6kar forstaelsen fér vad man kan, hurdana
uppgifter man trivs bist med och vad det dr som motiverar i arbetet. A andra sidan kan det vara
larorikt att fundera 6ver sina yrkesmassiga mél ocksa nar man redan varit en lingre tid i arbetslivet.

Ovningen Framtidsminnen kan anvindas t.ex. som skriftlig mellanuppgift for adepten eller som
en forhandsuppgift redan innan mentorsrelationen inleds och som en inledande fokusering pé temat
yrkesmaissig tillvaxt.

I 6vningen ses framtiden som ett tillstind dér de viktigaste problemen dr 16sta. Man nidrmar sig
dagens orosmoment genom att dterkalla dem i minnet fran framtiden sett. Pa det séttet blir eventu-
ella 16sningar synliga.
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Framtidsminnet Hur jag i arbetslivet blev akademisk expert

Forflytta dig for en stund i dina tankar t.ex. tre ar framaét i tiden. Du har ett arbete dir du trivs.
“Jag har ett jobb som kdnns relevant och meningsfullt. I mitt nuvarande arbete kan jag pa manga
sdtt dra nytta av mitt kunnande och jag upplever att jag standigt utvecklas. Periodvis kdnns
det anstrdngande och kanske ocksa trakigt, men allmdnt taget njuter jag av det jag gor. Jag far
konstruktiv och uppmuntrande respons av mina kolleger”

UPPGIFT
Utgaende fran detta, tank pa foljande:

Hurdant arbete ar det du har? Var ar du anstalld? Eller ar du féretagare?

Vad far du mest gladje av i ditt arbete?

Vad var nyckeln till arbetslivsdvergangen? Vad hande?

Vad har du sjalv gjort och varifran fick du hjalp?

Var du orolig fér hur dina planer skulle lyckas och vad fick din oro att minska?

Ar det ndgot du dnnu inte har slutfért? Vad ska du géra nu?
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Kannedom om karriaralternativ

Olika framtidsmgjligheter och karridralternativ och de behov och krav som arbetslivet stéller vicker
ofta osdkerhet. Sarskilt s lange man studerar ar det svart att veta hur langt ens examen och kunnande
réacker, vad det finns for alternativ, hur olika arbetsuppgifter ser ut i verkligheten och hur man kan
komma &t dem. Ocksa de som har varit ldngre i arbetslivet kan fundera 6ver sina majligheter till
karridrovergangar av olika slag.

Redan en diskussion med andra om olika karridrstigar och uppgiftsbilder — eller studenterna
emellan om olika framtidsplaner och karriarutsikter vidgar adeptens perspektiv avsevirt. Studerande
upplever i det avseendet mentorering i grupp och det kamratstéd det ger som mycket berikande.

Forutom samtal kan man i mentoreringen tillimpa olika uppgifter som hjilper adepten att inse
sina egna karridralternativ.

Informationsintervjuer

Adepterna kan antingen ensamma eller i par intervjua personer som
jobbar med sadana uppgifter eller i en sadan organisation som &r
intressant med tanke pa adepternas framtida planer. Intervjun syftar
inte till att fraga efter jobb, utan till att samla information om olika slags
uppgifter. Fragorna kan t.ex. gélla den intervjuades

P studiebakgrund och arbetshistoria
P nuvarande uppgifter, deras innehall, utmaningar och kompetenskrav

P organisation och dess framtidsutsikter och rekryteringspraxis.

Vid gruppmentorering gér man ofta ocksa besok hos olika organisationer. Det &r ett ypperligt sitt att
gora adepterna bekanta med olika slags arbetsplatser och att stédja deras fardigheter i natverksbyg-
gande. Nar man ordnar sddana besok 1onar det sig emellertid att se till att besoksobjekten verkligen
ar relevanta for adepten. Det allra bésta dr att adepterna sjdlva ordnar besdk till siddana stillen som
de ar intresserade av och ocksa forbereder de teman som ska tas upp under besoket.

VALBEFINNANDE OCH KRAFTER

Vilbefinnande och krafter i arbetslivet, liksom dven hur man férenar arbete och familjeliv dr teman
som ofta kommer upp i olika diskussioner om arbetslivet — s& ocksé i mentorskapet. Férandringar
i arbetslivet, vixande tryck pa resurserna, aterkommande samarbetsforhandlingar och, i och med
att arbetet blivit mera mobilt, den allt suddigare gréansen mellan arbete och privatliv 6kar trycket pa
individniva att begrénsa den tid och den mentala satsning man sétter ner pa sitt arbete. Stresstalighet
fragas det efter i sé gott som alla arbetsintervjuer och man maste ha koll pa stresshanteringsmeto-
derna. Viktiga arbetslivsfardigheter d4r hur man organiserar sitt eget arbete, hur man leder sig sjilv,
hur man prioriterar sina arbetsuppgifter och tidshanteringen. En grundférutsattning for bibehallen
arbetsformaga upp i pensionsaren ir att man ser efter sitt eget vilbefinnande. I det avseendet kan
mentorn ha mycket insikter fran sina egna erfarenheter att ge en mindre erfaren adept.

