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Sammanfattning

Baserat på denna undersökning är det inte möjligt att generellt säga om ett mentorprogram som bygger på mail- och telefonkontakt är bra eller dåligt. Det är situations- och personberoende och bör därför prövas från fall till fall. I just detta aktuella fallet har det fungerat tillräckligt väl för att kunna prövas igen givet att urvalsprocessen, matchningen mentor/adept och uppstarten av programmet är väl organiserade och väl genomförda.

Inledning

Den snabba förändringstakten i samhället, den globaliserade miljön och det ökade interna och externa trycket på universitet och högskolor innebär med nödvändighet att ledarrollen har blivit mer central och ledarskap har kommit att professionaliseras vid landets lärosäten. Det kollegiala systemet fungerar inte i 2000-talets högskola och frågan är om det ens gjorde det under senare delen av 1900-talet? Det finns visserligen en skönhet och förankring i de akademiska traditionerna som binder samman nuet med en lång och imponerande historia. Men som strategiskt redskap för att identifiera och utveckla potentiella ledare lämnar dessa traditioner en del övrigt att önska.

Syfte

Syftet med föreliggande rapport är att undersöka om ett mentorprogram som bygger på mail- och telefonkontakt kan fungera tillfredsställande för de deltagande mentorerna och adepterna.

Tillvägagångssätt
I mentorprogrammet har deltagit 16 mentorer och 16 adepter. Samtliga fick, i april 2007, ett frågeformulär att besvara som en första del i denna utvärdering. Syftet med det var att få en överblick över vilket syfte och vilka förväntningar som deltagarna hade, hur man har upplevt arbetsmetoden och hur mentorrelationen har avslutats.

Baserat på enkätsvaren har jag sedan gjort ett urval av fem mentorrelationer där jag har gjorde telefonintervjuer under juni 2007 med både mentor och adept eftersom jag parallellt ville få båda parters bilder av relationen. Frågorna vid intervjuerna var strukturerade i form av en intervjuguide som användes som en grund för samtalet men frågeställningarna var relativt öppna. Intervjuerna tog i genomsnitt 30 minuter. Frågorna behandlade teman som t ex matchningsprocessen mentor/adept, det första mötet, det gemensamma kontraktet, relationen samt funderingar när det gäller framtida mentorskap.

Jag har vid intervjuerna varit intresserad av att fånga upp olika typer av mentorrelationer, både de som fungerat bra, de som fungerat mindre bra, relationer som beskrivs som alldeles ordinära och de relationer där mentorn har tidigare erfarenhet av mentorskap respektive inga erfarenheter alls av det. Jag har så långt som möjligt försökt få en karta över de olika typer av relationer som kan finnas i ett mentorskap utformat på just detta sätt. De individuella erfarenheterna har förts samman och generaliserats till en kollektiv nivå, så långt det är möjligt. Det finns privata upplevelser som jag har avstått helt från att beskriva eftersom de inte bidrar till undersökningens syfte.

För att dokumentera intervjuerna har jag antecknat löpande under samtalets gång och jag har gett de intervjuade rätten att säga till om det fanns något särskilt som de inte ville få antecknat. Ingen använde sig av den möjligheten.

Jag har läst igenom intervjuerna och identifierat en process som växer fram och som ger en övergripande bild av mentorprogrammet. Denna process fungerar också väl som grund för att beskriva programmet i denna rapport och behandlar faserna möte, relation och avslut. Därigenom blir också fokus på relationen snarare än på individen. Det knyter även an till föreställningen om mentorskap som en sorts ”partnerskap för lärande”. Rapporten beskriver och analyserar denna process.

Vad är IDAS?
Sveriges universitets- och högskoleförbund (SUHF) tog år 2000 initiativ till bildandet av ett kvinnligt nätverk för ledarskap i högskolan. Detta nätverk bestod av akademiskt framgångsrika kvinnor och den gruppen har kommit att utgöra kärnan i IDAS-projektet. Projektledning har utgjorts av Ingegerd Palmér, rektor vid Mälardalens Högskola och koordinator Kerstin Lagerström, personalutvecklare vid Karolinska Institutet.

