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Bakgrund

VILJAS organisationskonsulter har flera ars erfarenhet av arbete med ledningsstod i Boras Stad tagit del av chefers
berattelser. Manga, speciellt nya chefer har aterkommande uttryckt behov av stod och ”boII.PIank” I Sin vardag?. Chefer har
OC}II(SI?t'ett behov av ett utokat natverk, en dnskan om att traffa andra chefer med mgjlighet till erfarenhetsutbyte och tid for
reflektion.

D& konsulternas tidigare erfarenheter av Mentorsprogram och projekt VILJAS mal stamde val overens togs initiativ att bygga
och konceptualisera ett 1-arigt Mentorsprogram.

Planering och ansokningsforfarande startade i januari 2024. | mars 2024 hade program 1 sin uppstartsdag med 12 deltagare.
Programmet avslutades i april 2025. Under hosten 2024 startades en ny gru p med 10 deltagare. Mentorsprogram 2
avslutades under hosten 2025. Sammanlagt har da 22 chefer i Sjuharad deltagit i programmet.

| samband med avslut utvarderades programmen i sin helhet. Utvarderingen har genomforts genom intervjluer med
deltagarna i grupp samt i mentor/adept paren. Datainsamlingen bestod av intervjuer dels med fragor till deltagarna om
programmet som sadant dels till paren om parens arbetsallians och larande.

Som ett stdd i denna utvardering har vi haft VETA Advisor.




Mal for programmet

Skapa forutsattningar for reflektion kring chefs- och ledarskapsfragor

Personlig och professionell utveckling tex

 Okade insikter hos adepten om sin egen betydelse for hur vardagens chef- och ledarsituationer kan
hanteras

- Okade mojligheter for adepten att utveckla sin férmaga att hantera utmaningar
« Okad perspektiv- och komplexitetsmedvetenhet
» Deltagarnas egna malsattningar

Battre forutsattningar for ett langsiktigt och hallbart chef/ledarskap
Okade mdjligheter att skapa natverk
Livslangt larande

Attraktiv arbetsgivare




Malgrupp, ansokningsforfarande och matchning

Malgrupp

Adept;

» Forsta linjens chef med minst tva ars erfarenhet och som soker verktyg for att utveckla sitt chef och ledarskap.
Mentor;

» Chef med minst 5 ars erfarenhet som har en vilja att dela med sig och samtidigt utveckla sitt chef/ledarskap genom att
"coacha” en adept

Ansokningsforfarande

Ett ansdkningsforfarande startar med nagon form av marknadsforing. Skriv pa hemsida information om mentorsprogrammet.
Skicka mail till olika kontaktpersoner som kan vidare informera om det aktuella programmet.

Utforma en ans6kan dar man efterfragar nuvarande uppdrag, utbildningsbakgrund och arbetslivserfarenhet. Ta med fragor om
vad man ville fa ut av sitt adept-respektive mentorsar och vad man dnskar bidra med. Bade mentor och adept bdr uppge att man
samratt med sin chef om ansdkan detta for att skapa forutsattningar att delta.

Nar ansdokan kommit in genomfor intervju med samtliga sokande for att underlatta matchning.
Kriterier infor matchning av mentor- och adept par
Geografi, typ av erfarenhet, utbildning, dnskemal, ledarskap, arbetslivserfarenhet och verksamhetserfarenhet.

Matchningen bygger pa vad man uppger att man vill fa ut av att delta, respektive vad man vill bidra med. Matchning sker ocksa
med avsikt att i mojligaste man sakerstalla att paren ar fran olika kommuner, verksamhetsomraden och med olika
arbetslivserfarenhet.




Genomforande

Varje program har innehallit totalt 7 gemensamma traffar

Innehall, uppstart:

Lara kdnna, definition begrepp/historia, uppdraget som mentor och rollen som adept. Reflektion kring malformuleringar,
onskemal och planering av traffar. Aktuell forskning och teori pa omradet. Exempel pa évningar och modeller for att underlatta
reflektion. Tid i paret for planering av kommande traffar.