Foljande 6vningar kan anvindas for att trigga till diskussion kring de teman som beskrivits eller
for att utvardera ens egna styrkor och utvecklingsomréden i samband med dem.
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Tidsanvandning

Genom att observera och bedoma sin egen tidsanvindning kan man ofta paverka kinslan av att
behirska vardagen ritt mycket. Med hjdlp av uppgiften Tidstjuvar kan du identifiera sddant som
forsamrar din tidshantering. Adepten kan ocksé ges i uppgift att fora bok 6ver sin tidsanvandning i
en veckas tid for att se vilka observationer som kan goras utifran det.

UPPGIFT

TIDSANVANDNING - "TIDSTJUVAR”

Gor en beddémning av din egen tidsanvandning. Vilka av foéljande ar med tanke pa din
tidsanvandning de storsta tidstjuvarna eller hindren for en effektivare tidsanvandning? Var arlig.

Det ar oklart vad som
férvantas av mig.

|:| Jag gor fel

saker.

|:| Organisationens
ansvarsomraden ar oklara.

Det ar svart
att prioritera.

|:| Jag foljer inte mina
prioriteringar.
|:| Jag deltar i onddiga

méten.

|:| Jag gar oférberedd
pa moten.

I:I Jag gor andras
arbeten.

I:I Det &r svart att delegera
arbetsuppgifter.

Jag gor “brandkars-
utryckningar”.

|:| Jag tar emot samtal
som inte aligger mig.

|:| Det blir avbrott i mitt
arbete.

|:| Kan inte
saga “nej”.

Jag medverkar pa

alltfér manga olika hall.

Jag kan inte fatta
beslut.

|:| Jag blandar mig i
andras uppgifter.

|:| Mitt arbetsutrymme
ar i oordning.

I:I Arbetet ar inte
meningsfullt.

Jag ar inte
motiverad.

P Vad skulle dina kolleger eller underlydande saga?

P> Vilka faktorer &r mest kritiska?

P Hur ska jag borja gallra tidstjuvar?

P Vad av allt detta kan jag paverka?

D Jag planerar inte min
arbetsdag eller mitt arbete.

D Jag ar

osystematisk.

D Jag har for stor
arbetsboérda.

Jag hoppar fran det
ena till det andra.

D Jag later inkommande

e-post avbryta det jag
haller pa med.

D Min dorr ar
alltid éppen.

Jag vill vara tillganglig for
hela organisationen.

D Jag vill verka
jaktad.

Jag haller for
hég kvalitet.
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Prioritering

Nir man stéandigt har mera jobb 4n man hinner atgirda och aldrig far tomt pa arbetsbordet, blir det
viktigt att kunna prioritera. Nar man prioriterar ar det bra att hdlla organisationens mal, strategier
och “stora linjer” i minnet, ocks&d mélen och riktlinjerna for ens eget liv. Man kan som stéd anvianda
en veckoplan i sex steg sa att man riktar in sin energi ratt. Uppgiften ar ldmplig som mellanupp-
gift for en adept som har tidshantering, prioritering och mélorientering i sin egen verksamhet som
viktiga teman.

UPPGIFT

VECKOPLAN | SEX STEG

1. Visualisera dina mal pa langre sikt. Hur vill du att ditt liv ska se ut om tre eller fem ar? Nu far
du drémma stort och utan begransningar.

2. Fira den gangna veckan. Vad var du stolt éver? Vilka 6gonblick var viktiga och vad fick du
slutfort? Skriv upp sma och stora upplevelser av framgang. Minst tio I6nar det sig att skriva

upp.

3. Vilka 1-3 handelser forra veckan kunde ha gatt battre? Vad larde du dig av dem? Vad kan du
g6ra annorlunda nasta gang?
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UPPGIFT

4. Skriv nu upp hogst sex saker som bast hjalper dig att na dina langsiktiga mal.
Ringa nu in den punkt som ar allra viktigast att fa i mal. Nagot sadant som underlattar
allt annat? Spjalk upp uppgifterna i tillrackligt sma delar for att du ska ha nagon mojlighet
att lyckas med dem.