År 2004 fick IDAS-projektet ett treårigt anslag från Statens utvecklingsråd och det medförde att projektet gick in i en mer aktiv fas där ledarförsörjningsaspekten blev fokuserad och under de senaste tre åren har man aktivt arbetat med just det. Genom ett flerdimensionellt perspektiv har man tagit både lärosätena och ledarrollen på allvar genom att identifiera, utveckla och stötta potentiella framtida ledare. Mycket av arbetet har skett lokalt på olika universitet och högskolor På ett nationellt plan har IDAS bland annat arbetat med ett flertal nätverk och i arbetet med dessa växte idén om ett mentorprogram fram.
IDAS kan beskrivas som en arbetsmodell med syfte att identifiera och utveckla kvinnor som potentiella och nödvändiga förändringskrafter i universitet och högskola och bokstäverna i begreppet står för:
Identification

Lärosätena identifierar samtliga kvinnor på akademiska poster. Alla lärosäten upprättar ha en egen ”Kvinnobank” och utifrån dessa upprättas en nationell kvinnobank skapas. Lärosätena bör också identifiera institutioner/arbetslag som är framgångsrika när det gäller att synliggöra kvinnor. Lärosätena identifierar även kvinnor som har ledartalanger och särskilda satsningar ska erbjudas dem.

Development

På lokal, regional och nationell nivå ska aktiviteter utvecklas som t ex nätverk, ledningsprogram, riktlinjer, arbetsmetoder, modeller för karriärrådgivning och modeller för dokumentation av ledningsmeriter.
Advancement

Fokus här är på systemfaktorer som t ex akademins nomineringssystem och processer att föra fram ledarkandidater samt att medvetandegöra och utbilda aktörerna i rekryteringsprocessen.

Support

Här är fokus att utveckla olika former av aktivt stöd till personer i olika ledningspositioner. Exempelvis att utveckla modeller för individuellt anpassade stödaktiviteter eller ta fram en förteckning över intresserade och lämpliga personer/organisationer som kan fungera som coacher, mentorer eller vara tillgängliga för rådgivning/ handledning.

Varför ett mentorprogram?
Det finns ett uppenbart logiskt samband mellan ett mentorprogram och IDAS-projektets grundfundament; att identifiera, utveckla, föra fram och stötta blivande ledare i det akademiska samhället. Det är just det som är ett mentorprograms huvudsyfte, oavsett vilken miljö det växer fram i. Sedan varierar naturligtvis tyngden mellan de olika elementen, framförallt beroende på situationen.

Vid ett samtal med Kerstin Lagerström, koordinator i IDAS-projektet, säger hon att i det samtal som projektledningen förde om utformningen av IDAS stod det ganska snabbt klart att ett mentorprogram var en självklar beståndsdel av hela projektet. Därför sjösattes det delmomentet under det sista året av projekttiden. Samtidigt ville IDAS ”göra annorlunda på ett annorlunda sätt”. Det påverkade även utformningen av mentorprogrammet som las upp förhållandevis otraditionellt och utan att stämma av deltagarnas förväntningar i förväg.

Mentorskap
Begreppet mentor anses härstamma från Homeros ”Odyssén” och är namnet på den karaktär som Odysseus överlämnade ansvaret för landet till när han själv gick ut i det trojanska kriget. Mentor var även lärare och rådgivare till kungens son, Telemachos. Det finns de som menar att det i själv verket är gudinnan Athena som många gånger framträder i Mentors gestalt för att stödja Odysseus och hans son. Så kan man skönja ett genusperspektiv även i den gamla klassikern!

Mentorskap kan beskrivas som en relation mellan två parter, en mentor och en adept, och återfinns ofta i organiserade program. Det finns i litteraturen huvudsakligen två synsätt. Antingen ser man det som en jämbördig relation där både mentor och adept utvecklas, dvs ett form av ”partnerskap för lärande”. Man kan också se relationen som en ensidig kunskaps- och erfarenhetsöverföring från mentor till adept. Båda perspektiven är idag accepterade och används. Mentorrelationen är inte föremål för någon omfattande forskning eller problematiserad i någon större utsträckning.

