Mentorskap
for Achievers

Har du ndgon géng velat ha:

e ett oberoende bollplank mot vilket du kan
testa nya idéer innan de lanseras i din egen
organisation?

e hjidlp med att se pa frigor ur ett helt nytt
perspektiv?

e support med att utforska om hur du kan gé
vidare i din personliga och professionella
utveckling?

D4 behover du en mentor.

Vart arbetsliv befolkas numera nistan uteslu-
tande av Achievers — personer vars frimsta
kéinnetecken ir att de dr exceptionellt duktiga pé
att leverera resultat. Ofta men inte alltid innehar
de chefsbefattningar. Ménga ganger ir det ty-
virr ett forbisett faktum att dessa Achievers
behover kontinuerligt stod for att kunna fortsétta
prestera. Annars flyr de snart till en annan orga-
nisation.

Ett sitt att stodja Achievers dr att erbjuda dem
nagon form av mentorskap. Alltfler uppticker
att traditionell personalutveckling inte passar for
denna grupp. Generellt sett har de varken tid
eller tdlamod att ga pa dessa otaliga ledarskaps-
kurser. De vill istillet ha en handgriplig indivi-
duell radgivning som ger snabba resultat.

Vad Achievers behover for att kunna prestera

For att kunna prestera behdver Achievers klar-
gora:

1. Mal och mening
2. Mojligheter
3. Mitt och ditt ansvar

Detta hjilper jag till med i mitt mentorskap. I
det foljande presenterar jag mig sjidlv och berit-
tar hur mitt mentorskap dr utformat for att vara
till hjélp pa dessa tre omraden.

Bengt Elmén
Sothonsgrind 5

123 49 Farsta

Tel 08-949871

Fax 08-6040723

www bengtelmen.com
mail@bengtelmen.com

1. Achievers behover mél och mening

Achievers som inte kdnner méal och mening i
sina liv blir ofta frustrerade. I en Achievers
natur ligger att vilja ha nagot att arbeta for. Men
det dr viktigt att man sjdlv har valt det man
stravar mot. Inte sidllan har ménga av oss fran
tidig alder ldrt sig att lyssna mer pd vad var
omgivning vill dn vad vi sjédlva vill. I den hér
delen handlar mitt mentorskap dirfor ofta om att
hjéilpa Achievers att ateruppvicka en forméga
att lyssna till sina egna behov.

Mina personliga skil for att jag har valt att arbe-
ta med Achievers &r att jag sjdlv dr resultatinrik-
tad. Jag var tidigt i livet tvungen att utveckla en
malmedveten attityd. For mig var det en 6ver-
levnadsstrategi. Ndr man vixer upp med ett
funktionshinder s maéste man ta stillning. An-
tingen ser man sig sjilv som hjélplos eller ocksé
ser man sig sjilv som kapabel till att fordndra
sin situation.

Jag har vuxit upp med det senare synsittet. Den
enda nackdelen med det forhallningssittet &r att
man blir belamrad med arbete. Man inser snart
att det enda sittet att hela tiden komma vidare ar
att ha mal for sin framtid som man steg for steg
forverkligar.

Dirfor var det ocksa naturligt for mig att direkt
efter min universitetsexamen bdrja arbeta som
entreprendr istéllet for att ta en trygg kommunal
socionomanstillning. Under fem &r var jag som
verksamhetsledare med om att arbeta upp en
verksamhet fran noll till en arsomsittning pa 40
miljoner kronor. Det skedde i det s& kallade
Stockholmskooperativet for Independent Living
som hittade ett nytt sitt att organisera personlig
assistans for personer med funktionshinder.
Verksamheten med personlig assistans i landet
omfattar idag ca 70.000 personliga assistenter.




I arbetet med detta projekt fick jag kidnna pa hur
det dr att befinna sig i en chefsposition med bara
en styrelse over sig. Manga génger kinde jag
behov av att ha nigon utomstdende att véinda
mig till — ndgon som kunde ge mig rad och stod,
men som inte var inblandad i organisationen.

Arbetar man i toppen av en organisation sa dr
det inte sdkert att man vill dra ner brallorna och
std med rumpan bar varje gdng man ska ligga
fram ett nytt forslag. Man vill kanske ha mojlig-
het att dryfta sina frdgor med nidgon annan innan
man tar en diskussion med styrelsen eller sina
nirmaste medarbetare. D& kan det vara vérde-
fullt att ha tillgéng till en mentor. Detta behov
kan finnas for chefer pé flera olika nivéer.