5. Schemaldgg nu de héar sex viktigaste stegen i din kalender for den har veckan. Anvand den
effektivaste tiden pa dygnet fér det har. Schemaldgg de allra viktigaste uppgifterna till borjan
av veckan och reservera tillrackligt med tid for dem. Sedan kan du planera vad annat du ska
g6ra under veckan och fora in det ocksa i din kalender.

6. Ta ytterligare en funderare 6ver vem som kunde hjalpa dig att genomféra de har
uppgifterna. Vem kan du sjalv vara till hjalp den har veckan? Kommunicera dina tidtabeller
tydligt till dem som &r viktigast for dig. Beratta ocksa vad du férvantar dig av dem.

Kadlla: Merja Takamdki
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Belastning och hur det kan undvikas

I arbetet har vi uppgifter som kidnns meningsfulla, dar vi ar inom vér sa kallade "bekviamlighets-
zon”. Likasd ingar det i allas arbetsuppgifter ocksa sddant som kinns stressande, skapar tryck och
tar energi. I vissa situationer kan vi paverka vara egna arbetsuppgifter sa att vi kan anvidnda mera
tid till engagerande och givande uppgifter och 4 andra sidan minska energitjuvarna. Alltid gar det
inte, darfor ar det bra att identifiera vad som hor till vilken kategori och fundera hur arbetsvardagen
kan laggas upp sa att stressen inte tar 6verhanden.

UPPGIFT

| dvningen ldentifiera energitjuvar kan adepten registrera

Med gront sadant som ger en kansla av kontroll, gladje, entusiasm,
sa kallad flow eller sinnesfrid,

Med rott sddant i arbetet som 6kar den negativa stressen och anspanningen eller dar du
standigt kanner att du hamnar utanfor ditt bekvamlighetsomrade,

Vidare sadant utanfor arbetet som 6kar din arbetsférmaga och ditt valbefinnande samt sadant
som minskar det, och

Som avslutning kan du studera mangden rott och gront och deras inbdrdes forhallande. Gar det
att 6ka mangden gréont och minska mangden rott? Om inte, gar det att avdela en egen vecka
eller kalender for roda uppgifter sa att de inte standigt belastar for mycket? Vad kan du tillampa
for metoder eller tankemallar som goér det |attare att std ut med det réda i ditt arbete? Vad kan
du gora utanfér arbetet for att géra arbetet mindre belastande eller for att forbattra ditt eget
valbefinnande?
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FORANDRINGAR OCH OVERGANGAR

I situationer av forandring accentueras manniskans behov av stod. Mentorskap kan fungera som stod
i forandringar och 6vergangar, vare sig det dr friga om studerande som gar Gver till arbetslivet, att
fa grepp om ett nytt arbetsuppdrag, organisationsforandringar, geografisk forflyttning eller ndgon
annan forandring i livet.

Forandringar kan antingen vara patvingade utifrén eller ndgot som man sjilv aktivt har drivit pa.
I bagge fallen blir man tvungen att aktivt 6vervéga olika alternativ och vilka mgjligheter man har att
genomfora dem. Som bést kan situationer av fordndring ge plats for tillvéixt, dir vi stannar upp och
funderar 6ver det som har varit, nuldget och vad som ska komma. Hér doljer sig ett tillfille att bli
mera medveten om véra behov och styrkor, vad som motiverar oss och vad vi 6nskar oss.

Framtida mal

I vardagen stannar vi sdllan upp for att dromma eller tdnka pa vara mal for framtiden. Ibland kdnns
det som om vi presterar var livsuppgift som ett anglok, utan att stanna upp och fundera Gver vart vi
ar pa vag eller varfor. Mentorering kan ge oss tillfille att 6ka var sjalvkénsla och bli mera medvetna
om vad vi egentligen vill med var framtid och vad vi tinker om den, exempelvis med hjilp av foljande
ovning:

"BHAG” (big, hairy, audacious goal eller mitt stora, lurviga och vaghalsigt modiga mal). BHAG ar
en vision som overskrider alla dina vildaste fantasier. Den beskriver din situation om, lét oss siga,
10—20 ér, d4 allting 4r s bra det kan vara — och dnnu battre. BHAG har inget med realiteter att gora
och sannolikheten for att den uppfylls kan rora sig kring 30—70 procent. Du behover inte berétta den
for ndgon, den finns till bara for dig.

