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GOD LEDELSE | RANDERS KOMMUNE

God ledelse er en afggrende faktor i Randers Kommune. For at styrke ledelse er der
oprettet et lederakademi, som understgtter lederudvikling pa tveers af kommunen
gennem forskellige initiativer.

Mentorordningen er et af disse initiativer. Mentorordningen knytter sig samtidig til
strategien for rekruttering og kompetenceudvikling, hvor der er fokus pa at laere og
samarbejde pa tveers af omrader og lederniveauer.

Mentorordningen har til formal at styrke udviklingen af vores ledere pa niveau 3, 4 og
5, sa de lever op til vores ledelsesgrundlag.
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MENTORORDNING

Du er udpeget som mentor i Randers Kommunes mentorordning. I denne handbog kan du laese om, hvad
mentorordningen gar ud p3, og hvilke forventninger, der er til dig som mentor. Brug den som opslagsvaerk og

inspiration til dine mentorforlgb.

Formal med mentorordningen?
I Randers Kommune star vi pa et solidt ledelsesgrundlag,
med syv pejlemeerker, som er retningsgivende for at kunne
lykkes som leder. Mentorordningen har til formal at styrke
udviklingen af vores ledere pa niveau 3, 4 og 5, sa de lever op
til disse syv pejlemerker. Mentorordningen i Randers
Kommune har rollen som leder

fokus pa og de

ledelsesmaessige  perspektiver herunder krav og

forventninger til rollen.

Hvorfor skal vi have en mentorordning?

God ledelse er en afggrende faktor i Randers Kommune. For
at styrke ledelse er der oprettet et lederakademi, som
understgtter lederudvikling pa tvaers af kommunen gennem
forskellige initiativer. Mentorordningen er et af disse
initiativer. Mentorordningen knytter sig samtidig til
strategien for rekruttering og kompetenceudvikling, hvor
der er fokus pa at laere og samarbejde pa tvaers af omrader
og lederniveauer. Sigtet med mentorordningen kan bade
veere at opna karrieretrin — og at udvikle sig som leder pa det
aktuelle niveau.

Hvad bestar et mentorforlgb af?

Et mentorforlgb bestar af en mgderseekke mellem dig og
mentee. Det er i hgj grad mentor og mentee selv, der aftaler
rammerne og det konkrete indhold samt hvor hyppigt man

mgdes. Begge parter har ansvar for at sikre leering og
udvikling i forlgbet.

Hvor lang tid varer et forlgbh?

Et mentorforlgb forlgber typisk over en periode pa et ar, hvor
mentor og mentee mgdes cirka hver 2. maned - i
opstartsfasen kan mgderne dog med fordel ske hyppigere.
Dette aftales naermere mellem mentor og mentee. Mgderne
har typisk en varighed af 1% time. Udover mgdetid skal du
paregne tid til forberedelse.

Kan man stoppe et forlgh?

Begge parter kan til enhver tid stoppe forlgbet hvis tillid,
praktiske omstendigheder m.m. ikke er til stede. Kontakt
HR safremt I beslutter at afslutte forlgbet.

Evaluering af mentorforlgh

Mentorforlgbet evalueres pa forskellig vis. Dels evaluerer du
og mentee ved afslutningen af hvert mgde. Derudover
foretager HR en evaluering af forlgbet i 2020.






MENTORROLLEN

Hvad er min rolle som mentor?

Mentoren er en erfaren samtalepartner, der lytter, spgrger
ind og yder stgtte. Som mentor kan ud ogsd vare
fortaellende, raddgivende og anbefalende. Derudover er det
din opgave som mentor at skabe et tillidsfuldt og trygt rum,
hvor mentee’en har tillid til at abne op og dele mere
fglsomme emner. Som mentor skal du altsa kunne indtage
forskellige roller afheengigt af hvad din mentee har brug for.
Selvom fokus er pd mentee’en, vil du som mentor ofte opleve,
at et forlgb ogsa giver anledning til refleksion og leering over
din egen ledelsespraksis.

Hvad kreever det af mig som mentor?

Som mentor har du ansvar for at styre processen pa selve
mgdet og har et medansvar for at sikre laering og udvikling.
Som mentor er det derfor vigtigt, at du har en parathed,
interesse og motivation for at indga i relationen. Ligeledes
er det vigtigt, at du bringer dine ledelsesmaessige vaerdier og
personlighed i spil, og kan indga som en rollemodel for din
mentee.

