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Du vil i rapporten finde falgende tekstbokse:

Teksten er et citat fra en mentor. Citaterne stammer fra en spgrgeundersggelse
gennemfart blandt mentorer, mentees og radgivere i 2017

00
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MENTOR

Teksten er et citat fra en mentee. Citaterne stammer fra en spgrgeundersggelse |

gennemfgart blandt mentorer, mentees og radgivere i 2017
%

Teksten er et citat fra en koordinator. Citaterne stammer fra en spgrgeundersggelse
gennemfart blandt mentorer, mentees og radgivere i 2017

Teksten er en udtalelse fra en ekspert eller viser gode rad fra eksperter inden for mentor-

ordninger ®
S



1 Introduktion til konceptet

Koncept for en mentorordning i landbruget er udarbejdet med det formal at give mentorer, men-
tees, radgivere og andre interesserede mulighed for at finde gode rad, veerktgjer og andres erfa-
ringer med en mentorordning. Materialet baserer sig pa erfaringer fra tidligere projekter, samt en
omfattende erfaringsindsamling i forbindelse med projektet Landmaend udvikler landmeend i 2017.

Konceptet henvender sig primeert til tre malgrupper: mentorer, mentees og radgivere, og det vil
veere muligt at finde alt fra gode rad til skabeloner og tjeklister.

Vi definerer en mentor som en dygtig landmand, der deler ud af sin viden og erfaringer til en land-
mand, som gnsker sig en mentor til sparring pa, hvordan specifikke potentialer pa virksomheden
kan indfries. Landmanden, der gnsker sig en mentor, kaldes en mentee. Et mentorforlgb kan veere
faciliteret af en radgiver, der hjaelper med matchning af mentor og mentee, og sikrer, at mentorfor-
lgbet giver begge parter veerdi og et hgijt udbytte, personligt og/eller gkonomisk.

Find mere viden om, hvordan den rigtige mentor og mentee finder hinanden ved at ga til afsnit 4.

Lees ogsa om udbytte og veerdi, roller, barrierer og forudsaetninger, honorar og forlgb for henholds-
vis mentor og mentee. Endvidere hvad en radgiver, der faciliterer et mentorforlgb, skal veere op-
maerksom pd, samt om metoder, der kan inddrages i processen.

2 Hvad er en mentorordning i landbruget?

2.1 Definition

En mentor er en erfaren person, der vejleder en anden
person karrieremaessigt og personligt. Normalt bruges
mentoren som sparringspartner i diskussioner om faglige
forhold eller udviklingsmaessige spargsmal. Det kan dreje
sig om problemstillinger pa virksomheden, det naeste ud-
viklingsskridt, ledelse, konfliktlgsning med videre.

En mentor er en dygtig landmand, der deler ud af sin vi-
den og erfaringer til en landmand, som gnsker sig en
mentor til sparring pa, hvordan specifikke potentialer pa
virksomheden kan indfries. Landmanden, der gnsker sig
en mentor kaldes en mentee.

Forholdet mellem mentor og mentee er magtfrit og bygger
pa gensidig fortrolighed, tillid og objektivitet. En mentors
rolle er at veere et forbillede pa, hvordan ting kan gares, men ikke ngdvendigvis skal gares.

At have en mentor er en ud af flere muligheder, som landmanden kan overveje, nar han gnsker en
form for sparring. Nogle landmaend bruger en virksomhedsradgiver til den lgbende sparring og
andre foretraekker at supplere med et gardrad/advisory board. Mere uformelle fora som erfagrup-
per, netveerk af kolleger, tidligere arbejdsgivere og studiekammerater anvendes ogsa som spar-
ring. Alle de naevnte muligheder forskellige og har hver isser fordele og ulemper. For den enkelte
landmand handler det om at treede et skridt tilbage og overveje, hvad der vil give veerdi for ham i
den aktuelle situation.



2.2 Veerdi

Mentorordning i landbruget komplementerer de gvrige tilbud, der er i branchen f.eks. radgivning,
erfagrupper og coaching. En mentor baserer sine spgrgsmal og svar pa egne erfaringer med lig-
nende problemstillinger, og kan opleves som mere troveerdig eller autentisk end f.eks. en radgiver,
der nok har masser af erfaring fra sin radgivning, men ikke selv har staet i situationen. | en erfa-
gruppe vendes faglige og maske personlige udfordringer, men jo flere der er samlet - jo sveerere er
det med abenhed og fortrolighed. En mentor kan tilboyde det fortrolige rum, give opmaerksomhed og
falge op pa seerlige problemstillinger. En mentor kan bidrage til lasning af problemstillingen med
sin erfaring i modsaetning til en coach, der ikke bringer sin egen erfaring i spil.

Figur 1 viser, hvordan mentor-begrebet er placeret i forhold til andre koncepter.
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2.3 Forudseetninger for succes

En mentorordning er ikke lgsningen for alle, sa det er vig-

tigt, at g@re sig nogle overvejelser om ordningens eg-
nethed inden man springer ud i det. Her er en liste med

"Det er vigtigt at bade mentor og
mentee tror pa, at det kan ggre en
forskel. Det viser sig meget ofte

nogle af de vigtige forudsaetninger for succes: allerede ved det fgrste mgde. Har

e Mentor og mentee skal tro pa, at forlgbet kan gare en

forskel og skabe veerdi

vi kemi, kan vi se de samme ting,

og kan det fgre til noget?”
¢ Mentee skal veere motiveret og engagere sig i forlgbet ~ @

o Mentees deltagelse skal veere frivillig

MENTOR

En kompetent og engageret koordinator, der kan kleede mentor og mentee pa, hjaelpe med opstart,
malformulering og evaluering gger sandsynligheden for succes.

Adgang til sparring hos en kompetent og engageret koordinator.

En god timing, hvor mentorforlgbet saettes i gang inden tingene er gaet i hardknude hos mentor.

2.4 Hvem har gavn af en mentorordning og hvornar?

Stort set alle der star med en udfordring eller som gerne vil udvikle sig selv eller sin virksomhed,
kan have gavn af en mentor, ogsa landmaend med et godt netveerk. En mentor er den der "gar ved
siden af” i en aftalt periode, og som du kan vende noget med uden at tage hensyn til personlige,
familiemaessige eller forretningsmaessige relationer.

"Alle er dygtige pa nogle omrader.
Fejlen er, at de tror, at de kan arbej-
de sig ud af udfordringerne, men det
nytter ikke at arbejde 80 timer om
ugen. Mentee skal veere parat til at
erkende, at han ikke fylder hele
kompetencepaletten ud, og at det er
der, en mentor kan hjselpe”

@H

MENTOR

En mentorordning er seerlig veerdifuld i de perioder af land-
mandslivet, hvor der sker store forandringer, f.eks. ved etab-
lering, ved udvidelser, ved strategiske overvejelser, og ved
generationsskifte. De fleste landbrugsvirksomheder oplever
veaekst i hele virksomhedens levetid, og der vil i perioder vee-
re behov for sparring og udfordring fra en mentor.

Temaerne for mentorordninger kan spaende bredt.
Nogle af de temaer, der gar igen, er sparring til daglig
drift, ledelsessparring, sparring til samarbejde og for-
handling med f.eks. rddgivere og pengeinstitutter, krav
til afkast pa nye investeringer, opmaerksomhed pa
kommunikation med lokalsamfundet, karriereplanleeg-
ning og udvikling af personlige kompetencer. Reprae-
sentanterne fra pengeinstitutterne har flest erfaringer
med ngdlidende landbrug, men de ser det ogsa som et
stort aktiv ved nyetableringer. En af de tre interviewede
radgivere, stiller det som et krav for at bevilge finansie-
ring ved nyetableringer.

"Jeg ville nok bruge en erfa-
gruppe til de fag-faglige ting,
medens en mentor skal kunne
lafte sig op i helikopteren og
skabe en tilpas forstyrrelse”

®®

"Et canadisk studie har vist, at iveerksaettere med en <4
mentor tilknyttet - har starre chance for at lykkes”

@
Kirsten Poulsen, KMP+




Figuren nedenfor hedder "Greiners Veekstmodel” og den viser, hvordan en virksomhed vokser over
tid og maerker forskellige udfordringer alt efter hvilken fase man er i. Figuren illustrerer dels, at der
forekommer forskellige "kriser” (kan ogsa kaldes transitionsperioder eller forandringsperioder) i en
virksomheds liv, og dels at de forskellige stadier kraever forskellige kompetencer af lederen. | de
perioder, hvor virksomheden star overfor et faseskift kan der veere saerlig grund til at overveje en

mentorordning.
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Muligheder herefter:

¢ Virksomhed i
virksomheden

¢ Modenhed

Figur 2. Greiners veekstmodel - En mentorordning er seerligt aktuel i perioden, hvor virksomheden gar fra en

fase til en anden



3 Skabeloner og veerktgjer

| dette afsnit findes forskellige veerktgjer, skabeloner og
tips, som kan anvendes af mentor og mentee i forlgbet.

"Jeg har en grundskabelon for et godt forlgb, som
jeg tilpasser efter forventningsafstemningen pa det
farste made. Varigheden af et forlab er typisk et ar
med 3 — 4 mgder, hvor vi har fokus pa 1 — 2 udfor-
dringer”

3.1 Det gode forlghb — eksempel

| praksis kan vi se, at varigheden af et mentorforlgb varierer fra ¥ ar til flere ar. Det er iszer der,
hvor der er opstaet en god relation, at mentorforlgbene fortseetter, ogsa selv om initiativtager har
naet sit mal med ordningen. Erfaringer viser, at % ar ofte er for kort tid til at na de opsatte mal, sa
det anbefales, at udarbejde en aftale for f.eks. 1 & med en grundig evaluering af samarbejdet efter
Y ar (Fungerer vi sammen? Er vi pa rette spor? Hvad har vi opnéet indtil nu?).

Der kan veere mange mader, at sammenseette forlgbet pa, og det er vigtigt, at tage udgangspunkt i
mentees gnsker og behov. | figur 3 kan du se opgaverne pa de fire typer af mgder, der er i et
mentorforlgb. | figur 4 og 5 pa de neeste sider er magderne sat ind i et forslag til et forlgb det 1. ar
med mgde hvert kvartal og i en mentorkalender med et mere intensivt forlgh. De to forslag kan
anvendes som inspiration, nar | indgar en aftale om et mentorforlgb.