UPPGIFT

Hur kunde din BHAG se ut? Skapa en sa konkret bild av den som méjligt, till exempel genom att
tanka pa foljande:

- Var &r du néar du vaknar pa morgonen? Vad ser du runtomkring dig? Vad hor du?
Hur kanns det? Vad doftar det? Vad ar det forsta du gor? Vad goér du under dagen?
Med vem? | vilken miljo? Forestall dig att du tar en bild pa dig som sammanfattar
nagot fundamentalt kénslolage eller saklage i din BHAG.
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Inre motivation och varderingar

Motivationens betydelse i arbetet ar stor for oss alla. For att vi ska trivas i vart arbete, orka stiga upp
varje morgon, inspireras och ocksa utveckla vart arbete, maste det ha att géra med nagot som vi pa
riktigt bryr oss om. Ocksé ur arbetsgivarens synvinkel ar det viktigt att finna en minniska som péa
riktigt 4r motiverad for den aktuella uppgiften.

I idealfallet fraimjar arbetet viarderingar som ar viktiga for oss. Ocksé organisationens uttalade
och i praktiken omsatta viarderingar bor stimma Gverens med var egen viardegrund. Utover virde-
ringar finns det olika element som ar mer eller mindre viktiga for oss i vart arbete. Med hjilp av
foljande 6vning kan du identifiera vad som ar viktigt i arbetet for dig. Du kan fran listan vilja t.ex.
de tre viktigaste eller sitta listan i prioritetsordning. Om négot som é&r viktigt for dig saknas fran
listan, vad kunde det vara?

P Hjalpa andra P> Intressant och inspirerande arbete
P Samhallelig paverkan P> Internationellt

P Uttrycka sig konstnarligt och estetik P> Varaktigt och tryggt

P Expertis P Milion och hallbarheten

P Arbeta bland méanniskor P Balans mellan livets olika

P Sjalvstandighet och frihet delomraden

» Bralsn P Nyskapande

P Uppfylla mina varderingar P> Kreativitet

P Den fysiska arbetsmiljon och laget P Omvaxlande och mangsidigt
B Spanning och risktagning P Inflytande, beslutsfattande
D Utmanande och utvecklande P Samhérighet och arbetsanda
P Klar arbetsbild och klart arbetssatt P> Arbetstempot

P Framgang och uppskattning P Aktivitet

Egna natverk

Vikten av néatverk i arbetslivet dr ndgot de flesta av oss kidnner igen. Fa verkar kunna utnyttja sina
nitverk effektivt eller kinna till det basta sittet att skapa nitverk. Ibland ar nitverkande ocksa forenat
med negativa associationer. Man forestiller sig att man “trugar sig pa” eller att man i nitverkandet
bara vill bli bekant med andra i instrumentellt syfte.

For de flesta uppstéar niatverk med tiden pé naturlig vag. En viktig insikt ar att ndtverkandet inte
behéver vara att besvira andra eller vara ute efter egen vinning. Som bést ar det friga om vixel-
verkan. Nar du hjilper ndgon annan pa traven, blir du sjilv hjalpt. Nar du ar intresserad av samma
saker som nagon annan, ir det givande for bada att utbyta tankar och idéer. Ménga ar férvanansvart
ivriga att hjilpa, bara man vagar fréga.

Olika sociala medier ar mycket bra for natverksandamal och breddar vara majligheter att utnyttja
natverk for olika behov.
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UPPGIFT

Man kan studera sina natverk till exempel med hjalp av foljande fragor:
Vem hor till mitt narverk redan nu?

[] Familj och slakt

|:| Vanner och bekanta

|:| Nuvarande och tidigare studiekamrater och kolleger

|:| Natverk kring hobbyer eller annan fritid

|:| Ytterligare nagon?

Hurdana manniskor vill jag ha mera av i mitt natverk?

Hur kan jag bygga pa mitt natverk?
|:| Kan jag kanske ansluta mig till ndgon gemenskap?

D Kunde jag ta kontakt med nagon
(se t.ex. anvisningar tidigare om informationsintervjuer)

|:| Hur kunde jag utnyttja de sociala medier jag anvénder for att bygga pa mitt natverk?

Vad kan jag ge mitt natverk?

Hur kan mitt natverk hjalpa mig?
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Mellanfas
e Malen utkristalliseras och férandras
Forandringar i livssituationen
Utveckling av mentorsrelationen
Insikter omsatts i praktiken
Kontinuerlig respons

Start Avslutning

e Lar kanna varandra e Utvardering och

e Formulera malen synliggérande av det larda
e Atagande och spelregler e Respons, dvs. avtackning
e Fortrolighet och tillit e Avslutning och avtal om

fortsatt kontakt

FORLOPP

En mentorsprocess kan paga i upp till tva ar och det ar darfor naturligt att processen innefattar
olika faser. Efter en entusiastisk start kan det komma en litet lugnare period dd motivationen och
engagemanget i sjalva processen tidvis sétts pa prov. Kanske négon traff avbokas eller tiden mellan
traffarna blir langre. Det kan uppsta svarigheter med interaktionen i relationen, eller kanske malen
forandras. Det gér att komma Gver dessa hinder.