Ydermere har du som mentor et ansvar for at udviklingen og
leeringen sker i sammenhaeng med de 7 pejlemeerker og de
krav, der er til det konkrete ledelsesniveau, som mentee’'en
befinder sig p3, eller bevaeger sig imod.

Hvad er mit udbytte som mentor?

At veere mentor betyder, at du saetter din erfaring i spil for at
gore en forskel for en anden person. Du har selv gaet de
skridt, som din mentee gar nu, og du har lyst til at bruge din
erfaring til at reflektere over de faglige og personlige
udfordringer, som mentee’en har. Gennem dialoger med din
mentee far du samtidig en stgrre indsigt i din egen
ledelsespraksis. Feelles refleksioner kan samtidig fgre til ny
viden og perspektiver pa lederrollen samt hvordan andre
oplever udfordringer og udvikler deres netveerk.

Hvordan far jeg en mentee?

Det er den enkelte leder, der i samarbejder med sin egen
leder beslutter om vedkommende skal sgge en mentor.
Lederen sender herefter en ansggning til HR som dernaest
sgrger for at finde en mentor til vedkommende.
Efterfglgende far lederen besked om, at du er udvalgt som
vedkommendes mentor og pageeldende vil kontakte dig for
at opseette det fgrste megde. Det er altsa den lokale leder, der

kontakter dig.

Hvad er mentees rolle?

Det forventes at mentee har et gnske om at udvikle sig som
leder. Mentee'en skal derfor vaere aben overfor de nye
perspektiver, viden og rad du kan give ift. hans/hendes
ledelsespraksis. Det er altsd mentee’en, som har det
overordnet ansvar for forlgbet og hvilke emner i skal tale om.



MENTORS MANGE ROLLER

Mentor siger typisk:
Hvad har du teenkt dig at ggre?

Mentee har hele ansvaret

Udfordrende

Mentor siger typisk:
Jeg seetter dig lige op med X,
han/hun vil kunne hjeelpe dig.

Mentor har meget ansvar

Direkte

Radgiver

Mentor

Networker

Ikke -direkte

Mentor siger typisk:
Hvis jeg var dig, ville jeg gore
sadan og sadan?

Mentor har meget ansvar

Understottende

Mentor siger typisk:
Har du progvet at gore sadan og
sadan?

Mentor og mentee deler ansvaret



KONKRETE REDSKABER TIL SAMTALEN

Pa de neeste sider finder du konkrete redskaber, du kan bruge sammen med din mentor.

PRIORITERINGSMATRIXEN

Brug prioriteringsmatrixen til at arbejde konkret med prioriteter og skab et
overblik.

SWOT-ANALYSE

Brug SWOT-analysen som afsaet for at tale om ledelsesudvikling.

FOKUS PA LEDERNIVEAUET

Brug ledelsesgrundlaget til at ga pa opdagelse i dit ledelsesrum, styrker og
svagheder samt udviklingsomrader.

DET PERSONLIGE LEDELSESGRUNDLAG

Det personlige ledelsesgrundlaget bidrager til er at oplyse, skabe
transparens og fremme dialogen om ledelse

OPSUMMERING OG EVALUERING

Find inspiration til hvilke spgrgsmal du kan stille dig selv, din mentor
og hvilke I kan tage afsaet i i feellesskab.

LOGBOG

Logbogen er et godt varktgj for bade dig og mentor og kan have mange
anvendelsesmuligheder.



DE GODE SPORGSMAL

Nogle spgrgsmal forstyrrer mere end andre. Det er ofte du spgrgsmal, der ikke bliver svaret pa umiddelbart,
der kan veere de bedste. Giv derfor mentee’en tid til at reflektere og svare. Mentee’en har bolden, og du skal
blot vente pa svaret. Tro pa dit spgrgsmal, i stedet for at stille flere spgrgsmal pa én gang.

Eksempler pa spgrgsmal, som skaber bevaegelse kan veere:

Indledning pa mgde

- Hvad er malet for denne samtale?

- Hvad vil du gerne kunne tage med fra denne samtale,
nar vi er faerdige?

- Hvad vil du gerne have min rolle som mentor skal
veere pa mgdet?