Ett partnerskap för lärande är i och för sig en naturlig form för det akademiska samhället och dess organisatoriska egenart. Men även i denna s k ”jämbördiga” relation finns ett hierarkiskt perspektiv som man inte kan bortse från. Däremot kan en sådan relation ändå fungera som ett partnerskap för lärande där både mentor och adept utvecklas.

Programmet
I IDAS-projektet har man valt att starta ett ettårigt mentorprogram där mentorerna kommer från nätverket för seniora forskare och lärare. Bland mentorerna finns det flera som har tidigare erfarenhet av mentorskap, antingen som mentor eller som adept. När det gällde adepterna gick man ut med en öppen inbjudan till unga kvinnor i den akademiska karriären med ett uttalat intresse för ledningsfrågor. I grundförutsättningarna ingick att adepterna skulle vara disputerade om de arbetade vid ett universitet och minst adjunkt om adepten var verksam vid en högskola. Uppdrag i nämnder, styrelser, kommittéer eller råd ansågs meriterande. Drygt 80 kvinnor anmälde sig som adepter och 16 valdes ut för deltagande. Av dessa var det bara ett fåtal som hade tidigare erfarenhet av mentorskap.

Mentorprogrammet har, till skillnad från mer traditionella program, byggt på att kontakten har skötts via telefon och mail. Det har varit huvudkällor för kontakt och kommunikation mellan mentor och adept. Syftet med det har varit att pröva om det skulle gå att genomföra ett mentorprogram på ett annorlunda sätt som samtidigt är kostnadseffektivt och som skapar förutsättningar för fler att delta trots geografiska avstånd.

Programmet har varit upplagt med en heldag som gemensam uppstart i mars 2006 där adepter och mentorer träffades för första gången. Under de kommande sex månaderna skulle adepter och mentorer besöka varandra varsin gång och mellan besöken skulle kontakten leva vidare med hjälp av telefon och mail. Gruppen har haft ett gemensamt mittseminarium, även det en heldag och under de därpå följande fem månaderna har tanken varit att kontakten återigen skulle hållas via telefon och mail. Avslutningen av programmet skedde form av ytterligare ett gemensamt heldagsseminarium i mars 2007.

Under den första gemensamma träffen i mars 2006 skrev varje mentor och adept ett kontrakt med varandra. Avsikten med kontraktet var att skapa en tydlig överenskommelse där man fick möjlighet att formalisera en gemensam plattform för sin relation. Kontraktet omfattade t ex vad tystnadsplikten mellan parterna innebar, i vilken form man avsåg att hålla kontakt och hur mycket tid man skulle investera i kontakten, vilken roll som mentorn skulle ha i relationen och vad adepten ville prata med sin mentor om.

Att mötas
Det första mötet mellan mentor och adept skedde på Högberga gård på Lidingö i direkt anslutning till en träff med nätverket för seniora lärare och forskare. Det är ur detta nätverk som majoriteten av mentorerna har kommit. Innan det första mötet hade projektkoordinatorn Kerstin Lagerström gjort ett urval bland ansökningarna från dem som antagits till programmet och kunde därför presentera 4-5 potentiella adepter för varje mentor. Mentorerna fick sedan efter det välja ut den kandidat som de bedömde att de hade mest att ge till. Matchningen mentor/adept skedde alltså i stor utsträckning utan adepternas deltagande. I ett idealfall skulle naturligtvis adepterna själv ha sökt sina mentorer och även själv tagit den första kontakten. Fördelen med det är att det blir adepternas behov av stöd som blir utgångspunkten för relationen och det medför även att de känner ett stort ansvar för att förvalta den väl. Det finns då inte heller någon utomstående som kan ses som ansvarig för det som inte fungerar.

För många blev detta första möte lyckat och kom att präglades av en ömsesidig respekt, nyfikenhet och intresse. Både adepter och mentorer möttes för att man ville det och för att man hade något som man var villig att dela med andra.