MALEN UTKRISTALLISERAS OCH FORANDRAS

I borjan ar det inte nodvandigtvis helt klart i vilka alla frégor mentoreringen kan hjélpa en adept att
utvecklas och déarfér kan de mal som slogs fast vid starten fordandras. Adepten blir kanske medveten
om nya synvinklar som dndrar de ursprungliga malen. Ocksé livssituationen kan fordndras — och
malen med den. Darfor dr det bra att gora en avstimning i mitten av processen.

ARBETSBOK FOR MENTORSKAP



RERERARARARERE
L
LW

AR

"Se Over pa \\\\\\\\\\\\\\\
nytt senast | mitten av R
orocessen.” T T T T T T
\\\\\\\\\\\\\\

T TR T (O T O

\\\\\\\\\\\\\\

T T O T T

I T T O

\\\\\\\\\\\\\

\\\\\\\\\\\\\

Ibland kan de ursprungliga malen tappas bort eller fordunklas under processens gang, sarskilt om
strukturen for traffarna dr mycket spontan. Det inverkar pa béagge parters motivation om traffarna
inte tycks frimja de mal man kommit 6verens om. Det &r helt vanligt att det i mittfasen av mento-
reringen uppstar en liten motivationssvacka. Darfor 1onar det sig att se 6ver malen pa nytt senast i
mitten av processen.

MENTORERINGENS MOTIVATIONSKURVA
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UPPGIFT

Det enklaste sattet att studera malen &r att ga igenom de mal man stéllde upp i bérjan for att
se om det har skett nagra framsteg pa den fronten, eller om de har férandrats?

NULAGET KOMMANDE TID

o o HUR NAS MALEN?
vad har behandlats? mal, énskemal U S

Utéver en Oversyn av malen dr det bra att ocksa se 6ver arbetssitten (t.ex. traffarnas struktur, metoder
som tillimpas, samtalens niva, forberedelser) och hur bra de sitter med avseende pa malen. Uppgiften
Cirkel for paverkan (se tidigare s. 23) gar bra att anvinda ocksa hir, om det kinns som att en alltfor
stor del av tiden gar till att tala om sddant som adepten eller adepterna och mentorn inte kan paverka.

Om det bland de frégor som ska behandlas finns mycket sddant som adepten inte direkt kan
paverka sjilv, men som kinns problematiska, kan det vara bra att 6verviga ett perspektivbyte t.ex.
med hjilp av f6ljande 6vning:
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UPPGIFT

STYR DIN EGEN ENERGI - PERSPEKTIVBYTE
Uppgiften bestar av tva delar

1) Val av tema: Vilka teman ar det meningen att mentoreringen ska ta upp?
e Tillsammans med mentorn utser adepten ett tema (exempelvis tidsanvandning)
fér narmare behandling
e Sedan studeras temat med hjalp av Cirkeln for paverkan (sidan 23):

P Vad kan du péverka med avseende p& temat?
P Vad kan du besluta om?

P Vad kunde vara foljande lilla steg mot en férandring?

2) Perspektivbyte
e Tillsammans med mentorn utser adepten nagot i anknytning till ett tidigare valt tema som
adepten inte kan paverka, men som upplevs vara jobbigt.
e Den utmanande eller problematiska fragan kan nystas upp med hjélp av féljande fragor:

Beskriv sa konkret som majligt pa vilket satt fragan paverkar din verksamhet

Tank pa hur du brukar reagera i fragan och pa det vanliga resultatet nar du forsoker
paverka saken?

Vad ar din forklaring till sakernas lage?
Vad kan det finnas for alternativa (positiva) forklaringar till situationen?

Vilket annat satt kunde du reagera pa (med hjalp av nagon positiv forklaring)

vVvVvVVvyvYy VY

Vad kan du andra i din verksamhet, sdga eller gbra pa annat satt?
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FORANDRINGAR | LIVSSITUATIONEN

Om det sker sddana fordndringar i mentorns eller adeptens livssituation att det kan paverka mentor-
sprocessen, ar det bra att vara 6ppen med det. Det kan hinda att mentoreringen maste avslutas
eller &tminstone avbrytas for en tid, om det kénns s att det helt enkelt inte finns tid eller energi for

processen. Forandrade livssituationer kan ocksé leda till fordndrade mal.