Sitter man mitt uppe i en organisation dr det
dessutom litt att bli hemmablind. Inte séllan &r
man i en sits full av stress och vardagsrutiner.
Det kan da vara svért att lyfta blicken och se det
hela fran ett hogre perspektiv. Det kan vara
nyttigt att f4 hjidlp med att betrakta situationen
fran en helt ny vinkel.

Det ir just detta som jag kan bidra med som
mentor. Jag kan inte skryta med ndgon ling
karridr inom néringslivet. Vad jag kan skryta
med dr erfarenheten fran en helt annan livsbana.
Det gor kanske att jag har littare att se pa dina
problem och méjligheter med frdscha 6gon och
ett oppet sinne.

2. Achievers behover se mojligheter

Achievers som inte ser mdjligheter blir ocksé
ofta frustrerade. Det ligger nimligen som sagt i
deras karaktir att alltid vilja komma vidare.
Dirfor ér det extra viktigt att en Achiever far
hjdlp av nidgon som kan peka pd mdojligheterna
ndr han eller hon upplever odvervinnliga pro-
blem.

Niar Achievers soker sig till en mentor dr det
visentligt att mentorn ifrdga har en vél utveck-
lad problemldsningsférméga och erfarenhet av
att i pressade situationer sjidlv ta sig igenom
svarigheter av olika slag.

Achievers som stoter pd problem kan ofta behd-
va hjilp med att tréina sitt vidvinkelsperspektiv.
Jag talar hir av egen erfarenhet. Ménga ganger
ir vi sd pass fokuserade pa vad vi vill uppna att
vi bara ser en vig framat. Vi missar da litt olika
genvigar. Istillet brukar vi inte séllan fara fram
som bulldozers. P4 si sitt slosar vi ofta bort
energi pd onodiga hinder i var vig.

Men for att overhuvudtaget kunna tackla sina
problem méste man vara beredd att viga se det
svara i vitogat. Blundar man for sina svérigheter
sd moter man forr eller senare en katastrof. Just
nir det giller chefer och ledare har man en stor
press pa sig att alltid uppvisa framsteg och posi-

tiva resultat. Tyvérr leder det inte sillan till att
man in i det sista undviker att tala om tillkorta-
kommanden, misstag och felsatsningar.

Men i motet med mig &r det inte langre lika latt
att spela Allan. Mitt rorelsehinder gor pa gott
och ont att man blir pAmind om att livet ocksa ar
skort och bréckligt. Ibland innehaller det dven
sddant som #r svart och tragiskt. Detta faktum &r
nagot som man aldrig kan gémma sig for i ling-
den, oavsett hur rik man &r eller vilken position
man har. Estonia sjonk och séledes kan alla
bétar sjunka.

3. Achievers méste kunna hantera ansvar

Som jag redan har varit inne pa innehar Achie-
vers ofta men inte alltid chefsbefattningar. Som
chef dr det lika viktigt att man tar sitt ansvar
som att man kan ge ansvar. Paradoxalt nog ir
det inte sillan svarare att ge ansvar &n att ta
ansvar. Det dr sd oerhort Ldtt att man vill ha
allting gjort pa sitt eget sitt och det gér ofta ut
over effektiviteten.

Ingen vill i ldngden jobba i en organisation dér
chefen efterstrivar totalkontroll. Alla vill kdnna
att den man jobbar for ocksé visar fértroende for
en.

Samtidigt underlittas arbetet pa en arbetsplats
visentligt av klara och entydiga grinser mellan
ditt och mitt ansvar. Chefen maéste ta ansvar for
ansvarsfordelningen. Anda #r det inte ovanligt
att det brister pa det hdr omradet, och jag tror att
det dr en av de frimsta orsakerna till att medar-
betare soker sig till en annan organisation.

Klara och entydiga grinser mellan olika an-
svarsomraden forutsitter en klar och tydlig
kommunikation. Detta forutsitter i sig att vi inte
ryggar for konflikter. Vill man ha drliga och
trygga medarbetare s maste de kunna lita pé
vad chefen siger.