Selve mgdet
- Hvad ved du om emnet for dagens mgde?
- Hvilke dele af emnet er du usikker pa?

- Hvad er arsagen til at du vil have taget emnet op pa
dette mgde?

Ledelse

- Hvad er dine styrker og svagheder som leder?

- Hvilken typeleder vil du beskrive dig selv som?
Hvad vil omgivelserne

- Hvornar er det let for dig at veere leder,
og hvornar er det sveert?

Arbejdspres

Afsl

ovri

Hvad kan stresse dig?

Hvordan agerer du under pres?

Hvad kan du ggre noget ved og har kontrol over,
og hvad ligger uden for dit indflydelsesomrade?
— og hvordan kan du udgve den indflydelse?

utning af mede

Hvad tager du med fra vores samtale?

Hvad er det naeste skridt for dig?

Hvem vil du gerne inddrage?

Hvad vil du konkret ggre, og hvad vil du reflektere
over?

ge

Hvad er det, du virkelig nyder ved dit arbejde?

Hvis du kunne veelge frit, hvilke af dine
arbejdsopgaver ville du sa allerhelst beskaeftige dig
med?

Hvad far dig til at fgle, at du ger en vaerdifuld
forskel?

Hvilke kampe veaelger du og hvilke velger du fra?
Hvilke fremtidsdrgmme har du angaende job?



PRIORITERINGSMATRIXEN

Prioriteringsmatrixen kan bruges til at arbejde med prioritering. F.eks. hvis mentee har vanskeligt ved at
veelge hvor energien skal laegges. Her kan en simpel opdeling ofte give et bedre overblik.

Metoden

Bed mentee’en skrive en liste over alle sine arbejdsopgaver.
Herefter placerer I dem i matrixen alt efter vigtigheds- og
hastighedsgraden.

Udbytte af gvelsen

@velsen giver et udgangspunkt til at kunne dregfte
prioritering pa et bedre grundlag. Isaer hvis man inddrager
det aspekt, der handler om, hvad man sa i gjeblikket bruger

mest tid pa. Det kan abne op for spgrgsmal som: "hvis det
ikke er vigtigt og det ikke haster — hvorfor bruger du sa al
din energi pa det nu?"”

Det kan ligeledes veere med til at give mentee’en en ny
erkendelse, som han/hun kan tage med hjem til sin
organisation og trykprgve. "Har min organisation samme
opfattelse af mine opgaver?” Ver opmeerksom p3a, at
opgaverne kan flytte sig i matrixen. Og veer opmaerksom
hvis alle opgaver defineres som vigtige hasteopgaver!

En skriveklar version af Prioriteringsmatrixen er en del af Handbogen for mentees.

. L. ikke haster.
Vigtigt

De opgaver, som hverken skaber
veerdi eller haster.

Ikke
vigtigt
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De opgaver, som skaber veerdi men De opgaver, som bade skaber veerdi og

haster.

De opgaver, som ikke skaber veerdi men
som haster.




SWOT-ANALYSE

SWOT-analysen anvendes oftest til at analysere nu-situationen for en virksomhed. Men den kan ogsa bruges
til at analysere nu-situationen for mentee.

Metoden Udbytte

Bogstaverne star for Strengths (styrker), Weaknesses En gennemgang af analysen kan give mentee’en et fornyet

(svagheder), Opportunities (muligheder) og Threats (trusler). indblik i sig selv og sin ledelsesstil. G4 den igennem

Mentee kan udfylde analysen inden et mgde, hvorefter I sammen, og se om I kan udvide den, og diskuter hvordan

gennemgar den sammen, eller I kan lave den sammen pd mentee bedre kan bringe sine styrker i spil, handtere sine

megdet. svagheder, udnytte sine muligheder og imgdekomme de
udefrakommende trusler.

En skrivekliar version af SWOT-analysen er en del af Hindbogen for mentees

Styrker

Mentess styrher og egenskaber,
som gar ham'hende bedre end
demmn, vedkommende sammenlig-
ner sig med.

Svagheder

Swvagheder er omrader, hvor
mentes kan forbedre sig. Farst

ndr man kendser sine svagheder,
kan man gere noget ved dem.

Muligheder

Trusler

D skal kende til mulige trusler i
dine omgivelzer, som kan pa-
virke dine mulighader.

