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Inledning

Mentoring for change &r ett genusintegrerat mentorprogram som getts av den naturvetenskapliga fakulteten vid Lunds
universitet 2018-2019. Det ar ett led i fakultens strategiska arbete med jamstalldhet och har finansierats av medel som sokts
fran universitetet centralt. Programmet utvecklades under hésten 2017/18 av professorerna Inger Lovkrona och Tomas Brage
samt Ragnhild Méller, fakultetens arbetsmiljésamordnare. Mentoring for change har en, sa vitt vi vet, i Sverige oprévad form av
mentorprogram med en dubbel (bifokal) ansats, vilket innebér att saval deltagarna i programmet som fakultetens organisation
utvecklas. Tanken ar att mentorer och adepter tillsammans ska lara sig att se och identifiera hinder i akademin som férsvarar
jamstalldhet. Mentorer och adepter ska agera tillsammans som “partners for change” och féresla organisatoriska férandringar
for att 6ka mangfalden och jamstélldheten inom akademin.

Inspirationen kommer framst fran Dr Jennifer de Vries fran universitetet i Melbourne, Australien. Hon har mangarig erfarenhet
av liknande program och arbetar med saval mentorskap som sponsorskap. Designen med grupp-mentorskap har hamtats fran
europeiska mentorprogram fér akademin, vilka beskrivits och analyserats under de senaste tio aren i en rad rapporter och
artiklar. | sdval design som genomférande har vi stravat efter att dversatta befintlig kunskap till en svensk akademisk kontext.
Mentoring for Change &r saledes forskningsbaserat och med denna rapport hoppas vi kunna bidra med ytterligare kunskap
om mentorprogram och en ¢kad jamstalldhet i akademin.

| denna rapport beskrivs programmet, hur vi har genomfoért det samt deltagarnas och styrgruppens reflektioner och rekom-
mendationer. Rapporten ar baserad pa material som producerats fére, under och efter programmet, samt pa den utvardering
som deltagarna besvarade efter programmets slut.

Denna rapport ges aven ut pa engelska for att kunna spridas internationellt. Det finns framst inom EU ett stort intresse for
fungerande metoder for att eliminera bristen pa jamstalldhet och komma &t diskriminering i akademin. Vi hoppas att detta
mentorprogram, i likhet med universitetets genusintegrerade ledarskapsprogram AKKA, kommer att lyftas upp som ett gott
exempel och spridas till andra universitet — utanfoér och i Sverige. En viktig kanal fér spridning internationellt &r LERUs (League
of European Research Universitites) tematiska grupp for “Equality, Diversity and Inclusion”, dar Lund ingar.

Lund 2019-10-10
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Inger Lovkrona Tomas Brage Ragnhild Moéller

En digital version av denna rapport finns att ladda ner fran:
https://www.naturvetenskap.lu.se/internt/stod-och-verktyg/arbeta-med-jamstalldhet-och-lika-villkor/mentorprogram

For bestallning av tryckta exemplar, vanligen skicka ett mejl till ndgon i styrgruppen:
ragnhild.moller@science.lu.se

tomas.brage@fysik.lu.se

inger.lovkrona@kultur.lu.se




Bakgrund och process

INITIATIV, FORANKRING OCH MEDELSANSOKAN
Naturvetenskapliga fakultetens JoL-kommitté (jamstalldhet
och lika villkor) tog initiativ till att formulera projektidén om
ett ettarigt mentorprogram. Under arbetets gang med att
definiera syfte och mal, samt malgrupp och format, bollades
olika idéer med fakultetens ledningsrad, med referensperso-
ner inom Lunds universitet samt med Jennifer de Vries, som
varit var externa expert genom hela programmet.

Fakulteten och JoL-kommittén ldmnade 2016 in en ansdkan
om medel for att utarbeta innehallet i detta unika mentorpro-
gram; ansdkan beviljades och tilldelades 240 000 SEK enligt
STYR 2016/1198. Ett dekanbyte senare samt en komplette-
rande anstkan 2017 om att fa genomfora sjélva programmet
enligt uppldgget som arbetats fram, gav ytterligare 650 000
SEK i beviljade medel (STYR 2017/1245) fran universitetet.

STYRGRUPP OCH ANSVAR

Ansvariga for programmet — allt ifrdn design till implemente-
ring — har varit professor Tomas Brage och arbetsmiljésamord-
nare Ragnhild Méller fran naturvetenskapliga fakulteten samt
professor Inger Lévkrona fran institutionen for kulturvetenska-
per. Dessa tre personer har utgjort programmets styrgrupp.
Styrgruppens uppgift har varit att verka som radgivare, boll-
plank, diskussionsledare och samordnare samt att ¢vervaka
att allt praktiskt i programmet fungerat enligt upplédgg och
overenskommelser. Styrgruppen har statt till mentorernas och
adepternas forfogande nar helst behov har uppkommit.