Om den ena parten till exempel pl6tsligt borjar annullera traffar, ar det skal att ta upp det. Bagge
parters eventuella utmaningar eller &ndrade forhallanden ar bra att ta upp for att kunna besluta om

det finns forutsédttningar att fortsétta, eller vad det lonar sig att dndra i processen.

VVVVVVYVYY

VvV VvV VVVVYVYY

Man kan férbereda sig pa att ta upp svara fragor genom att pa forhand
fundera till exempel pa féljande fragor:

Vad ar det hos adepten/mentorn som oroar?

Vad kan det fa fér konsekvenser, om du tar/inte tar upp fragan?
Nar och var kunde du ta upp den?

Hur uttrycker du att du vill prata?

Hur inleder du samtalet?

Vad vill du ha reda pa?

Vad vill du komma &verens om?

Vad ar du sjalv beredd att gora for att |6sa problemet?

| sjélva situationen da du tar upp den besvérliga fragan kan du fa hjélp
av foéljande rad:

Beratta eller upprepa varfdr du ville ha ett samtal
Uttryck din oro och vilja att diskutera fragan

Ta upp fragan sa konkret som mojligt, ge exempel
Lyssna pa adeptens/mentorns syn pa fragan

Stall uppfoéljande fragor

Visa att du har hért adeptens/mentorns asikt och beratta om eller
komplettera med din egen uppfattning

Sok tillsammans efter en 16sning eller 16sningar pa hur man kan ga
vidare i fragan

Se till att ni har en likadan, klar uppfattning om I6sningarna

(Bestam en 1amplig tidpunkt att aterkomma till fragan)
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UTVECKLING AV MENTORSRELATIONEN

Mentorsparen kan bildas pa ménga olika grunder. Ibland soker sig adepten sjilv en lamplig mentor.
Ibland ar mentorerna kidnda fran forut och man letar fram adepter som ar lampliga for dem. Vid
gruppmentorering kan en grund for gruppbildningen vara till exempel adepternas gemensamma
yrkesmaissiga inriktning, intresse for likadana fragor eller att adepterna har valt samma mentor.

Kompatibiliteten ar inte nédvandigtvis perfekt. Trots det kan man och 16nar det sig att utveckla
mentorsrelationen. Nar man lar och framfor allt vill lara kdnna en annan niarmare, kan relationen
bli utomordentlig. Man behover inte alltid vara av samma &sikt som mentorn eller adepten. De vikti-
gaste insikterna uppstar i sjdlva verket ofta vid motséttningar. Relationen maste ges en majlighet att
utvecklas och det finns verkligen mycket att ldra av denna utveckling.

Ibland kan béde adeptens och mentorns roller férandras under mentoreringens gang. Om mentorn
inledningsvis har tagit en kunskaps- och erfarenhetsoverférande roll, kan mentorn senare tilligna sig
en mera coachande roll med fokus pé att stodja adeptens egna 6vervaganden och tdnkande. Rollerna
kan ocksd ndrma sig varandra och mot slutet av processen kan relationen omvandlas i kollegial
mentorering.

Interaktionen ar mest effektiv niar bagge eller alla parter dr narvarande pa riktigt och verkligen
lyssnar pa varandra. Nar parterna funderar tillsammans och aktivt bygger en gemensam verklighet
kan diskussionen kallas jaimlik dialog. Slutresultatet kan bli en ny tankekonstruktion som inte langre
kan tillskrivas nigon utan alla har samverkat till att den blev till. Akta viixelverkan ir krivande men
det gar att 6va upp sig.

"Man behdver inte alltid vara av
samma asikt som mentorn eller adepten.”
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Hur kan du som mentor eller adept bidra till uppkomsten av dkta vaxelverkan?

1. Lyssna aktivt
Den som lyssnar aktivt ar narvarande och fokuserar pa vad den andra
sager. Sina egna asikter och synpunkter eller det man har att sdga
skjuter man upp litet och koncentrerar sig istallet pa vad den som talar
har att sdga. Samtidigt registrerar man vilka reaktioner den andres
budskap framkallar hos en sjalv. Aktivt lyssnande innebdr en stravan att
forsta talarens synvinkel. Det behdver emellertid inte betyda att man
nddvandigtvis maste godkanna synvinkeln som sadan.

2. Uttryck dig sa direkt som mojligt
Det mest utmanande i en akta dialog ar det direkta tilltalet. Det innebar
att man uttrycker sitt eget dkta jag oavsett vilka andra faktorer som
paverkar situationen. For att kunna tala rakt ut maste den som deltar i
samtalet tro pa sig sjalv och pa vikten av sina tankegangar. Stdmningen i
samtalet maste formedla att badas asikter och tankegangar ar vardefulla
och att badas personliga synpunkter behovs for en samsyn.