Mulighederne opstir ekstemnt og
er ikke noget, man har indfly-
delse pd, men du kan bruge de
muligheder, der kommer.
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FOKUS PA LEDELSESNIVEAUET

Brug ledelsesgrundlaget til at g4 pd opdagelse i mentee’ens ledelsesrum, styrker og svagheder samt

udviklingsomrader.

Metoden

Ledelsesgrundlaget kan vare et godt udgangspunkt nar I
skal tale om mentee’ens ledelse. [ kan bade tage afseetide
syv pejlemeerker eller uddybningen af de tre parametre.
Ledelsesgrundlaget er altsa et dialogvaerktgj, der kan give
mentee'en en stgrre indsigt 1 egen ledelse.
Ledelsesgrundlaget kan ogsa veere afsaet for en dialog om
udviklingspunkter, f.eks. ift. karriereavancement.

Udbytte

Dialogen skal hjeelpe mentee'en til at fa en stgrre indsigt
ide forventninger der stilles til han/hende, som leder. De
kan samtidig fgre til en dialog om udviklingspunkter og
konkrete forslag til hvordan lederen kan arbejde videre
med disse udviklingspunkter.
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DET PERSONLIGE LEDELSESGRUNDLAG

Formalet med ledelsesgrundlaget er at oplyse, skabe transparens og fremme dialogen om ledelse. Herved
undgar du ledelse som et ‘usagt’ feenomen, hvor tolkninger, gisninger, fornemmelser og vurderinger spiller en

stgrre rolle end de faktiske motiver og mal.

Hvad er et ledelsesgrundlag?

Pa den ene side er et ledelsesgrundlag en slags
‘varedeklaration’ og beskrivelse af lederen i forhold til
medarbejderne. Medarbejderne vil pa baggrund af denne
beskrivelse fa klare forventninger om lederens
ledelsesadfaerd. P4 den anden side er ledelsesgrundlaget
ogsa en ‘gnskeliste’ til godt medarbejderskab. Altsa en

tydelig markering af, hvad medarbejderne helst skal ggre.

Ledelsesgrundlaget er personligt

Bade ‘jeg tilbyder' og ‘jeg gnsker. Det er et personligt
statement, som ikke skal godkendes i det hierarkiske
system. Det er Kklart, at ‘jeg-formen’ ikke taenkes sa vildt, at
ledelsesgrundlaget for Randers Kommune tilsidesaettes
eller underkendes.

Ledelse handler om at ggre noget

Det er i sidste ende adfaerd, som er det vigtigste. Derfor bgr
ledelsesgrundlaget isaer fokusere pa adfzerd og kun i mindre
grad pa holdninger og tanker.

Praesenter ledelsesgrundlaget

Det er vigtigt at mentee praesenterer sit ledelsesgrundlag.
Dette kan ske pa flere mader. Afhaengig af organisationens
stgrrelse kan mentee vaelge at praesentere det pa en video pa
intranettet eller pa et personalemgde. Det er vigtigt, at den
made, mentee preesenterer det pa, afspejler det grundige
forarbejde.

Ledelse er en livslang proces

Det er et ‘lucky punch’, hvis man rammer formuleringerne
forste gang. Mange har brug for at smage pa saetningerne
og fordgje indholdet. I mange tilfeelde vil det ogsa veere rart
at fa fortrolig sparring. Det er her du, som mentor kommer
ind i billedet. Her bliver din opgave at guide lederen sikkert
i mal med sit ledelsesgrundlag. Hvordan udvikler
mentee’en sit ledelsesgrundlag?

Atudvikle sit personlige ledelsesgrundlag er ikke noget man
bare gor natten over. Det er en langvarig proces som kraever
lgbende tilpasninger. Derfor er ledelsesgrundlaget en oplagt
rgd trdd for mgderne mellem dig og mentee’en. @nsker
mentee’'en at udvikle et personlige ledelsesgrundlag kan i
tage afsaet i folgende procesforslag.