Opgaver pa madet

Kick-off
Kickoff-mede . . - . . -
Min tidslinje Figur 3. Mgder i et mentorforlgb - Du finder
Mine udviklingsomrader o . . o
Malszetning for samarbejdet eksempler pa veerktgjer til opgaverne pa mg-
Kontrakt/aftaler derne i de nzeste afsnit

. Mentormede
Dagsordens forslag
Opfelgning pa Kick-Off
Indsatsomrader pa bedriften
Malszetning
Handlingsplan for et udvalgt indsatsomrade
Aftaler om opfelgning
Evaluering og nzeste made

Mentormade

Forberedelse

Dagsordens forslag

Evalueringsmgde
Grundig evaluering af samarbejdet
+ Ervi pa rette spor?
+ Ervi et godt match?
A + Justeringer af kontrakt!

Gennemferes evt. i forlaengelse af et mentormede

Vurdering af kontrakt




1. mede Indsats & opfelgning 2. made Indsats & opfalgning 3. mode Indsats & opfalgning 4. made Evaluering &
Evalueringsmede Aftale om nyt mentorforlab

Figur 4. Eksempel pa et mentorforlagb farste ar - Der er
mentormgade hver tredje maned, samt evalueringsmgade

Mentorkalender
1. kvartal 2. kvartal 3. kvartal L AE e

Figur 5. Eksempel pa en mentorkalender- Forlgbet er intensivt. Der er lagt tre mgder ind det farste kvartal, og derefter mgde hver anden maned det farste ar.
Evt. efterfalgende ar, planlaegges med mgder hvert kvartal



Generelt kan det anbefales at have gennemsnitligt 6 uger mellem mgderne, hvis der gar for lang
tid, er det sveert at bevare en relation. De fgrste mgder skal veere med kort frekvens - rimelig taet
pa hinanden, der skal vaere lagt en plan og indgaet en aftale, sd | kommer godt fra start.

| mentorforlgbet er det vigtigt at fokusere pa klare aftaler og forventningsafstemning, s& mgderne
er med til at saette handlinger i gang, der leder mod mentees mal. Det er afgarende, at der sker
noget mellem mgderne, og at savel mentor, som mentee er klar over, hvad der forventes. Figuren

nedenfor illustrerer:
¢ Den vigtige forberedelse

e De klare aftaler pa selve mgdet
e Opfelgning og handlingerne inden naeste made.

"Det er vigtigt at man hgjst arbejder Det er mig der bestemmer, hvad vi skal tale
med 2 — 3 fokuspunkter / handlings- om. Det er mit ansvar, at vi nar det, jeg vil.
planer ad gangen og til gengeeld giver Jeg har ansvar for at skrive dagsorden og
den fuld gas” referat”

Mentorforleb - aftale og opgaver pa og mellem mader

Buubieydo
Buubjeydo
Bujubieydo

Handlingsplan: 1
INDSATSOMRADE 1, 2 & maske 3 Indsats 1 alingsplan — version 2:
J p SATSOMRADE 1, 2 & maske 3

Mal: Afales pa maget Ermper—"
[ —

Figur 6. Opgaverne pa og mellem mgderne

10



3.2 Mentor og mentees forberedelse og forventningsafstemning

En god forberedelse er med til at kickstarte forlgbet - gade jorden for et frugtbart samarbejde. End-
videre kan forberedelsen veere med til at afklare, hvorvidt mentor og mentee er det rigtige match.
Overvej at invitere en radgiver/koordinator med til kick off-madet, s& | kommer hele vejen rundt, og
far en uvildig vurdering af matchet.

Forberedelsen og forventningsafstemningen er vigtig for at sikre, at mentor og mentee fungerer
sammen og har samme billede af forlgbet. Nar mentorforlgb mislykkes er det oftest fordi:

Mentor og mentee har forskelligt veerdigrundlag og er uenige om det meste.

Mentor og mentee har ikke afstemt forventninger og har vidt forskellige billeder af, hvad skal opnas
og hvorfor.

Vi foreslar en reekke skemaer og lister, som kan hjeelpe mentor og mentee med forberedelsen og
forventningsafstemningen.

3.2.1 Leer hinanden at kende

Nedenfor er en reekke skemaer, som mentor og mentee kan anvende i forbindelse med starten pa
forlgbet, hvor man dels skal leere hinanden at kende og dels skal afklare, om man er det rigtige
match.

Din rolle som enten mentor eller mentee styrkes, hvis du giver dig tid til at teenke over dig selv som
person. Vi anbefaler, at sdvel mentor som mentee udfylder skemaerne, da det giver et godt grund-
lag for at diskutere og lsere hinanden at kende.

@ » Forberedelse til forste mede med mentee

MENTOR

Hvad bidrager jeg med
som mentor?

~7
= 2

Hvad bidrager jeg med
Nutid som mentee?

Hvad forventer jeg af min
mentee?

Mit udgangspunkt for at

have veere Hvad forventer jeg af
min mentor?

Fremtid
Hvor gnsker jeg at vaere Nutid
om 3 &r? Mit udgangspunkt for at

have en mentor

Fremtid
Hvor snsker jeg at vaere
om 3 ar?

Figur 7. Skemaer til forberedelse til kick off-mgde ved start af forlgb
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Hvad bidrager jeg med som mentee?

Jeg har prgvet at have en mentor i min uddan-
nelse, og var overrasket over, hvor meget jeg fik
ud af det. Jeg har derfor et gnske om at genta-
ge succesen. Mit bidrag er, at jeg ved noget om,
hvad jeg gar ind til, jeg ved, at jeg selv skal pa-
tage mig ansvar og jeg ved, hvorfor jeg vil have
en mentor.

Hvad forventer jeg af min mentor?

Jeg forventer, at han engagerer sig, og interes-
serer sig for, hvordan jeg klarer mig. Jeg forven-
ter, at han lIytter til, hvad JEG gerne vil og ikke
prgver at padutte mig universallgsninger. Jeg
forventer, at han ved noget om de ting jeg gerne
vil have hjeelp til.

Nutid
Mit udgangspunkt for at have en mentor

Jeg er skal i gang med at udvide virksomheden
og Vil gerne have sparring og en mentor pa
sidelinjen i denne store forandringsproces. Der
er s mange bolde i luften.

Fremtid

Hvor gnsker jeg at veere om 3 ar?

Jeg vil gerne kunne se tilbage pa vores forlgb
og teenke, at jeg slap godt igennem de store
forandringer og at jeg og virksomheden nu er
godt rustede til fremtiden. Jeg vil gerne kunne
teenke, at jeg traf de rigtige beslutninger og
teenkte mig godt om.

Skema 1. Mentees forberedelse til farste samtale
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@ Forberedelse til fgrste mgde med mentee
>

MENTOR

Jeg har mange ars erfaring som landmand, og
har gennemfgrt store forandringsprocesser un-
dervejs (etablering, flere udvidelser, nye forret-
ningsomrader, pabegyndt generationsskifte).
Jeg kan godt lide at bidrage til unge menne-
skers udvikling.

Jeg forventer, at mentee er eerlig og laegger
data og fakta pa bordet. Jeg forventer at mentee
er motiveret for at lytte og bruge de rad jeg kan
give. Jeg forventer, at mentee er opsggende og
tager initiativ — det er ikke mig, der skal drive
hans virksomhed, han skal selv tage beslutnin-
gerne.

Jeg er ny som mentor, men har hgrt fra kolle-
ger, at det er givende og spaendende. Jeg har
som naevnt mange ars erfaringer og jeg synes
selv, at jeg har en veldrevet bedrift med god
gkonomi.

Jeg kunne gnske at se tilbage pa et forlgb hos
mentee, hvor jeg har sat et aftryk og medvirket
til, at mentee kunne tage kvalificerede beslut-
ninger og faet succes med udviklingen.

Skema 2. Mentors forberedelse til farste made
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3.2.2 Mentees udviklingsomrader

Det er en god gvelse at reflektere over egne styrker og svagheder inden man mgdes farste gang.
Indblik i egne staerke og svage sider er et godt udgangspunkt — bade nar man skal hjeelpe andre,
og nar man selv gnsker at udvikle sig. Det kan imidlertid godt veere sveert at gennemfare en sam-
tale om steerke og svage sider fgrste gang man mgdes. Vi anbefaler, at man eventuelt gemmer
denne del til senere i forlgbet og i stedet for:

e Lader mentee forberede en liste med konkrete udfordringer (mentees egen liste)
e Sammen gennemfarer en SWOT-analyse pa en af mentees konkrete udfordringer (pd madet)

Nedenfor ses et eksempel pa dette:

s\—

Personlige

e Blive bedre til at kommunikere med medarbejderne
e Blive bedre til at skelne mellem arbejdstid og fritid

Faglige

e Fa mere styr pa budget og budgetopfalgning
e Famere viden om, hvilke nggletal, der er vigtige pa min bedrift
e Vide mere om arbejdsplaner, arbejdstilrettelaeggelse

Forretningsmaessige

e Famere viden om fremtidens marked og hvilken produktionsform jeg skal satse pa
e Hvor langt kan jeg nd pa med min virksomhed?

Brug skemaet SWOT-analyse pa udfordringen pa mgdet

Ggr det nemmere at nd malet Gor det sveerere at na malet
Indre faktorer Styrker Svagheder og udfordringer
Ydre faktorer Muligheder Trusler og barrierer

Skema 3. Swot-analyse
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3.2.3 Aftaler/kontrakt mellem mentor og mentee

Kontrakten er en formel aftale mellem mentor og mentee, der kan holde forlgbet pa sporet, fordi
der er sat ord pa og afstemt forventninger. Kontrakten indeholder en beskrivelse af mentees mal
og jeres aftaler om vilkar for samarbejdet.

Forudseetningen for et vellykket mentorforlgb er:

¢ At parterne kender hinandens forventninger og bliver enige om en form, der passer begge

e At mentor kender mentees mal med at have en mentor. Hvis parterne ikke har et billede af ma-
let, ved mentor ikke, hvad han skal hjeelpe med, og mentee ved ikke, hvad han skal bruge
samtalerne til

e Parterne aftaler kontrakten pa farste magde.