Innehall pa tematraffar:

» Chefers organisatoriska forutsattningar, forskning och erfarenheter
» Karnkvadranten, ett verktyg for personlig utveckling

» Skuggning som metod

» Handledning/coachning- modeller

» Modell for involvering och beslutsprocess

» Domanteorin




Analysram

1. RELEVANS — svarar programmen mot ett relevant behov?
2. GENOMFORANDE — hur val genomférs programmet?

3. MALUPPFYLLELSE — uppnér programmen uppsatta mal?

VieT

Kalla: OECD, Evaluation Criteria Advisor AB

Datainsamling

Datainsamlingen har bestatt av tva delar:
1. Infor avslutande tillfalle skickades reflekterande fragor till mentorer och adepter

2. Storre delen av sista utbildningstillfallet agnades at gemensam reflektion i olika gruppkonstellationer



Relevans - vilket behov svarade programmet mot

Behovet var tydligt formulerat: Manga nya chefer har behov av stdd, bollplank och natverk. Det fanns aven en stark
onskan om reflektionstid och erfarenhetsutbyte.

Adepterna soOkte:
« Hallbarhet dver tid i sitt ledarskap
« Stod, rad och spegling fran en erfaren chef
» Verktyg for sjalvinsikt och formaga att hantera krav

« Struktur for personlig och professionell utveckling

Mentorerna beskrev samtidigt behov av att:
» Dela erfarenheter och stotta nya chefer

« Sjalva fa ny energi och fa tillfalle for reflektion

« Larande genom att coacha andra




Maluppfyllelse — uppnar programmet uppsatta mal?

Pa individniva
« Okad kunskap om chef- och ledarskap
« Okad sjalvkdnnedom, trygghet och sjalvfértroende

"Man far ringat in sina utmaningar. Som chef och ledare kdnner jag mer lugn och trygg.”

« Utvecklad reflektionsférmaga och mod att satta granser

“Jag har vagat bérja sétta tydliga grénser och kunna séga till mig sjélv — det dér gjorde du bra.”

« Fordjupad forstaelse for egna signaler och medarbetares perspektiv

"Mina medarbetare signalerar att de vet var de har mig. Jag har fatt kollat kompassen.”

Pa verksamhetsniva

Deltagarna agerar mer strukturerat och planerat: .
« Delegerar mer .
» Planerar moten och reflektionstid .
» Tydligare med avgransning och aterhamtning

 Tryggare och modigare ledarskap
 Skapat natverk

Mal for programmet:

Reflektion kring chef- och ledarskapsfragor
Personlig och professionell utveckling
Battre forutsattningar for ett hallbart chef-
och ledarskap

Livslangt larande

Attraktiv arbetsgivare



Barkraftighet kommer utvecklingen/resultaten besta

Utifran programmets mal for hallbart chef- och ledarskap sa uttrycker deltagarna olika exempel pa utvecklade
strategier/effekter

« Vagar delegera mer

» Reflekterar mer

« Mer noggrann i planeringen av moten

« Lagger upp kalendern med reflektionstid och haller i den
« Noggrann med lunchtid

« Tydligare strukturera arbetsdagen genom att tex. avsatta tid for e-post forst pa eftermiddagen

” Fortsétta skapa tid for reflektion, blir lattare nér jag ser att det betyder mycket fé6r medarbetarna”

"Har tidigare kédnt mig ganska ensam, énskat att jag vagat bryta mot regler ibland, nu vagar jag och kdnner mig mer
avslappnad. De férvédntningarna har verkligen infriats”




Slutsatser v

Formulerade med stod av

Advisor AB

« HOg relevans. Behoven ar tydligt identifierade och programmet moter dem val

« Programmet ar val genomfort och anpassningsbart. Larande och forbattring har genomforts
|Opande

« Hog maluppfyllelse. Programmet leder till personlig och professionell utveckling samt ett
hallbart chefs- och ledarskap

« Forutsattningarna for barkraft ar goda, men beroende av fortsatt organisatoriskt stod och
uppfoljning

Mentorsprogrammet kan med fordel ateranvandas och stoder ett hallbart ledarskap — med goda
effekter bade for individ och organisation

Externt stod i v‘
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