1. Mentee'en forbereder sig inden mgdet, ud fra skemaet
1 Handbog for mentees (nederst til venstre).

2. Mentor og mentee gennemga skemaet mens du stiller
uddybende spgrgsmal.

3. Mentee'en udarbejder forste udkast til sit personlige
ledelsesgrundlag.

4. Mentee'en praesenterer sit ledelsesgrundlag for dig og
far din feedback.

5. Ijusterer lgbende indtil mentee'en fgler sig Kklar til at
preesenterer sit ledelsesgrundlag.

6. Mentee'en preesenterer sit ledelsesgrundlag for sin
organisation, og I har en dialog herom.

DE FORSTE SKRIDT MOD DIT PERSONLIGE LEDELSESGRUNDLAG

Intro - Seriv med almindatige ord, bvad du forbindar

e g ledele. qorde det tremragende sorm leder

Fremtid - Hvad snsicer du a1 dine medarbedere sger
il dig den dag, du stoppes { uverende job?

Fortid - Beskriv lcort tre sicommpier, bvor du ved, af &

Fremtid - Hilke dimensianer vil du mle din egen.
Ladeisesindsats i, r de huttes § obbet?

Mutid - Hvule fire ladelsesvamrier (Hometlagl o de
iquugate fon e eger udevete o lecelae.




OPSUMMERING OG EVALUERING

Der kan vaere mange mader at gore mgderne mere effektive og udbytterige, for bade dig og mentee’en. Her kan
du finde inspiration til hvilke spgrgsmal du kan stille dig selv, mentee’en og hvilke I kan tage afsezet i, i

feellesskab.

Lad mentee'en tale
Ved slutningen af mgdet kan det vaere en fordel at
opsummere jeres samtale. Dette giver jer begge tid til at
reflektere over hvad I tager med fra jeres mgde. Du kan
med fordel tage afszet i fplgende spgrgsmal:

«  Hvad tager du med fra mgdet?

«  Hvilke nye tanker fik du?

+ Hvordan sndrede dit perspektiv sig ift. emnet?

« Hvad vil du ggre anderledes fremover?

Selvevaluering

En made at evaluere mgdet pd er ved at se pa hvem der
har talt mest. En tommelfingerregel er at mentee skal tale
80 % af tiden — dette sikre at mentee tager ejerskab over
forlgbet. Efter mgdet kan du sperge dig selv:

*  Hvor mange procent talte jeg/mentee’en?

«  Hvem stillede spgrgsmalene?

*+ Hvem gav svarerne?

+ Hvem kom med nye perspektiver eller lgsninger?
*  Hvem styrede samtalen?

Efter de fgrste mgder
For at fa mest mulig ud relationen kan du/I med fordel
reflektere over hvordan forlgbet gar indtil nu. I kan ggre
det som en del af mgdet eller imellem m@derne ved at
sende det pd en mail til hinanden. Bade mentor og
mentee har ansvaret for denne lille statusevaluering. I
kan tage afseet i fplgende:

« Er mgdefrekvensen den rigtige?

«  Erder tilstraekkelig tid til vores mgder?

+  Holder vi os til den/de aftaler vi lavede i starten?

+ Hvordan kan relationen imellem os blive bedre?

* Hvordan kan vi ggre mgderne mere effektive?

Efter en del mgder
* Hvordan har mentorrelationen styrket os indtil
nu?
«  Ervitilstraekkeligt forberedt til mgderne?
«  Gar vi dybt nok ned i pa vores mgder?
+  Har vi tid nok til at reflekterer efter mgderne?
+  Udfordrer vi hinanden tilstraekkeligt



LOGBOG

Pa de fglgende sider finder du en skabelon du kan tage afsaet i, nar du skriver logbog. Du kan veelge at

skrive direkte i folderen, eller du kan notere andre steder, hvis det passer dig bedre.

Logbogen er et godt vaerktgj for bade mentor og mentee og kan have mange

anvendelsesmuligheder:

Dokumentere mgder — hvornar og hvad skete der pa mgderne?
Nedskrive handlingsplaner — hvilke handlinger er aftalt frem til
naeste mgde?

Opfglgning fra det ene mgde til det naeste mgde

Registrere opnaede resultater

Notere tanker og overvejelser

Folge op pa samarbejdet med din mentor/mentee

Reflektere over din egen udvikling i mentorforlgbet



























Du er udpeget som mentor i Randers Kommunes
mentorordning. I denne handbog kan du laese
om, hvad mentorordningen gar ud pa og forvent-
ninger, der er til dig som mentor

Brug den som opslagsvaerk og inspiration til dine
mentorforlgb.

RANDERS