"Vi har en skriftlig aftale. Vi supplerede med mine mal. De har veeret afggrende for forlg-
bet. Det er vigtigt at have mgdefrekvens med i aftalen. Jeg har brugt malene, hver gang
jeg har lavet dagsorden. Der skal saettes klare rammer, ogsa for mentees skyld,
f.eks. at jeg ved, at jeg godt ma forstyrre mellem to mader”

Kontrakt

Er et veerktoj til at styre medet/forlebet
Klarlzgger roller

Malretter samarbejdet

Er den rede trad i medet/forlebet
Genforhandles, nar der er behov

| kontrakten indgar:
FORVENTNINGSAFSTEMNING for at opna

\ * Abenhed og tydeliggerelse af indhold for medet
KONTRAKT
* Enighed om formalet med medet
L

Klarhed om beslutninger, der skal treeffes pa medet

Forventningsafstemning

DﬂgSO rden DAGSORDEN skal give svar pa spergsmalene
Hvorfor medes vi? Hvad er ?
Hvad skal vi drefte/diskutere/afklare/beslutte?
Hvaordan ger vi?
Hvor, hvornar, hvor lange foregar mede/samarbejde?
Hvad skal der ske efter medet?

€ X J | VIDENCENTRET FOR LANDBRUG,

Figur 8. Find mere inspiration fra konceptet "Trumf pa radgivningen"
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Nedenfor er en reekke hjeelpespargsmal, som kan anvendes som tjekliste, nar | udarbejder en afta-
le/kontrakt om et mentorforlgb.

1

Gode rad om spargsmal til dig, der skal lave aftale og forventningsafstemning

Hvad er mentees mal med mentorforlgbet?
Hvordan ved I, at méalet er ndet? Hvordan kan | se, at | har succes?
Hvilke konkrete udfordringer skal mentormgderne handle om?

Vilkar:

e Fortrolighed
e Abenhed

e At sige fra

e Hvor ofte mgdes vi?

e Hvor mgdes vi?

e Hvor laenge varer mgderne?

¢ Hvem indkalder til mgdet?

e Hvem laver dagsorden?

e Erder noget, der kan ggre, at vi aflyser mgdet?

e Hvordan fglger vi op mellem mgderne?

e Praktiske udfordringer i vores samarbejde

e Hvornar evaluerer vi vores samarbejde? Og hvordan gar vi?

e Honorar
"Vi talte slet ikke om kontrakt. Det var mentee "Jeg plejer at lave kontrakter med mal
alt for presset til. Vi begyndte bare med meget og slutdato, sa er mentee fri for at fyre
sma skridt” mig”

MENTOR

| praksis er det meget forskelligt, hvordan spgrgsmalet om kontrakt handteres. Vores interviews
har vist, at i nogle af forlgbene, er der ikke indgaet en kontrakt, enten fordi man ikke har vaeret op-
maerksom pa det, eller man ikke har skannet, at det var ngdvendigt. Dem, der indgar en kontrakt
ger det ogsa forskelligt: de indgdede kontrakter er bade skriftlige og mundtlige.

| mentorordninger initieret af et pengeinstitut er der typisk en forventning om, at mentorpar mgdes
mindst 1 gang om maneden. Efter hvert mgde sendes et referat til pengeinstituttet. | lgbet af de
forste maneder skal der afleveres en handlingsplan, som pengeinstituttet godkender og til gengaeld
stiller en kreditramme til radighed. | den type mentorforlgb der arbejdes med i dette koncept anbe-
faler vi, at anvende nogle af de veerktgjer, som pengeinstitutterne kreever: korte referater fra mg-
derne og en handlingsplan. Se mere i afsnit 3.3 om handlingsplaner.

Pa de naeste sider ses et eksempel pa en skriftlig aftale mellem mentor og mentee.
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Mentoraftale
Dato:

Navn

Adresse
TIf.
Mail

i det fglgende kaldet Mentor
0g
Navn

Adresse
TIf.
Mail

i det fglgende kaldet Mentee
Ved dags dato er der indgaet fglgende aftale vedrgrende etablering af mentorordning.
Anvendelse og formal

Denne aftale anvendes i forbindelse med etableringen af en mentorordning. Aftalen er med til at
sikre, at Mentor og Mentee far draftet og afklaret de vigtigste forudsaetninger for og indholdet af
det kommende samarbejde.

Derefter drgftes aftalen afhaengigt af behov for at evaluere resultater og at aftalen sikrer, at sam-
arbejdet stadig er pa rette spor. Forandringer og justeringer kan lgbende udarbejdes.

Mentorordningen bestar i sparring mellem Mentor og Mentee, og den har til formal at hjeelpe Men-
tee til at saette fokus pa f.eks. strategi, ledelse, optimering, forretningsudvikling og fa ideer til vide-
re udvikling.

Mal for samarbejdet

Beskriv hvilke resultater der gnskes opnaet af samarbejdet:

Fortrolighed

Partnerne aftaler hermed at behandle al information, som er/vil blive udvekslet mellem parterne
under hele mentorforlgbet fortroligt.

Gensidige forventninger

Beskriv forventningerne til samarbejdet — f.eks. vedr. roller, arbejdsindsats eller mgdeforberedel-
se.
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Mentee

Hvad vil jeg gerne
have hjeelp/statte til?

Hvad vil jeg gerne
opna?

Hvor meget tid kan
jeg investere?

Hvad forventer jeg af
Mentor?

Mentor

Hvad kan jeg bidra-
ge med?

Hvad vil jeg gerne
opna?

Hvor meget tid kan
jeg investere?

Hvad forventer jeg af
min Mentee?

18




Andre aftaler

Hvor ofte magdes vi?

Hvor mgdes vi?

Hvor leenge varer mgderne?

Hvem indkalder til mgdet?

Hvem laver dagsorden?

Er der noget, der kan gare, at vi afly-
ser mgdet?

Hvordan fglger vi op mellem mgder-
ne?

Handtering af praktiske udfordringer i
vores samarbejde

Hvordan evaluerer vi vores samar-
bejde?

Det er aftalt, parterne magdes med en frekvens pa:

ste ar. Herefter revurderes aftalen.
Gyldighed

Denne aftale har et tidsbegraenset forlgb indtil den:

i det far-

Aftalen kan af hver af parterne opsiges med gjeblikkelig virkning.

@vrige vilkar

Mentor arbejder frivilligt og stiller tiden gratis til radighed/mentor aflannes med

Mentor ma ikke indga i nogen form for kommerciel eller vederlagt relation med Mentee.

Mentee daekker Mentors omkostninger til kgrsel i forbindelse med mgder efter statens takst.

Underskrifter

Denne mentoraftale er udfeerdiget og underskrevet i 2 eksemplarer. Hver part opbevarer ét ek-

semplar.

For Mentor

den /

For Mentee

den /

Skema 4. Mentoraftale
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3.2.4 Mentees malformulering

Hvis du ikke ved, hvor du vil hen og hvad der er dit mal, er det ikke sa let at finde vej. Derfor skall
du vide, hvad du gerne vil opna med mentorforlgbet. Du kan anvende nedenstaende spgrgsmal
som hjeelp til at komme hele vejen rundt. Malene kan lgbende genbesgges og skaerpes eller revi-
deres, sa de hele tiden er vedkommende og aktuelle og tjener som ledestjernerne for samarbejdet.

ﬂ

Om xx maneder/ar er jeg ...

Hvorfor vil jeg gerne opna dette?

Hvad er mine forudseetninger for at na malet?

Hvad er mine steerke sider, der understgtter vejen mod malet?

Hvad er mine svage sider, der vanskeligger vejen mod malet?

Hvilke yderligere kundskaber og feerdigheder behaver jeg for at na malet?
Hvad kan forhindre mig i at na malet?

Hvad kan gere det lettere for mig at na malet?

Hvordan vil jeg kunne male min fremgang?

15

Et godt rad ...

Labende notater kan vaere en god hjeelp til forberedelse og fastholdelse i mentorforlgbet. No-
taterne hjeelper dig med at fastholde flyvske tanker og overvejelser. Notaterne bliver din do-
kumentation for den udvikling, der sker i mentorforlgbet. Notér, hvad du har leert af samtalen,
og hvilke tanker, der er sat i gang.

Hav dine notater ved handen — brug dem far, under og efter samtalen:
e F@R: hvad vil jeg gerne opna pa madet, hvad er der sket siden sidst
o UNDER: ideer, tanker, overvejelser

e EFTER: Det vigtigste jeg tager med fra mgdet. Saet ord pa flyvske tanker
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3.3 Handlingsplaner

Handlingsplanen er et veerktgj, som mentor og mentee kan anvende til at n& de mal, der er sat for
samarbejdet. En handlingsplan er en udfarlig plan for, hvordan og hvornar et initiativ skal gennem-
fares, og hvem der skal gennemfgre det. | handlingsplanen nedfeelder mentor og mentee i feelles-
skab en udfarlig og preecis plan for, hvilke konkrete tiltag, der er behov for.

En god handlingsplan indeholder:

e Beskrivelse af indsatsomradet (handlingsplanens titel)

e Malsaetning (formuleret som SMART-mal)

e Deadline (for malopfyldelse, samt deadlines for de forskellige tiltag)
¢ Udgangspunkt (det nuveerende niveau)

e Malemetode (sa vi ved, hvordan vi finder ud af om vi har ndet malet)
e Tiltag/handlinger (konkrete — hvad skal der gares)

¢ Ansvarlige for de forskellige tiltag (hvem skal udfgre arbejdet)

e Aftaler om opfalgning (vejen til succes er opfglgning).

Lees mere om handlingsplaner og find flere skabeloner pa Landbrugsinfo:

Teqgnefilm, der beskriver hvordan handlingsplanen udarbejdes

Best Practice for handlingsplaner

Ledelse

Mentorordning i landbruget

Hvad er en mentorordning?