Men det fanns också möten som inte fungerade. Både mentorer och adepter har i dessa relationer upplevt att trots att de kommunicerade i ett ”yttre skikt” så möttes de egentligen aldrig. Detta kom sedan att prägla relationen i form av en sorts kontaktlöshet. Det är inte nödvändigt att värdera det i termer av bra eller dåligt. Det bör snarare ses som att dessa relationer hade kunnat ge mycket mer för alla parter och det är beklagligt att det inte blev så. I ett mentorprogram som bygger på personliga möten skulle det ha funnits en större möjlighet att parera och rätta upp det som inte riktigt fungerade i det första mötet. Men med en relation som huvudsakligen bygger på distanskommunikation förstärktes i det här fallet snarare kontaktlösheten.

Att skriva ett kontrakt tillsammans blev en mycket konkret och tydlig mötesplats där det fanns en möjlighet att stämma av sina respektive förväntningar. Det blev uppenbart för några mentorer att de och adepterna hade olika föreställningar om vad relationen skulle kunna ge och vad de själva skulle kunna bidra med. Så upplevde även vissa adepter det. Denna insikt hanterades på olika sätt. En del mentorer försökte möta adepten i den situation som just adepten befann sig i och bortsåg kanske för mycket från sina egna motiv och drivkrafter. Det är naturligtvis lätt att åsidosätta sina egna bevekelsegrunder vid ett sådant tillfälle. Det är första gången man möts, alla vill verkligen väl och dessutom känner både adepter och mentorer ett stort ansvar för den roll man går in i. Det sista är kanske mest tydligt just bland mentorerna.

En relation
Adepter och mentorer besökte ömsesidigt varandras lärosäten och miljöer väldigt tidigt och det var ett mycket lyckat inslag i programmet. Antagligen var det också en förutsättning för att vissa relationer kom att fortleva och vara givande. Med något undantag avsatte varje person ½-1 dag för att besöka varandra. Ambitionsnivån vid besöken varierade men alla är överens om att detta var en viktig beståndsdel i mentorprogrammet. Det lade grunden för och fördjupade den fortsatta kontakten.

För de flesta skedde merparten av kontakten därefter via mail och telefon. Det har funnits någon enstaka relation där man huvudsakligen har mötts öga mot öga eftersom de inblandade har funnit geografiskt nära varandra. Det är intressant att notera att när möjligheten att ses finns så är det också den formen som man väljer.

Merparten av deltagarna har använt mail för att göra överenskommelser om tidpunkt för telefonkontakt samt för kortare uppföljningar av konkreta frågor eller för att förbereda en fråga inför nästa kontakt. Den centrala kommunikationsytan har, för i stort sett alla, varit telefon. För vissa har detta varit enkelt, okomplicerat och självklart. Det finns relationer där man har haft en fast tid varje vecka när man talas vid, oavsett om det finns något konkret att diskutera eller inte. På det sättet har man hållit kontakten levande och gjort den till en naturlig del av arbetsveckan. Det finns andra relationer där adepten har tagit kontakt när hon känt behov av det och diskuterat konkreta frågeställningar. Dessa samtal har ofta förberetts genom att man med hjälp av mail har kommunicerat frågeställningar eller en agenda för samtalet. Var och en har hittat sin form och det har fungerat bra. Det finns ju ingen manual för detta utan bara generella råd och erfarenheter att ta del av.

Det är min bedömning att de relationer som har fungerat väl skulle ha fungerat oavsett förutsättningarna. Kontakten mellan dessa personer har varit så stark och självklar att inget hade kunnat hindra den och i dessa relationer har kontakten på distans snarare blivit ett sätt att prioritera och fokusera. Många upplever det som en vinst och som ett sätt att lyfta diskussioner till ett principiellt plan snarare än till ett personligt. Det innebär också att kontakterna har varit tydliga, strukturerade och mycket effektiva.