3. Kom i hag att vanta
| en &kta vaxelverkan ar bradska av ondo. Man maste stanna upp infor
fragorna och tankarna och nysta upp sjalvklarheter. Nyckeln till helt nya
perspektiv och en nedmontering av férstelnade tankemonster finns i
begrundande och reflektion av ens egna och den andras tankar och
funderingar.

4. Respektera
Respekten fér andra manniskor kan ses som en insikt om att ens egen
synvinkel ar begrdnsad och att man kan lara sig nytt av andra, om man
bara har tadlamod att lyssna. Ocksa ens egen synvinkel och egna asikter
ar unika. De &r sa vardefulla att man maste fa och vaga fora fram dem.

(Kdlla: Kupias, 2003)
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INSIKTER OMSATTS | PRAKTIK

For att det ska vara nagon nytta med mentorering ar det viktigt att insikterna ocksé omsitts i praktik.
Man lar sig ndgot nytt nar man pejlar det nya mot sina tidigare tankar och erfarenheter. Vid mento-
rering har man en mojlighet att stanna upp och tillsammans med en annan manniska reflektera Gver
badas erfarenheter och att lidra sig av dem.

Adeptens reflektionsforméaga dr central med tanke pa larandet. Det ar viktigt att man dr medve-
ten om sitt sitt att fungera i olika situationer och att man kan analysera detta sitt sitt. I basta fall
kan mentorn eller de andra adepterna i gruppen agera spegel, som gor det lattare att synliggora ens
styrkor och utvecklingsobjekt.

Adepten har ansvaret for sitt eget larande. I idealfallet omsitter adepten fortlopande det inldrda
i praktik: synar sina egna handlingar ocksa mellan traffarna, provar efter behov pa nya arbetssétt
beroende pa mélen och granskar dem tillsammans med sin mentor. Mentorn kan ocksa ge adepten
ansvar genom att uppmuntra adepten till exempel till att utse olika mellanuppgifter for sig.

Medan mentorsprocessen framskrider kan det férekomma flera sidana hir cykler av aha-upple-
velser, experimenterande, utviardering och anammande av nya arbetssitt. Nar de nya arbetssitten
blir invanda, glommer man emellertid 1att hur de kom till. For att kunna synliggora sin utveckling
s& bra som mdjligt 16nar det sig darfor for adepten att foéra dagbok 6ver det larda.
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UPPGIFT

Efter varje traff ar det bra att kort skriva upp foljande:

Vad har vi pratat om i dag eller vilka teman har vi behandlat?

Vilka tankar vacktes hos mig under traffen?

Vad nytt larde jag mig eller kom jag underfund med?

Hur anknyter det vi behandlade till mina egna mal?
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KONTINUERLIG RESPONS

Mentorsrelationen méste vardas och nyckeln ar 6msesidig respons. Kontinuerlig respons minskar
uppkomsten av problem i relationen och gor det lattare att 6msesidigt vidta snabba korrigerande
rorelser.

Om responsen “sparas” och endast ges i slutet av processen sd hinner man nédvindigtvis inte
langre gora ndgot och "utvecklingsforslag” som fors fram vid den sista traffen kan kdnnas som efter-
handskritik. Fér man ddremot fram dem Oppet i tid, hinner alla lira sig av dem.

Det ar viktigt att ha klara och regelbundna rutiner fér responsen, till exempel en kort Gversikt
efter varje traff om vad som var lyckat i dag, vad man vill tacka sig sjilv och den andra for och vad
man framover onskar av sig sjalv och den andra. Da halls troskeln for att ta upp nagot sa lag som
mojligt. Efter varje treff, 4r det bra om adepten och mentorn gor en utvardering av denna traff, t.ex.
med att diskutera fragorna pé sidan 14.

1)

\)
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Mellanfas

Start

e Lar kanna varandra
Formulera malen
Atagande och spelregler
Fortrolighet och tillit

AVSLUTNING

UPPGIFT

UTVARDERING OCH RESPONS

Malen utkristalliseras och forandras
Forandringar i livssituationen
Utveckling av mentorsrelationen
Insikter omsatts i praktik
Kontinuerlig respons

Avslutning
e Utvardering och respons
e Vad hander efter

mentoreringen?

Mentoreringen ar adeptens och mentorns gemensamma resa som har en gemensamt
6verenskommen bdrjan och ett gemensamt dverenskommet slut. Nar den gemensamma resan
tar slut, ar det bra att stanna upp och ténka pa féljande:

Var borjade var resa? Vad hade vi for utgangspunkt?
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UPPGIFT

Vad hande under resan? Vad ar det jag vet nu, som jag inte visste innan processen?