Mentorordning i landbruget

HVAD ER EN MENTORORNING
T LANDBRUGET? KLIK HER 06,
FIND SWARET

Matching

Mentor

Mentee

Radgiver

Varktojer og Skabeloner

Koordinering og drift

Forretningsgorelse
Forretningsudvikiing

som
Helhedsorienteret risikostyring

Personaleledelse radgiver, der hjzelper med matchningen af mentor og mentee, og sikre sig at mentorforlebet giver
begge parter vaerdi og et hejt udbytte — personligt og ekonomisk — af processen
Strategi
el Find mere viden om hvordan Find de veerkiajer o
Vesrdiiiveskst a7 £ den rigtige mentor og mentee skabeloner der er gode at
e Q1) finder hinanden, ved at laese kende i et mentarforlab.
~ | Mereom macthingy
[_ ¥

Lzes ogsa om udbytte og veerdi, roller,

barrierer og forudsatninger, honorar og
forleb for henholdsvis mentor og mentee
samt hvad en radgiver, der faciliteter et
» x mentorforlab skal vaere opmzerksomhed pa

samtom metoder der kan inddrages i
MENTOR processen ved at klikke pa enten mentor,
mentee eller radgiver

@ [oordinering og Forretningsgeresle

drift Bliv inspireret til at tilbyde

mentorordningen il
landmaend

Figur 9. Landbrugsinfo.dk. Side om mentorordning

Introduktion: En mentor er en dygtig landmand, der deler ud af sin viden og erfaringer til en landmand,

@nsker sig en mentor til sparring pa, hvordan specifikke potentialer pa bedriften kan indfries
Landmanden, der ensker sig en mentor kaldes en mentee Et mentorforleb kan veere faciliteter af en

) flin]¥|
> Tilmeld nyhedsbrev

Nye artikler
Relaterede sider

Strategi
Forretningsudvikling
Trumf pa radgivningen

Mentorordning i landbruget

Forholdet mellem mentor og
mentee bygger pé i

fortroli
mentors rolle er al
forbillede pa, hvos
gore, men ikke na
gores Gemne el citat i stedet

vasrktojer og r'_‘ Bkonomi & Virksomhedsledelse

Specialkonsulent

Heidi Hundrup Rasmussen
Kompetencer & Vaekst, Forretning &
Implementering

hhr@seges.dk

Specialkonsulent
Jette Nissen
Kompetencer & Veekst, Forretning &
Implementering

jin@seges.dk
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Nedenstdende skabelon kan anvendes, nar der skal udarbejdes en handlingsplan for et indsats-

omrade:
Handlingsplan: Nr.

Dato
Mal: Aktuelt niveau:
Opnaet pr.: Dokumentation af mal:
Tiltag Ansvarlig Hvornar
Opfelgning pa tiltag og mal Ansvarlig Hvornar

Andre aftaler:

Skema 5. Handlingsplan
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3.4 Dagsorden

En dagsorden er jeres forventningsafstemning og rade
trad i mgdet. En dagsorden hjeelper jer til at arbejde mal-
rettet og fokuseret — og kommer | "ud af en tangent” i
lgbet af madet, s& kan | altid kigge i dagsordenen, og
finde tilbage igen.

' @:

AT}
ot
AmmA m..

-

Handlingsplan:
INDSATSOMRADE 1, 2 & maske 3

Mal: Aftales pa medet Status: Fundet pi modet
Opniet pr.: aftales Dokumentation af mal: aftales

Tiltag Ansvarlig

Opgave 1: Mentee Januar
- Detviaftalte pa 1. made ar1

Opfeigning i Mentor | Februar
- Detvi aftalte pa 1. made Ard

Forslag til dagsorden til 1. mg-
de

1. Rundtur pa virksomheden

2. Forventningsafstemning og
kontrakt

3. Mal for samarbejdet — priorite-
ring af indsatsomrader, valg af
indsatsomrade

4. Udforskning af indsatsomradet
— fra mentees perspektiv.
Mentor lytter og stiller
spgrgsmal.

5. Opstilling af handlemuligheder
for indsatsomradet

6. Aftaler og handlingsplan frem
mod naeste mgde

7. Aftaler om opfglgning og dato
for neeste mgde

8. Evaluering af mgdet

"Vi starter altid med en "Walk and

Talk” i stalden”

\da

MENTOR
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[ Cenulingsplan-version 2:
INDSATSOMRADE 1, 2 & maske 3

Dato 2017

Mal: Opfalgning pa madet Status: Opfolgning pi medet

Opniet pr.: aftales Dokumentation af mal: aftales

Tiltag Ansvarlig | Hvornar

Opgave 1: Mentee Januar
- Detvi aftalte pa modet ar1

Opfelgning Mentor Februar
- Detvi aftalte pa modet Ar1

Forslag til en generel dagsor-
den til mgder

1.
2.

3.

Hvad er der sket siden sidst?
Opfelgning pa aftaler fra sid-
ste mgde

Mal og formal med dette mg-
de — hvad skal vi nd, og hvad
forventes?

Udforskning af indsatsomrade
— fra mentees perspektiv.
Mentor lytter og stiller
spgrgsmal

Opstilling af handlemuligheder
for indsatsomradet

Aftaler og handlingsplan frem
mod naeste mgde

Aftaler om opfaglgning og dato
for neeste magde

Evaluering af madet
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o

Gode rad om forberedelse af mgderne
Mentee:

Hvad er der sket siden sidst?

Hvad kan jeg seerligt huske fra sidste mgde?

Hvordan har jeg arbejdet med det vi aftalte?

Hvad er gaet godt?

Hvad har veeret vanskeligt?

Er der dukket nye temaer op, der medfgrer justeringer i mal og handlings-
planer?

Mentor:

e Hvad aftalte vi pa seneste mgde?
¢ Hvad har opfglgningen vist og leert mig?
e Erder noget jeg skal gribe an pa en anderledes made?

15

Gode rad om evaluering af mgderne

En evaluering af mgderne kan sikre, at | er pa rette spor, og at samarbejdet
fungerer.

Overvej hver iseer:

Mentee:

e Hvad har veeret nyttigt i denne samtale?

¢ Hvad kunne jeg teenke mig, at mentor gagr mere af?
e Hvad vil jeg gerne arbejde med naeste gang?

¢ Hvordan vil jeg kunne meerke, at jeg gar fremskridt?

Mentor:

e Hvor har jeg isaer meerket interesse og energi i mig selv?
e Hvilke leeringspunkter er blevet tydelige for mig?
e Hvad er jeg blevet klogere pa om mig selv pa dette made?
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3.5 Trumf pa Radgivningen — en hjeelp til kommunikationen

Konceptet "Trumf pa Radgivningen” formidler viden og vaerktgjer, der kan understgtte en god pro-
ces i mentorforlgbet. Udvalgte trumfkort bliver her anvendt til at illustrere de procesmaessige kom-
petencer, som mentor skal bringe i spil. Trumf pa Radgivningen er et koncept som f.eks. anven-
des, nar radgivere arbejder med at skeerpe radgivningsprocessen og blive bedre til at kommunike-
re med deres kunder. Konceptet er udviklet af SEGES og anvendes pa uddannelser, temadage,
seminarer og i projekter. Du kan lsese mere her

3.5.1 Mentor som Gamemaster i samtalen

Samtaler er mange ting:

¢ Konversation — hvor man ikke involverer sig

e Diskussion — hvor man advokerer for egne synspunkter, konkurrerer og forsgger at overbevise
den anden

¢ Dialog — hvor man er optaget af at forstd den anden og accepterer forskelle. Dialog bygger pa
tillid, man Iytter og man fremlaegger egne synspunkter.

| Mentorsamarbejdet handler det om dialog. Samarbejdet hviler p4 kommunikation og det er en
saerlig samtaleform, hvor rollerne er givet pa forhand — hvor rammerne om samtalen er aftalt og
faste.

Samtalen er mentorrelationens vigtigste redskab fordi det er den, der bringer os sammen og giver
os indblik i den andens verden. Vores opfattelse af verden er forskellig fra menneske til menneske
— og det er denne forskellighed, der gar mentorforlgb interessante.

Vi kommer med hver vores erfaringer, overbevisninger, gnsker, dramme og det er dem, vi kan dele
med hinanden. For relationen mellem mentor og mentee betyder det, at mentor skal veere meget
opmaerksom pa at lytte, dvs. udforske det mentee siger.

Mentor er Gamemaster, og den der styrer samtalen mod feelles definerede mal.

Mentee er Game Player, og er ansvarlig for resultatet og indholdet af samtalen.

o . B (Gamemaster

Kontrakt/ Time out Afslutning
forventningsafstemning ® ervi pa rette kurs? * vend tilbage til kontrakten
* malet med medet @ skal vi justere emner, e
Metaniveaul arbejdsform, tempo?
Samtalen om

samtalen
Handlingsniveau
Styr spillet, og veer ligevaerdige medspillere

@3 vinencENTRET FOR LANDBRUG
. X vioPCENTRET FOR LANDSRUG

Figur 10.Kortet "gamemaster”. Hent inspiration fra konceptet Trumf p& Radgivningen
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3.5.2 Aktiv lytning

Kommunikation handler om at tale og lytte. At lytte er en aktiv beslutning, og det kreever gvelse
ikke at lade sig forstyrre af omgivelserne eller af tanker, der pludselig dukker op.

Mentor lytter for at kende mentees billede af situationen, og sikrer sig at have forstaet situationen

rigtigt. Mentor lytter til:

o De ord, der bliver sagt
o Det, der bliver sagt mellem linjerne
e Fglelser, mimik og kropssprog.

Ved aktiv lytning benytter man sig af en raekke teknikker:

e Spejling — "det jeg harer dig sige er...”

e Omformulering — "er det rigtigt forstaet at ...”

¢ Signalere lytning — nik, bekreeftende lyde, gjenkontakt
e Seette ord pa falelser — "du blev altsa ret begejstret?”
e Indlevelse - "jeg forstar godt, at det er sveert”

e Abne og afklarende spgrgsmél — "kan du sige noget mere om ...? "hvornér fik du den besked?”

e Opsummering — "hvis jeg skal prgve at sammenfatte det jeg har hart, sa ...”

Mentor skal altid huske pa "at man ikke lytte med munden fuld af ord”.

Aktiv lytning

Kommunikation handler om at tale og lytte. At lytte er en aktiv
beslutning, og det kreever avelse ikke at lade sig forstyrre af
omgivelseme eller af tanker, der pludselig dukker op.

Vi lytter for at kende kundens billede af situationen og sikre os,

at have forstaet si i /problemstillingen rigtigt. Vi lytter til:
* De ord, der bliver sagt

¢ Det, der bliver sagt mellem linjerne

* Felelser, mimik og kropssprog.

Ved aktiv lytning benytter man sig af en razkke teknikker:

Spejling—"det, jeg herer dig sige er...."

Omformulering —"er det rigtigt forstaetat....."

Signalere lytning — nik, bekrftende lyde, ejenkontakt

Satte ord pd felelser—"du blev altsa ret begejstret?”

Indlevelse - "jeg forstdr godt, at det er svaert”

Abne og afklarende spergsmdl—"kan du sige noget mere

om..?", "hvornar fik du den besked?™

* Opsummering—"hvis jeg skal preve at sammenfatte det jeg hert,
= [

Figur 11. Kortet "Aktiv lytning” - Inspiration fra konceptet Trumf pa Radgivningen.
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3.5.3 Spargsmal er et veerktgj for mentoren

En grundlaeggende forudseetning for at kunne flytte sig, er en erkendelse og motivation, der skabes
indefra som en reaktion pa en forstyrrelse udefra. En tilpas forstyrrelse giver motivation til handling
og aendret adfeerd, altsa en forandring, hvis motivation ikke paduttes, men udspringer fra personen

selv.