Det har i alla fall jag fatt erfara. Jag tillhor en av
de fa cheferna som t.o.m. tar med sina medarbe-
tare in pé toaletten. Jobbar man s nira sin per-
sonal sé blir det A och O med bra relationer. Det
finns inte ndgot utrymme som pa andra arbets-
platser for logner, svek och illojalitet. Istillet
giller det att man till hundra procent kan ta sitt
ansvar och lita pa varandra.

Hur gér det till?

Hur fungerar dd mitt mentorskap i praktiken?
For att fa svar pa den frigan kan du gérna ldsa
min bok Ta tdten — med hjdlp av en mentor. Har
kan jag bara ge dig en kort sammanfattning.

Jag ldagger huvudansvaret for varje mentorsses-
sion pa adepten. Det ér du som sjilv avgor vilka




omraden vi ska behandla och vad mentorskapet
ska resultera i. Till min hjédlp anviinder jag en
modell som kallas C5-modellen.

C5-modellen fér mentorskap

C5-modellen som har utvecklats i England be-
star av fem olika steg:

1. Challenges — Utmaningar

2. Choices — Val

3. Consequences — Konsekvenser

4. Creative Solutions — Kreativa 1osningar
5. Conclusion — Slutsatser

1. Challenges

En mentorssession fér aldrig bara bli ett trevligt
satt att triffas och samtala. Istillet ska sessionen
leda fram till nagot. Darfor dr det viktigt att man
redan innan sessionen ringar in vad samtalet ska
handla om — vilken utmaning vill den som soker
mentorskap fa hjidlp med. Bada parter ska vara
inforstddda med vad man vill uppnd. Det ska
finnas “Crystal Clear Contracts”.

2. Choices

En av de frimsta uppgifterna for en mentor dr
att visa att det finns ménga olika valmdgjligheter
i varje enskild situation. Méter man ett problem
sd dr det som sagt vildigt latt att kénna sig
tringd mot vidggen och uppleva att det inte finns
nagra alternativa utvdgar. Man inbillar sig att
alla végar &r blockerade utom de minst tilltalan-
de.

Min roll som mentor &r hir att stilla fragor. Far
man de rétta frigorna stillda till sig sd dr det
ofta ldttare att komma at den inre visdom man
bér pa. Som avslutning pa det hir steget kan jag
ocksa peka pa de mojliga val som jag sjdlv ser,
men det dr viktigt att huvudansvaret genom hela
processen ligger pa den som soker sig till mig.
Han eller hon ska kédnna kontroll 6ver proces-
sen.

3. Consequences

Nista steg handlar om att lista konsekvenserna
for varje enskilt val och att titta ndrmare pa bade
fordelar och nackdelar. Fortfarande dr min roll
forst och frimst att vara en aktiv lyssnare och
fragestillare. Men ocksé att peka pa sddant som
min adept kanske inte har ténkt pa.

Inte sillan forskonar vi vissa handlingsalterna-
tiv, medan vi svartmalar andra. Jag tror att det 4r
nyttigt att vara medveten om att de flesta val vi
gOr i véra liv innebér bade fordelar och nackde-
lar. Man kan tjdna pa ett sddant mer balanserat
betraktelsesétt. Mark Twain skrev en gang:
”One of life's most overvalued pleasures is sex,
and, one of life's least appreciated pleasure is
defecation.”

4. Creative Solutions

Nir man stdr som en dsna mellan tva hotappar
finns det ofta ett tredje alternativ eller ett fjirde
som kan vara det mest kreativa. Eller sa finns
det en kombination av manga olika 16sningar.
Kreativitetsexperter brukar ocksa peka pa risken
med att vi tar forsta bésta 10sning, istéllet for att
leta efter flera. Det dr dédrfor som det &r s vik-
tigt att vi far hjdlp i dessa situationer med att
uppticka de alternativ som vi sjdlva inte ser.

5. Conclusions

Avslutningsvis dr det dags att sammanfatta
sessionen och gé igenom den 16sning som man
har fastnat for och diskutera hur den ska imple-
menteras i praktiken. Du har kanske fétt nagot
att tinka pa och négot att jobba med. Kanske
drojer det innan du aterigen soker dig till din
mentor, eller ocksé vill du ha en uppfoljning ritt
sa snart. Allt &r upp till dig.

Jag har hir forsokt beskriva hur jag ser pa men-
torskap sé att du som soker en mentor bittre ska
veta vad du kan forvinta dig. Kan detta med
mentorskap vara ndgot for dig s ser jag fram
emot ett eventuellt framtida samarbete.