I de väl fungerande relationerna var det också uppenbart att mentorerna var tydliga i sina roller och hade klart för sig vad som var deras uppgift. De såg inte sig själv som fixare eller dörröppnare utan snarare som följeslagare och samtalspart. De definierade själv sin plattform och stod kvar där, oavsett yttre krav och de hade dessutom förmågan att vara tydliga när de kommunicerade sin roll. Detta gällde både de som hade tidigare erfarenhet av mentorskap och de som inte hade det. 

De relationer som parterna har upplevt som mindre lyckade har dels inte börjat bra och dels har formen för kontakt förstärkt de svårigheter man har haft att kommunicera med varandra. Det finns både adepter och mentorer i denna grupp som beskriver att relationen har fungerat bra när de har mötts men att den inte fungerar på distans. I vissa relationerna har kontakten tillåtits, av båda parter, att rinna ut i sanden. Adepten har kommit att alltmer sällan höra av sig och mentorn har kanske inte heller legat på. Så har tiden gått och kontakten har tillslut lösts upp. Den händelseutveckling förvånande mig och framförallt de fall där mentorn tog flera steg åt sidan och tillät adepten att försvinna. Det är något märkligt att en mentor anser sig kunna abdikera från sin roll istället för att avsluta den på ett professionellt sätt.

Man är alltid två i en relation och i en god relation löser man tillsammans de eventuella problem som uppstår. Man tar ett gemensamt ansvar för att finna möjligheter och vägar att utveckla relationen och om det inte går så avslutar man den på ett sätt som båda kan känna sig tillfreds med. Det finns någon enstaka relation i programmet som har avslutats på ett tidigt stadium och det är både modigt och moget att ta såväl sig själv som den andra parten så mycket på allvar att man tar det steget när det inte fungerar.

Att avsluta

I stort sett alla i programmet har avslutat sin mentorrelation men vissa har kvar och utvecklar en annan personlig eller professionell kontakt. Den tar sig alltså andra former och har huvudsakligen andra syften än tidigare, en mer informell relation. Vissa känner att de i sin mentor har fått en vän för livet och andra diskuterar framtida gemensamma forskningsprojekt. En del har format sin mentorrelation runt en mer långsiktig process och det samtalet som man har inlett pågår fortfarande, om än på ett annat sätt. Vissa upplever att man har gått så långt man kan tillsammans och att det är dags att gå vidare, var och en för sig.

Oavsett vilket, är det alldeles nödvändigt att relationen formellt avslutas. Att man tillsammans går igenom vad man har gjort, vad som har varit bra, vad som har varit mindre bra och vad man har lärt sig. Tillsammans stänger man de fönster och dörrar man har öppnat, avslutar samtal som hänger i luften och kanske till och med säger det osägbara, vad det än kan vara? Sen kan man gå vidare, antingen tillsammans eller var för sig. Men om man väljer att göra det tillsammans kan man gå vidare i en relation som två jämbördiga professionella vuxna. En mentorrelation liknar i det här fallet alla andra typer av interpersonella relationer.

En mentorrelation blir sällan en jämbördig relation. Det finns en maktdimension inbyggd i den även om alla säkert önskar att det inte vore så. Men den aspekten finns och det är bland annat det som gör det så viktigt att också formellt avsluta kontraktet. Annars riskerar man att leva vidare i en form av invalidiserad kontakt som varken ger professionellt stöd eller personlig utveckling.

Eftertanke
Baserat på denna undersökning är det inte möjligt att på ett generellt plan dra några definitiva slutsatser om ett mentorprogram som huvudsakligen baseras på telefon- och mailkontakt. Precis som när det gäller allt annat beror det på vad parterna gör av det och framförallt, att man tar ett gemensamt ansvar för sin relation. Det är svårt att tillråda eller avråda när det gäller metoden. Urvalsprocessen, matchningen mentor/adept och starten är de kritiska momenten vid denna metod.