Derfor er evnen til at stille gode spargsmal essentiel, da gode spgrgsmal fungerer som den ude-
frakommende forstyrrelse, der motiverer og seetter gang i mentees erkendelse og lyst til forandring.
Bade den store forandring pa baggrund af strategiske tiltag og mindre forandring af f.eks. arbejds-

rutiner.

Vi arbejder med fire typer spargsmal, der tjener forskellige formal. De situationsafklarende og
handlingsorienterede spagrgsmal giver overblik og handling, mens de perspektiverende og frem-
adrettede spgrgsmal skaber motivation og ejerskab til handlingerne.

De forskellige typer spgrgsmal tjener forskellige formal, og de kan sjeeldent sta alene, hvis man
gnsker at skabe motivation til forandring — der vil vaere behov for at stille alle typer spgrgsmal. En
mentor skal veere i stand til at stille gode spgrgsmal og beherske alle typer spgrgsmal.

Det kreever traening at blive god til at stille spgrgsmal — og at kunne beherske alle fire typer af

spargsmal.

ORIENTERENDE SP@RGSMAL - FORTID

De gode spergsmal

Situationsafklarende spargsmal
Skaber et faktabaseret billede af problem/
udfordring set fra medspillers perspektiv

Afd=kke | Handling

Handlingsorienterede spargsmal
Underseger medspillers vilje og evne
til handling og afdaekker behov for

* Afdek problemstilling opfelgning
* Hav fokus pa facts

* Afklar kontekst, fakta og sag * Planleeg handling og fa effekt

* Aftal handleplaner og opfelgning

Perspektiverende spergsmal
Udforsker medspillers oplevelse
og forstaelse af og motivation for
problem/udfordring

* Udforsk problemstilling
* Faflere perspektiver

* Skabsammenhang

* Hav fokus pd relationer, menstre og forskelle

Fremtidsrettede spargsmal

Skaber tanker hos medspiller

om nye perspektiver, strategier,

hypoteser og muligheder

* Hav fokus pa dremme og hab

* Giv nyt perspektiv og
handlemuligheder

* Foresla strategi og hypoteser

Nye handle-
muliheder

Figur 12. Find inspiration i konceptet Trumf pa Radgivningen

* Skab klarhed, lzering og malsetning

AILNTYS - TYINSDH@dS JANTI™AIAY
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Nedenstaende tabel uddyber de fire forskellige typer og giver nogle eksempler pd, hvordan
spargsmal kan formuleres i de forskellige kategorier:

Situationsafklarende spgrgsmal skaber et
faktabaseret billede af problemet eller udfor-
dringen set fra mentees perspektiv. Spargeren
(ofte mentor) skal have fokus pa:

o At afdeekke problemstillingen
e At have fokus pa fakta
o At afklare kontekst, fakta og sag.

Her patager mentor sig rollen som "detektiven”
der udforsker: "Hvad skete der?” "Hvem var til
stede?”, "Hvor meget drejede det sig om?”

Handlingsorienterede spgrgsmal undersager
mentees vilje til handling og afdeekker behov for
opfglgning. Spargeren skal have fokus pa:

e At skabe klarhed og malseetning
e At planlaegge handling og fa effekt
¢ At aftale handlingsplaner og opfalgning.

Her patager mentor sig rollen som "kaptajnen”,
der skal sgrge for at fa skibet (samtalen) i havn:
"Hvad er dit naeste skridt?”, "Hvem kan hjeelpe
dig undervejs?”, "Hvad skal der til for at Iyk-
kes?”

Perspektiverende spgrgsmal udforsker men-
tees oplevelse og forstaelse af og motivation for
at handtere problemet/udfordringen. Spgrgeren
skal have fokus pa:

At udforske problemstillingen

At fa flere perspektiver pa historien

At skabe sammenhaeng

At have fokus pa relationer, mgnstre og
forskelle.

Her patager mentor sig rollen som "forskeren”,
der analyserer: "Hvad ville din medarbejder
sige?”, "Har du oplevet noget lignende tidlige-
re?” "Hvem har ellers aktier i dette?”, "Hvordan
tror du andre ser pa sagen?”

Fremtidsrettede spgrgsmal skaber tanker hos
mentee om nye perspektiver, strategier, hypo-
teser og muligheder. Spgrgeren har fokus pa:

e Drgmme og hab
e Nye perspektiver og handlemuligheder
e At foresla strategi og hypoteser.

Her patager mentor sig rollen som "den opda-
gelsesrejsende”, der skal vaekke eventyrlysten
og handlekraften: "Hvad ville der ske, hvis ...?",
"Hvis alt nu gik som du dremmer om, hvad er
der s& sket?”, "Hvordan ser dit gnskescenarie
ud?”

29




4 Hvordan finder jeg en mentor/mentee?

4.1 Muligheder for at finde en mentor

@nsker du at finde en mentor kan det anbefales, at du
sparger dine radgivere om de kender nogen, der kunne
veere egnede. Jo mere afklaret du selv er med hensyn
til dine behov og formalet med at fa en mentor, des
lettere vil du veere at hjeelpe. Radgiverne har mulighed
for at spgrge kolleger og andre i netveerket, og du kan
na ret bredt ud i din sggning. Du kan ogsa spgrge din
bankradgiver, som muligvis har en kandidat i sit net-
veerk. En anden mulighed er at spgrge dine kolleger,
tidligere arbejdsgiver osv, i dit eget netveerk og efterly-
se en mentor i deres netveerk (netveerks netveerk). Vi
anbefaler, at du undgar naboer, venner, familie og an-
dre du har en neer relation til i forvejen.

"Jeg har opstartet 3 mentorforlgb, hvor jeg har matchet mentor og mentee inden for min
egen kundeportefglje pa 25 kunder. Det er bedst, hvis mentor og mentee ikke kender hinan-
den i forvejen”

e Hvis du har lyst til at veere mentor anbefaler vi at
¢ Du kontakter din radgiver og forteeller, at du star til radighed
e At du uddanner dig og seetter dig ind i, hvad det vil sige at veere mentor

4.2 Muligheder for at finde en mentee

@nsker du at finde en mentee kan det anbefales, at du spgrger dine radgivere om de kender no-
gen, der kunne have gavn af at f& en mentee. Jo mere afklaret du selv er med hensyn til dine
kompetencer, og hvad du kan byde ind med, des lettere vil du veere at hjaelpe. Radgiverne har
mulighed for at spgrge kolleger og andre i netveerket, og du kan na ret bredt ud i din sggning. En
anden mulighed er at spgrge dine kolleger, tidligere arbejdsgivere osv., i dit eget netveerk og efter-
lyse mentees i deres netvaerk (netveerks netveerk). Vi anbefaler, at du undgar at fa mentor for na-
boer, venner, familie og andre du har en naer relation til i forvejen.
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4.3 Hvad skal du vaere opmaerksom pa ved valg af mentor?

Formalet er at hjeelpe mentee, derfor er det vigtigt, at afdeekke hvad mentee vil have ud af forlgbet,
og hvad der er seerligt vigtigt, for eksempel faglige eller personlige kompetencer hos mentor. For
nogen er det vigtigt, at der er en tilpas geografisk afstand, s& mentor og mentee ikke mgder hinan-
den i hverdagen, for andre er det mindre vigtigt. Det anbefales, at mentor og mentee ikke kender
hinanden eller hinandens netveerk i forvejen, men der er dog eksempler pd, at det kan fungere, og
at det for dem giver tryghed pa grund af de forudgdende relationer. Hvis temaet for mentorordnin-
gen ikke er decideret landbrugsfagligt, kan det give god veerdi til forlgbet at finde en mentor uden
for landbruget.

Det er vigtigt, at de praktiske forhold er i orden, sa det ikke bliver for besveerligt og/eller dyrt at mga-

des.
()

Gode rad om valg af mentor...

e Matchet skal veere tilstraekkeligt udfordrende — | skal ikke vaere for ens

e Overvej en mentor fra en anden branche, hvis det ikke er landbrugsfaglige ting
du sgger sparring pa

e Overvej hvad du vil bruge din mentor til, inden du begynder at lede

e Fokuser p4, at dine forventninger skal passe med mentors kunnen og villen

e Hvis mentor kan findes et sted i dit netveerk, kan det virke forsteerkende pa
tillidsopbygningen, men overvej grundigt, om det kan give problemer, hvis |
kender til hinanden i forvejen.

Anvendelse af en neutral person til at hjaelpe med matchet kan veere en rigtig god ide — pa den
made er der en person, der kan bevare overblikket, og fastholde at man kommer hele vejen rundt
og far foretaget en grundig behovsafdaekning og forventningsafstemning.

4.4 Grundlag for succes i samarbejdet

Som naevnt andetsteds i materialet, sa laegger vi stor vaegt pa en grundig forberedelse og forvent-
ningsafstemning — det er den vigtigste grundsten for et veerdi- og succesfuldt samarbejde. Hvis |
begge vil det, og forbereder jer til maderne, sa gar det som regel godt.

Det kan anbefales, at | efter 2-3 mgder indlaegger en evaluering, hvor | bruger tid pa at diskutere,
hvorvidt samarbejdet forlgber tilfredsstillende, og om der er noget, der skal justeres i jeres aftale.
Det er en god ide, at have den skriftlige aftale foran sig og ga de forskellige punkter igennem for at
na hele vejen rundt. Nar mentor eller mentee oplever, at det ikke fungerer, er det ogsa vigtigt at
have kontrakten, forventningsafstemningen og evaluering af mgderne at stgtte sig til — det er vaerk-
tajer til at bringe svaere emner pa banen, og eventuelt fa sagt fra og bragt samarbejdet til ophar pa
en god og respektfuld made.

Koordinatoren eller en anden neutral person kan tage rollen som den, der undersgger, hvorvidt
problemerne beror pa misforstaelser, og om det kan lade sig ggre at fa samarbejdet tilbage pa
sporet igen.
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5 For mentorer

5.1 Udbytte og veerdi ved at veere mentor

De fleste mentorer giver udtryk for, at de har stort udbytte af rollen
som mentor. Det er en stor glaede, at se en kollega lykkes med et
projekt eller en opgave, og de far ogsa masser af inspiration med
hjem til egen virksomhed. Mentorerne ser det som en stor aner-
kendelse at blive spurgt om de vil patage sig opgaven.