Motsvarade resan forvantningarna, eller hamnade vi ndgon annanstans &n vad
vi ursprungligen siktade pa?

Vad fick jag? Vad tar jag med mig av allt det har in i framtiden?
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Det ar bra om adepten och mentorn haller fast vid den tidpunkt fér att avsluta mentorsrelationen som
man kom 6verens om i borjan. Avslutningen pa mentoreringen ar minst lika viktig som inledandet av
hela processen. En process som har en borjan och ett slut ger i allménhet effektivare tidsanvindning.
Ett gemensamt 6verenskommet avslut ger processen den virdiga avslutning den fortjénar.

Vid den sista triaffen dr det bra att beakta tre saker: utvirdering av hela processen, respons och
o6verenskommelse om eventuell fortsatt kontakt. Det dr bra om bidde mentorn och adepten férbereder
sig for den sista traffen genom att tinka over vilka aha-upplevelser man haft och vilka forvantningar
som har uppfyllts. Adepten far girna ta en titt pa sina inledande mal. Om adepten har fort dagbok
over sina lardomar ar det fore den sista avslutningen tid att ga tillbaka till anteckningarna.

UPPGIFT

Vid den sista traffen &r det bra om adepten, men ocksa mentorn, utvarderar mentorsprocessen
med hjalp av foljande fragor:

Hur har mina férvantningar pa mentorskapet uppfyllts, pa skalan 1-10?

Hur har mina mentoreringsmal uppfyllts, pa skalan 1-10?

Vilket vitsord skulle jag ge min situation i borjan av mentoreringen, pa skalan 1-10?
Vilket vitsord skulle jag ge min situation i slutet av mentoreringen, pa skalan 1-10?

Vad fick jag ut av mentoreringen?
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UPPGIFT

Vilka var mina storsta insikter under mentorskapet?

Hur har jag tagit i bruk det jag larde mig och mina insikter under mentoreringen?

Respons och avtackning dr ett sitt att avsluta mentoreringen som inte fir glommas bort. Det ar
viktigt att badde mentorn och adepten har tillfille att ge varandra positiv respons och att lyfta fram
den andras styrkor i form av avtackning.

Eftersom en standig utvirdering av process, mal och arbetssitt 4r ndrvarande i mentoreringen
behover det inte lamnas sarskilt stort utrymme for utvecklingsénskemal i slutet av mentorsrelatio-
nen. I slutfasen ar det viktigare att ge positiv respons och att lyfta fram den andras styrkor. Adepten
och adeptens styrkor star i fokus, men som avslut pa den gemensamma resan ar det viktigt ocksa for
mentorn att fa respons. I gruppmentorering ar det bra om gruppmedlemmarna ger varandra respons,
lyfter fram och verbaliserar varandras styrkor.
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UPPGIFT

Fast vingar pa ryggen

Som avslutning pa mentoreringen kan mentorn och adepten skriva ner styrkor hos den andra.
Den 6vningen behdver man inte nédvandigtvis sedan mera ga igenom tillsammans, utan bada
parter far halsningarna med sig.

| grupp kan 6vningen ocksa godras sa att man pa varje gruppmedlems, ocksa mentorns, rygg

tejpar fast ett papper dar andra far skriva in personens styrkor. Ocksa har far var och en efterat
studera pappret och ta det med sig.

VINGAR BAR OCKSA FRAMOVER,
EFTERSOM
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VAD HANDER EFTER MENTORERINGEN?

Det ar viktigt med en avslutning p& mentorsrelationen for att man ska kunna faststilla att bada parter
har genomfort det de atagit sig att gora. Efter avslutningen har ingendera négra skyldigheter mot den
andra. Samarbetet kan fortsatta trots det, om bada sa vill. Forhoppningsvis fortsatter den tillvixt och
utveckling som borjade under mentoreringen ocksé efter den gemensamma resan.
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BILAGOR

MENTORERINGSAVTAL

Malen for mentoreringen

1. Fragor eller teman som ska behandlas, ocksa sadana som lamnas utanfor
2. Fortrolighet: vad far eller far man inte tala om utanfér mentorsrelationen
3. Mentorsrelationens langd totalt - bdrjan och slut (rekommendation 6-12 man)

4. Tid och plats for traffarna samt praxis for att skjuta upp eller annullera en traff
(rekommendation ca en gang i manaden)

5. Satt att halla kontakt under mentoreringen, t.ex. kanaler eller medier
6. Forberedelse infér traffarna (@ansvar - vad adepten goér, vad forvantas av mentorn)
7. Eventuellt avbrytande av processen och hur man gér da.

Tid och plats Underskrifter
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