Man kan fråga sig om det hade varit bättre att avstå från att starta och genomföra mentorprogrammet eftersom man inte var helt säker på metoden? Där ger både enkäterna och intervjuerna ett entydigt svar. Samtliga deltagare uttrycker, i olika termer, en stor uppskattning och uppriktig glädje över att ha fått möjlighet att delta. Även de som inte är helt nöjda med programmet upplever att det har vidgat deras professionella perspektiv och att kontakten med kollegorna har varit mycket värdefull.

En annan form av betyg är att alla intervjupersoner gärna själv tar på sig nya mentorroller i framtiden eller, i adepternas fall, att de gärna är mentorer själva i framtiden. Det är, ur mitt perspektiv sett, ett betyg i sig. Vissa har i och för sig olika tankar om hur man vill att programmet ska vara strukturerat för att ge bästa möjliga förutsättningar för deltagarna. Men man har uppenbarligen identifierat vad mentorskap kan ge, för båda, och är dessutom intresserade att själv ge tillbaka något av allt det goda som man upplever att man har fått. ”Att ge tillbaka” är ett bärande tema som framträder i både enkät- och intervjusvaren.

Det är just detta som har berört mig mest och lämnat det starkaste intrycket i samband med utvärderingen. Den stora tacksamheten som så många kvinnor i denna vår akademiska värld känner inför att bli sedda, bekräftade och uppleva att man får stöd i sin personliga och professionella utveckling.

Tack!

Jag vill avsluta med ett stort och varmt tack till er alla. Ni har på ett mycket generöst sätt delat med er av era tankar och funderingar, era glädjeämnen och era sorger. Jag har försökt att vara varsam när jag skriver er berättelse och jag har lärt mig mycket av kontakten med er. Jag önska er lycka till med alla de utmaningar som ligger framför er och jag hoppas att ni finner det ni söker.

Soy Lundqvist

Luleå i juni 2007

Utvärdering av mentorprogram i IDAS-projektet 2006/07   - en enkät till alla som deltog i programmet
Basinformation:

Namn

Deltog du i programmet som adept eller som mentor?

Har du tidigare deltagit i något annat mentorprogram, antingen som adept eller som mentor?

Frågor om programmet:

Vad var ditt syfte med att delta i mentorprogrammet, på ett professionellt såväl som på ett personligt plan?

Har ditt syfte förändrats under programmets gång? På vilket sätt, i så fall?

Har programmet levt upp till dina förväntningar? Utveckla ditt svar!

Merparten av era möten har skett genom telefon- och mailkontakt. Upplever du att det har fungerat? Vad har varit bra och vad har varit mindre bra med den arbetsmodellen?

Upplever du att er ”distanskontakt” har påverkat vilka frågor och ämnen som har behandlats i er relation? På vilket sätt i, så fall?

Upplever du att relationen med din mentor/adept har avslutats på ett tillfredsställande sätt? Finns det något som känns ofärdigt och om så är fallet, hur skulle du vilja hantera det?

Vad är det mest värdefulla som du upplever att du har lärt dig av mentorprogrammet, såväl på ett professionellt som på ett personligt plan?

Övrigt

Något övrigt som du vill tillägga?

På vilket telefonnr/mobilnr/mailadress når jag dig under veckorna 21-23 om jag vill intervjua dig?

Intervjuguide

Förnamn Efternamn, mentor/adept

Adept/mentor: Förnamn Efternamn
Darum och klockslag, telefon
1.
Hur blev det just ni två?


Hur gick matchningen till?

2.
Hur skapades relationen?


Hur var det första mötet??


Hur fann ni formen?


Vem tog ansvaret?

3.
Hur mycket arbete la ni ned på kontraktet och vad tog ni upp?
4.
Hur regelbundet hade ni kontakt?


Hur lång tid/gång?


Hur gick ett samtal till?


Vem satte agendan?


Förberedelser?

5.
Adepter:


Kan du tänka dig att själv vara mentor någon gång i framtiden?

Vad tar du då med dig från detta program, på gott och ont?

Alternativt:

5.
Mentorer:


Kan du tänka dig att göra om det någon gång i framtiden?

Vad tar du då med dig från detta program, på gott och ont?
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