"Jeg far ogsa noget med hjem,

"Motivation! Det er generelt
sjovt, speendende og dybt
motiverende, nar noget / an-
dre rykker og udvikler sig!”

H@

MENTOR

som jeg kan leere af” @
~

MENTOR

"Jeg bliver moti-
veret af at veere
med til at lgse
noget, der sa helt
hablgst ud i be-
gyndelsen”

\4@

og medarbejdere”

"Jeg bliver endnu mere tydelig i mine instruktioner til mine driftsledere MENTOR

H@

5.2 Udfordringer for mentoren

MENTOR

Den starste barriere for mentoren er tid og prioritering. Som aktive landmaend oplever mentorerne,
at mentorordningen er veerdifuld for bade mentee og mentor, men at der er et dilemma i at hjeelpe
mentee med at "blive hjemme” og holde fokus pa de 2-3 vigtigste ting, mens de selv er vaek fra
deres egen virksomhed. De fleste mentorer har et forlgb ad gangen — enkelte kan have to til tre

forlab.

"Det tager tid at bygge en relation og tillid op! Det ferste halve ar var jeg i vejen”

@ Et forlgb initieret af et pengeinstitut, som nu karer pa 5. — 6. ar
»

MENTOR

"Det er ekstremt vigtigt, at mentor forstar, at han ikke skal
fylde for meget! Mentee er kommet langt pa egen hand, ved
at jeg har stukket til nogle ting”

\4@

MENTOR
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5.3 Om rollen som mentor

Mentors rolle er at s@ge at forstd, og derefter at blive forstidet — dette er ekstremt vigtigt og grund-
laget for opbygning af den ngdvendige tillid. Hvis tilliden mangler, vil mentee ikke lytte til mentor og
falge de rad han giver. Mentor skal kende mentees udgangspunkt, kunne give eksempler fra sit
eget arbejdsliv, og kunne se tingene fra flere vinkler, og turde sige
sin mening.

"Veer talmodig ... han
begynder farst at for-
teelle det vigtige efter
15 minutter”

Som det ses af figur 1 er mentoring placeret i spektret mellem
"medansvar” og "magtfri” — det betyder, at relationen mellem men-
tor og mentee er ligeveerdig, og at mentee er i en position, hvor
han/hun selv beslutter, hvad der skal gennemfgres og har et med-
ansvar for, at processen lykkes. En mentee beslutter selv, at ville
have en mentor — relationen er bygget pa frivillighed.

Mentorordning bliver nogle gange brugt anderledes end beskrevet ovenfor: i de tilfeelde, hvor pen-
geinstituttet kraever, at landmanden skal have en mentor, er der ikke tale om frivillighed og forlgbet
kan derfor f& mere karakter af instruktion, rddgivning og vejledning. Det betyder ikke, at man ikke
kan fa& succes og na malene, men man skal vaere opmaerksom pa, at rollen er meget forskellig alt
efter om mentee selv har valgt eller ej.

Rollen som mentor betyder ogs3, at det veerktgj man anvender, bestar af spgrgsmal i hgjere grad
end svar. Mentor skal ikke made op og diktere, hvordan tingene skal ggres fremover (levere alle
svarene fordi man tror, at man kender spgrgsmalene), men sgge at forsta mentee ved at stille
spargsmal og samarbejde med mentee om at finde og prioritere indsatsomrader, samt finde lgs-
ningerne. Selvfglgelig giver mentor ogsa gode rad og anviser en vej, som mentee kan ga, men
farst, ndr man har sggt at forsta og dermed har opnaet mentees tillid.

10

Sk f,r;g; “ Husk at en mentor skal:

Ry riipy e lgangseette processer, det veere sig teenke-
eller handleprocesser

e Udvikle mentees opmeaerksomhed, koncen-
tration, dybde og klarhed over den konkrete
situation og fremtidige gnskede situation

e Udvikle mentees evne til at handle situati-
onstilpasset pa basis af sin klare forstaelse
for situationen.
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5.4 Mentors motivation og kompetencer

For at veere en god mentor er det vigtigt at have fokus pa falgende kompetencer:

Husk at en mentor skal forsta og lytte

Kunne praktisere "story telling” (veere i stand til at formidle de
gode eksempler, som mentee kan spejle sig i og inspireres af)

Veere autentisk og turde blotte sig

Kunne seette sig i en andens sted

Skal veere selvsteendig og have karisma

Skal veere nysgerrig og kunne bore i emnerne, og komme ind til kernen
Passende ydmyghed, men stor handlekraft

Vaere engageret og passioneret indenfor sit omrade

Overblik og helhedssyn

Fagligt dygtig (udfylde de kompetencehuller som mentee har)
Styr pa gkonomi, gkonomistyring og regnskab

God til ledelse og forretningsudvikling

God handveerker

Skal kunne veere veek hjemmefra egen virksomhed.

°
@
(9)

"Du skal veere fagligt dygtig, s& du kan gennemskue, hvor tingene baerer hen”

H@

MENTOR

@b‘

MENTOR

"Du skal have styr pa gkonomi, regnskab og de mekanismer der er der”

"Der er ingen raketvidenskab i at passe grise. Det er alt det udenom”

n@

MENTOR

@b‘

MENTOR

"Du skal ikke veere psykoterapeut, men bruge din sunde fornuft”
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5.5 Kompetenceudvikling og sparring pa mentorrollen

Mentorer oplever, at de har behov for at udvikle de-
res kompetencer yderligere. Det kan veere alt fra at
blive bedre til Word og Excel til at treene de mel-
lemmenneskelige kompetencer.

"Det jeg har leert mest af er DiSC-
profiler. Det er et godt veerktgj til at
forstd, hvorfor folk reagerer som de
gar, f.eks. ved skideballer”

@V

MENTOR

Mentorer, der har faet sparring pa deres rolle ople-
ver, at det skaber veerdi — her naevnes kompetence-
udvikling i rollen, faglig sparring og sparring til pro-
ces, nar samarbejdet med mentee bliver sveert.

| succesfulde mentorordninger har der veeret en engageret koordinator, som har fulgt op pa de

igangveerende forlgb, og som hjalp, nar det bliver sveert.
:

Gode rad om sparring pa mentorrollen

e Der skal veere en koordinator, der fglger op og kan treede til med hjeelp,
nar der er behov

e Mentorer star steerkere, hvis de er blevet introduceret til rollen, og en
ramme for et mentorforlgb

e Mentorers kompetencer bgr styrkes Igbende med tilbud om uddannelses-
og temadage.

5.6 Honorar

En mentorordning er noget andet end radgivning, og relationen mellem mentor og mentee er i ud-
gangspunktet teettere pa magtfri end mange andre former for vejledning, radgivning og sparring.
Derfor anbefales det, at mentor ikke tager honorar, da det eendrer pa relationen og magtforholdet,
nar der er penge mellem parterne.

@ | et mentorforhold er det suveraent mentee, der har

ansvar og beslutningsdygtigheden pa bedriften, og

det er vigtigt for motivationen og sikring af effekten

En rédgiver har radgiveransvar at fastholde mentee i den rolle. Hvis mentor mod-
og en forsikring — det giver tager et honorar, kan mentee have nogle andre
ham/hende nogle rammer at forventninger — han har kabt nogle ydelser, og for-
arbejde indenfor. Mentor har venter at mentor leverer. Han forventer maske og-
lkke radgiveransvar og ingen s&, at mentor stér til ansvar for sine rad og anbefa-
forsikring — det er mentees linger — og det kan bringe mentor i en vanskelig
ansvar at veelge mellem men- situation, hvis mentee forventer, at mentor arbejder
tors rad under samme radgiveransvar som mentees radgi-

vere (der er ansatte og forsikrede).

Vi anbefaler dog, at mentor far deekket sine omkostninger til kersel eller anden transport.
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5.7 Opmaerksomhedspunkter for mentorer

En udbytterig oplevelse for sdvel mentor, som mentee kan sikres ved at falge nedenstadende tjek-
liste:

15

Veer forberedt til mgderne
Teenk over, hvad du vil spgrge om. Overvej, hvordan du vil gribe forskellige emner an, og
husk at fglge op pa det | talte om sidst — konsulter noter/referat.

Afstem forventninger med din mentee

Forventningsafstemning er grundleeggende — | foretager den ved kickoff pa forlgbet, og den
justeres Igbende. Sgrg for, at tale om forventningerne til mgderne og evaluer mgderne Igben-
de.

Skab tillid og tryghed

Mentee har behov for at mgdet med dig fgles trygt. Du kan skabe gode rammer for tryghed
ved at vise nysgerrighed og interesse, sgrge for at laeere mentee at kende inden | bergrer mere
fglsomme emner, og bruge ros og anerkendelse, som kan veere en genvej til at skabe tillid.

Lyt, Iyt, lyt —og sparg

En af mentors vigtigste — og til tider sveereste opgave er at lytte til mentee. Det er nemt at give
gode rad og dele ud af sin erfaring, men det er vigtigt at lytte til mentees behov for at opna til-
straekkelig tillid til, at mentee lytter og handler. Mentee kan f& meget ud af at seette ord pa sin
udfordringer og selv tale sig frem til de lgsninger, der er bedst. Stat mentee med uddybende
spgrgsmal og sparg abent og interesseret ind til det din mentee forteeller.

Folg op pad mentee

Falg op pa de aftaler og mal | seetter sammen. Selv om mentee selv er med til at seette male-
ne, og det i situationen ser overkommeligt ud, kan det ske, at mentee ikke formar at fare det
ud i livet i farste omgang. Derfor skal mentor fglge op, ogsa pa de sma og umiddelbart nemme
og indlysende ting.

Veer dben og fordomsfri

Mentee er sandsynligvis meget anderledes end dig. Hav en aben og fordomsfri indstilling
overfor den person, der sidder overfor dig. Veer opmaerksom pa den helt unikke indsigt du far i
et menneske, der lever med nogle helt anderledes forudsaetninger. Spgrg nysgerrigt og hafligt
ind og lad din mentee vide, at | kan lykkes sammen.

Pas pa ambitionerne

Veer realistisk og tag altid udgangspunkt i, hvor mentee star lige nu. Det er vigtigt, at opstille
konkrete, realistiske og overskuelige mal i samarbejder med mentee. For mentee kan selv
sma fremskridt veere en stor sejr. Det er nemt at lade sig rive med og drgmme pa mentees
vegne om, hvad han/hun kan opna i fremtiden. Men vejen derhen kan veere fyldt med forhin-
dringer, som det umiddelbart kan vaere sveert for dig at fa gje pd, hvis du ikke lytter til mentee.

Kend dine graenser

Der er greenser for, hvad du kan og skal tage ansvar for som mentor. Det kan veere tiden, der
seetter greenser, men det kan ogsa veere, at du oplever personlige eller faglige begraensnin-
ger. Det er vigtigt, at du er opmaerksom pd, hvor dine greenser gar, sa du ikke kommer til at
overskride dem. Sig fra i tide og s@rg for at inddrage andre, hvor det er relevant.
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Husk: du gar en forskel

Nogle gange kan det fgles som om, man ikke ggr sa meget som mentor, og resultaterne kan
veere svaere at fa gje pa eller leenge undervejs. Ofte betyder det dog meget for mentee at mg-
des med mentor, og fa mulighed for at tale med en person, der ikke er radgiver, dyrleege, fa-
milien eller det naere netveerk. Ofte hjeelper det at tale med en udefrakommende person og

blive stillet nye spgrgsmal — det saetter tanker i gang hos mentee, og hjeelper med afklaring og
styrkelse af selvtilliden.

Ikke alle mentorforlgb lykkes

De fleste mentorforlgb resulterer i et positivt udbytte for begge parter. Men fordi mentorforhold
bygger pa kemi mellem mentor og mentee og en fortsat motivation hos begge parter, sker det
af og til, at forlgbet forliser. Brug de lgbende evalueringer til at tage temperaturen pa jeres re-
lation og fremdrift. Og tag konsekvensen, hvis du kan mzerke, at det ikke gar, prav at hjelpe
mentee videre med en anden mentor eller en anden form for sparring.

;f"ﬁ"'-':-77_7_7'_77
[ @konomisk |~ Milie o5
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6 For mentees

6.1 Udbytte og veerdi ved at have en mentor

Et mentorforlgb har potentiale for at skabe stor veerdi, og der
er mange eksempler pa indfriet potentiale. Mange giver ud- / en
tryk for, at det vil veere godt for dansk landbrug, hvis men- / %\k '
torordninger var endnu mere udbredt, som supplement til de - @x‘gﬁ“’:’_
gvrige udviklingstilbud der er i branchen. AN

1 Dkonomisk

o o . . 1 resultat
En mentee far rad og vejledning af en mere erfaren per-
son og kan tale med mentor om udfordringer og gnsker. De o "Milie og

input, man far som mentee, vil ofte give anledning til reflek-

sioner, afklaring og erkendelser. Udbyttet som mentee vil if\bﬁuﬁ )
bl.a. veere personlig udvikling som f.eks. selvledelse, selv- '.f.;j_i-{.;rf
indsigt og selvtillid, faglig udvikling som f.eks. strategiudvik- Dy

ling, karriereudvikling og afprgvning af kompetencer. .
En mentees udbytte: “ai

e At blive udviklet - personligt savel som fagligt

e At fa gjnene op for nye og flere muligheder

e At blive udfordret pa egen viden og erfaring

e At fa hjeelp til at seette ord pa egne kompetencer

e At afdeekke egne styrker og udviklingsomrader

e At fa sparring pa egne planer — og undga forkerte be-
slutninger

e At fa skabt nye kontakter og udvikle eget netvaerk.

"Mentees far sat deres personlige kompetencer i spil. Over tid bliver de bevidst kompeten-
te og bevidste om, hvor de med fordel kan udvikle sig. Det er sundt for dem, at skulle vee-
re sig selv. Det styrker deres selvveerd. De oplever, at der kan veere flere veje til
malet”

"En af mine mentees er meget utdlmodig, og der er ikke langt fra tanke til handling. Det, at
han skal preesentere og argumentere for en ide, hjaelper ham til refleksion og til at undga

for hurtige beslutninger.” "En anden mentee har for langt fra tanke til handling og har stor
gavn af aftalte handlinger, som der bliver fulgt op pa”
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Hvis man kigger pa de konkrete emner, som mentees og mentorer naevner, at de har arbejdet med
og lykkedes med, er det tydeligt, at en mentor kan hjeelpe med mange ting pa virksomheden — af-
heengigt af mentees formal med at have en mentor:

e Optimering af produktionen — effektivitetsforbedringer

o Bedre kapacitetsudnyttelse af staldanlaegget

e Udvikle forhandlingskompetencerne og understgtte forhandlinger

e Hav en skriftlig aftale

e Prioritering af tid

e Helhedssyn pa investeringer

e Trivsel og motivation

e Rekruttering og saette arbejdsplaner i spil

e @konomistyring (korrekt kontering og anvendelse af budget til opfglgning og styring)
e Presse pa eller holde tilbage.

6.2 Udfordringer for mentee

For mange landmaend, er det et stort skridt at blive mentee — det at bede om hjaelp og raekke han-
den ud mod en kollega kreever mange overvejelser. De mentees vi har talt med oplever, at det har
givet et stgrre udbytte end de forventede, og det kan man naturligvis ikke vide pa forhand — men
maske kan man blive inspireret til at overveje en mentor, nar man hgrer andres gode erfaringer.

En barriere, som mange mentees

steder p&, er at man kommer for sent | "Man skal lige vaenne sig til det. Til at begynde med
i gang med forlgbet, og at skonomien | oplevede jeg det som kritik, eller som om jeg ikke
er blevet for stram og handlemulighe- | var god nok, men han kunne jo bare hjeelpe mig
derne for fa. med de kompetencer, som jeg selv manglede”

6.3 Om rollen som mentee

Pa Erhvervsakademi Aarhus har koordinator stor succes med at kleede mentees pa til at tage teten
i mentorforlgbet. De studerende leerer at opstille mal for et mentorforlgb, finde en mentor ved egen
hjeelp, afstemme forventninger og facilitere/drive forlgbet. Koordinator er med pa sidelinjen til at

hjeelpe, hvis det bliver sveert. Mentee skal forberedes til at kunne sta ved sig selv og kunne forklare

sig.

"Som mentee skal man give noget af sig selv og have et gnske om at eendre noget. Du
far ikke svarene serveret, men skal sortere og selv yde en indsats. Som mentee skal man
ikke holde igen, men veere dben og aktiv. Man skal ogsa give mentor en chance, maske
er det farst ved 3. mgde, at det begynder at rykke. P& den anden side skal man ogsa
turde sig fra, hvis det ikke virker/fungerer” -
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Som mentee skal man kunne give udtryk for, hvad man vil, og vaere dben og eerlig. Man skal veere
sig selv. De kommende mentees skal veere forberedte, men ogsa abne for de muligheder, som
samtalen med mentor giver dem. De skal huske, at de er PA, nér der er mgde. De skal vaere naer-
veerende og tage ansvar: samle op pa aftaler og vise handling. Mentee skal have indsigt i den pro-
ces, han/hun skal igennem. Det er vigtigt, at mentees far fglelsen af, at de bestiller musikken, og
dermed ogsa selv har ansvar for, at fa udbytte og fa processen til at fungere.

Ovenstaende beskrivelse rammer plet i forhold til at beskrive mentees rolle:

o Frivillig (og husk, at det er mentee der "bestiller musikken” og dermed forpligter sig)
e Afklaret (kender formal og mal)

e Udvise abenhed (veere sig selv og gribe mulighederne)

e Ansvarlig (samle op, udvise handlekraft).

6.4 Forudseetninger for at lykkes

Nogle af de vigtige forudsaetninger for effekt af et mentorforlgb er, at mentee er motiveret og ord-
ningen er frivillig. | ordninger initieret af pengeinstitutter, kan der stilles spgrgsmal ved frivilligheden
og motivationen, og mange af de interviewede mentees giver udtryk for, at der gar noget tid inden
de helt har kabt ind pa forlabet. Pa trods heraf har nogle af disse mentorforlgb haft meget store
effekter bade pa det menneskelige og pa det virksomhedsmaessige niveau.

Nogle mentees og koordinatorer beskriver mentorordningen, som et af de vigtigste midler til virk-
somhedens overlevelse. Maske er det bedste rad til mentee at veere aben, aerlig og tdlmodig i be-
gyndelsen.

e At du er motiveret for en individuel leeringsproces i samarbejde med en mentor

e Atdu er indstillet pa at have en aktiv rolle i selve samtalerne, men ogsa praktisk i forhold til at
arrangere mgdedatoer osv.

e At du vil prioritere og afsaette tid til dine mgder med din mentor

e At du har gjort dig nogle tanker om, hvad du gerne vil have ud af mentorforlgbet.

6.5 Honorar

En mentorordning er noget andet end radgivning og relationen mellem mentor og mentee er i ud-
gangspunktet teettere pa magtfri end mange andre former for vejledning, radgivning og sparring.
Derfor anbefales det, at mentor ikke tager honorar, da det eendrer pa relationen og magtforholdet,
nar der er penge mellem parterne.

@ I et mentorforhold er det suveraent mentee, der har
ansvar og beslutningsdygtigheden pa bedriften, og
det er vigtigt for motivationen og sikring af effekten
at fastholde mentee i den rolle. Hvis mentor mod-
tager et honorar kan mentee have nogle andre
forventninger — han har kabt nogle ydelser, og for-
venter at mentor leverer. Han forventer maske og-
sa, at mentor star til ansvar for sine rad og anbefa-
linger — og det kan bringe mentor i en vanskelig
situation, hvis mentee forventer, at mentor arbejder

En radgiver har radgiveransvar
og en forsikring — det giver
ham/hende nogle rammer at
arbejde indenfor. Mentor har
ikke radgiveransvar og ingen
forsikring — det er mentees
ansvar at veelge mellem men-
tors rad
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under samme radgiveransvar som mentees radgivere (der er ansatte og forsikrede).

Vi anbefaler dog, at mentor far deekket sine omkostninger til karsel eller anden transport.

6.6 Opmaerksomhedspunkter for mentees

En udbytterig oplevelse for mentee kan sikres ved at fglge nedenstaende opmeerksomheds-
punkter:

15

Veer forberedt til mgderne
Teenk over, hvad du vil spagrge om. Overvej, hvordan du vil gribe forskellige emner an, og
husk at fglge op pa det | talte om sidst — konsulter noter/referat.

Afstem forventninger med din mentor

Forventningsafstemning er grundleeggende — | foretager den ved kickoff pa forlgbet, og den
justeres lgbende. Sarg for, at tale om forventningerne til mgderne og evaluer mgderne Ig-
bende.

Lyt, Iyt, lyt —og sparg

En af mentors vigtigste — og til tider sveereste opgave er at lytte til mentee. Men det er ogsa
vigtigt, at du som mentee lytter til mentor, og sikrer, at du forstar, hvad han mener. Anvend
uddybende spargsmal og sperg abent og interesseret ind til det din mentor forteeller.

Aftal opfglgning med mentor

Bak op om de aftaler og mal | saetter sammen. Selv om du selv er med til at seette malene,
og det i situationen ser overkommeligt ud, kan det ske, at du ikke formar at fgre det ud i livet i
farste omgang. Derfor skal mentor falge op, ogsa pa de sméa og umiddelbart nemme og ind-
lysende ting — og som mentee skal du opfatte opfglgningen som en hjzelp til at fa handlings-
planen pa ret kurs, justeret malene og fa motivation til at genstarte processen.

Veer &ben og fordomsfri

Mentor er sandsynligvis meget anderledes end dig. Hav en aben og fordomsfri indstilling
overfor den person, der sidder overfor dig. Veer opmaerksom pa den helt unikke indsigt du far
i et menneske, der lever med nogle helt anderledes forudsaetninger.

Pas pa ambitionerne

Veer realistisk og sig fra, hvis mentor vil meget mere end du selv kan og vil. Det er vigtigt, at
opstille konkrete, realistiske og overskuelige mal. Mentor kan lade sig rive med og drgmme
pa dine vegne om, hvad du kan opnd i fremtiden. Men vejen derhen kan vaere fyldt med for-
hindringer, som det umiddelbart kan vaere sveert for mentor at f gje pa, sa du skal veere
aben, zerlig og tydelig om, hvordan dine ambitioner ser ud.

Anerkend mentors greenser

Der er greenser for, hvad mentor kan og skal tage ansvar for. Det kan veere tiden, der saetter
graenser, men det kan ogsa vaere, at mentor oplever personlige eller faglige begraensninger.
Respekter, hvis din mentor siger fra, og spgrg i stedet, hvem mentor tror kan hjeelpe dig.

Ikke alle mentorforlgb lykkes
De fleste mentorforlgb resulterer i et positivt udbytte for begge parter. Men fordi mentorfor-
hold bygger pa kemi mellem mentor og mentee og en fortsat motivation hos begge parter,
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sker det af og til, at forlgbet forliser. Brug de lgbende evalueringer til at tage temperaturen pa
jeres relation og fremdrift. Og tag konsekvensen, hvis du kan mzerke, at det ikke gar, ma du
efterspgrge en anden mentor eller en anden form for sparring.

7 For radgivere

Landmandens radgiver kan veere den, der foreslar et mentorfor-
lgb, faciliterer matchningen og fungerer som koordinator/backup
for mentorparret. Vi ser en mentorordning som en del af den pa-
lette, rddgiveren kan foresla de landmaend, der eftersparger eller
har behov for en anden type sparring end den radgiveren yder.
For at yde en hgj kvalitet af radgivning og support til de land-
maend, der gnsker en mentor, foreslar vi, at de enkelte radgiv-
ningsvirksomheder udpeger 2-3 radgivere, der interesser sig for
omradet og har sat sig ind i emnet. Drevet af interesserede og
kompetente radgivere kan mentorordninger langsomt vokse og
blive en integreret del af de muligheder landmaend overvejer, nar
de har brug for statte til udvikling af virksomheden.

7.1 Udbytte og veerdi ved en mentorordning

<
Udbytte og veerdi for henholdsvis mentor og mentee er beskrevet i
afsnit 5 og 6. Imidlertid er det ogsa interessant at overveje, hvad radgiverne far ud af, at foresla, at
en landmand enten skal patage sig rollen som mentor eller fa en mentor.

Radgivning handler i hgj grad om tillid mellem landmand og radgiver. Tilliden baserer sig blandt
andet p3, at landmanden ved, at radgiveren vil ham det bedste, og altid arbejder pa at finde "bed-
ste mand” til opgaven. Radgiverne er i hgj grad drevet af et gnske om at hjaelpe deres kunde og
arbejder for en sund og positiv udvikling af virksomheden. Nogle gange er de ikke selv "bedste
mand” pa opgaven, og nogle gange stader de mod en mur, hvor radgivningen ikke giver det gn-
skede resultat. | den situation overvejer radgiveren, hvilke muligheder der skal spilles pa banen: En
anden radgiver? Et andet netvaerk? Et gardrad? Et advisory board? eller en mentorordning?

"Hvis jeg kan give en kunde en god mentor, der kan tale med ham om det, jeg ikke kan tale
med ham om, er jeg tilfreds — det kommer tifold tilbage, at jeg har hjulpet ham videre”

For radgiveren er der falgende udbytte og veerdi ved at foresla et mentorforlagb:

e Mulighed for at hjeelpe kunden videre ved at finde en person, han vil lytte til

e Preesentere kunden for et nyt veerktgj

e Give kunden ny inspiration — maske gar det, at en mentor er ligeveerdig, en forskel
e Far en allieret/en hjeelper i relationen til kunden
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e Radgiveren har mulighed for at fa indflydelse pa, hvem mentor er — det kan f& betydning for
bevarelse af et godt samarbejde

e Bevarer det tillidsfulde forhold til kunden — fordi han ved, at han far den bedste hjaelp.

7.2 Om radgiverens rolle

Landmandens radgiver kan veere den, der foreslar et mentorforlgb, faciliterer matchningen og fun-
gerer som koordinator/backup for mentorparret. Den rolle kan varetages af en radgiver, men ikke
nagdvendigvis af alle radgivere. For at f& opbygget tilstreekkelige kompetencer vil det vaere en god
ide at samle opgaven hos 2-3 personer pa radgivningsvirksomheden — typisk vil der veere radgive-
re, der synes, at dette er speendende og en god mulighed for kunderne, og det er oplagt, at lade de
gode ambassadgrer lgse opgaven, sa det sikres, at kunderne far en god oplevelse.

Radgiveren kan have en rolle i flere faser af mentorforlgbet og bidrage til, at kvaliteten af forlabet
bliver rigtig godt: ®

Gode rad om at lave det rigtige match

e Udveelge de rigtige mentees — afdeekke behov og mentees mal med et forlgb

e Udveelge de rigtige mentorer — kende de faglige og menneskelige kompetencer
e Bidrage til en god opstart

o Afklare mentees og mentors forventninger fgrst hver sig og siden sammen

e Deltage pa farste made og understatte udformning af kontrakt (madefrekvens,
forberedelse, opfalgning, honorar) og ngdvendige formaliteter (dataudveksling,
fortrolighed)

¢ Lgbende opfalgning

e Udfordre mentor og mentee, sa det ikke bliver for hyggeligt

e Hijeelpe med at rette til, hvis forlgbet udvikler sig anderledes end forventet
e Maegle og radgive, hvis der opstar problemer

e Evaluering

e Evaluere efter aftale (hvert halve ar og senere arligt)

¢ Hijeelpe mentor og/eller mentee ud af forlgbet, hvis det ikke farer til noget.

0]O,
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7.3 Modstand og indvendinger

Vi er stgdt pa radgiveres indvendinger og betaenkeligheder ved mentorordning. En af de hyppigste
indvendinger gar pd, at man mister kunden og dermed en del af sit faktureringsgrundlag — det er
aergerligt, at rddgiverne teenker sadan, for vores undersggelser viser, at der oftest er et godt sam-
arbejde med radgivningen, og at der genereres flere radgivningsopgaver, nar der er et mentorfor-
lgb i gang. Radgiveres modstand mod mentorordning i landbruget viser sig som:

e Frygt for at miste timer og opgaver

e Frygt for at mentor vil anbefale egne radgivere - maske en helt anden radgivningsvirksomhed

e Oplevelse af, at det vil veere en falliterklaering, hvis en landmand kan noget, som radgiveren
ikke kan

o Betaenkelighed ved, at mentor anbefaler noget, der ikke er fagligt korrekt og kun doserer lom-
mefilosofiske rad

e Frygt for, at mentor finder fejl og huller i den leverede radgivning

e Frygt for at miste troveaerdighed hos kunden, hvis den mentor radgiveren anbefaler, ikke kan
lofte opgaven

e Hvis mentor kun er fagligt dygtig og ikke har de rigtige personlige kompetencer kan risikere
radgiveren at miste troveerdighed, hvis mentee far en darlig oplevelse.

Der vil veere behov for en vis holdningsbearbejdning blandt nogle radgivere, sa de far gjnene op
for, at en mentor kan noget, som radgiveren ikke kan, og at det kan hjeelpe kunden videre. Nar
mentor er en kollega, ved mentee, at mentor selv har pravet at sta i lignende situationer. Ofte vil
mentee veere mere tilbgjelig til at lytte til mentor, fordi han har mere tiltro til en anden praktiker end
til en radgiver. Mentor og mentee udgar en mere ligeveerdig relation end radgiver/landmand-
relationen.

Opbakning fra ledelsen i radgivningsvirksomheden kan vaere med til at give mentorordninger en
plads pa paletten af ydelser og tilbud. Gode eksempler pa mentorforlgb kan ogsa skubbe til hold-
ningerne, sa gode historier fra de kolleger, der seetter mentorforlgb i gang, vil veere veerdifulde.

7.4 Honorar

Nar radgivere gar ind i arbejdet med igangsaetning af mentorforlgb skal deres timeforbrug honore-
res, med mindre radgivningsvirksomheden har truffet et strategisk valg om at levere en ydelse gra-
tis, fordi man tror pd, at det vil fastholde kunden og/eller genere mere omseetning i andre dele af
virksomheden.

Afhaengig af rddgivningsvirksomhedens politik kan der afregnes efter timeforbrug eller tilbydes en
pakkelgsning. Et bud pa timeforbrug kunne veere:

e 4 timer til opstart (individuelle mgder/samtaler, matching)
o 3 timer til forste magde, med forventningsafstemning og kontrakt/aftaler
o 3 timer til opfglgning, evaluering, hjeelp til malfastsaettelse, fokus for naeste periode.

Vil landmanden betale for dette? Det afhaenger naturligvis meget af, hvorvidt radgiveren er god til
at synliggare den veerdi mentee vil fa ud af forlgbet og ud af at have radgiveren med pa sidelinjen.
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