GRUPPMENTORSKAP, MENTORER OCH ADEPTER

Infor programmets start rekryterades tre seniora personer
(professorer) att leda var sin grupp adepter. Mentorerna
handplockades efter forslag fran fakultetens ledningsrad och
styrgruppen. En viktig aspekt i mentorns roll ar att ha ett
intresse for fragorna som tas upp i programmet.

Adepterna fick ansoka till programmet och motivera varfor de
ville ga. Malgruppen definierades i detta program som yngre
forskare i borjan av karridren och vi vdlkomnade ansékningar
aven fran tva narliggande fakulteter: LTH och medicinska
fakulteten.

Efter intervju och urval bildades tre mentorgrupper med 13
adepter fordelade jamnt Gver grupperna. Mer om hur dessa
processer gick till finns langre fram i rapporten.

UTBILDNING FOR MENTORER OCH ADEPTER

En viktig del i detta program har varit att utbilda saval men-
torerna som adepterna i olika, viktiga fragor. Darfor sattes ett
ambitidst seminarieprogram samman, dar varje seminarium
hade ett visst fokusomrade. Till varje seminarium inbjéds en
eller flera externa personer med specialkompetens. Deltagar-
na fick ocksa mojlighet att traffa ledningen pa universitetet
och diskutera angeldgna fragor. Mer om seminarieprogram-
met finns langre fram i rapporten (sidan 10 och bilaga 2).

TEKNIK OCH DOKUMENTATION

For att gora dokument och material latt tillgangligt for samtli-
ga deltagare, samlades detta pa en digital plattform. Samtliga
foreldsningar och diskussioner filmades, inbjudna experter
delade frikostigt med sig av material i form av powerpoint
och andra presentationer.

EXPERTFUNKTION

Dr Jennifer de Vries har anlitats som expertstéd under hela
programmet och vi har under aret haft flera skypemaoten for
att diskutera fragor och fa végledning under programmets
gang. Jennifer de Vries var ocksa pa plats i Lund nar vi inledde
seminarieprogrammet och deltog i avslutningen med en video-
film. Dr Jennifer de Vries dr organisationskonsult och knuten
till universitetet i Melbourne, Australien. De Vries har generost
delat med sig av sin expertis och sitt material, vilket vi hdrmed
vill tacka henne for.

‘Bifocal Mentoring’

Instrumental

Developmental

Bifocal

Ett bifokalt mentorprogram har tva olika
fokus. Det ena ar pa den juniora forskarens
individuella utveckling och karriarplanering.
Det andra ar pa de organisatoriska férand-
ringar som ar nédvandiga fér att mojliggoéra
karriar pa lika villkor. Det innebar i praktiken
att individuell utveckling kopplas till organisa-
tionsforandring.

Fran Jen de Vries presentation i Lund 27 augusti 2018.
Se dven de Vries & van den Binns 2016.




Design av programmet

PROGRAMMETS SYFTE OCH MAL

Mentorprogrammet dr ett led i naturvetenskapliga fakultetens
jamstalldhetsarbete. Ett Gvergripande mal &r att rekrytera fler
kvinnor till akademiska befattningar pa hogre nivaer. Detta
mal kréver en satsning pa individuella karridrer och samtidigt
pa organisationsférandring. De hinder som finns fér framfor
allt kvinnor att ta sig fram i akademin &r i huvudsak struk-
turella, inte individuella. Kortsiktiga kvantitativa framgangar
(ett 6kande antal kvinnor) leder darfor inte till langsiktig
jamstalldhet.

" Det ir vil dokumenterat att mentor-
program ir en framgangsrik metod
for att frimja en organisations
jimstilldhetsarbete i de fall dven
strukturella hinder belyses.

Mentorprogram skapar kvalitet i forskning och utbildning
och 6kar organisationens konkurrenskraft samt maximerar
resurserna. Det kan ses som ett led i en rekryteringsprocess
dar duktiga medarbetare synliggérs och ges mojligheter till
karridr. Fran mentorernas och adepternas perspektiv ger ett
mentorprogram individuell kunskapsutveckling och nya nat-
verk, utanfoér och inom organisationen, vilket ocksa kommer
organisationen till godo. Utdver jamstalldhetsmalet bidrar
programmet saledes till att saval rekrytera och behalla med-
arbetare som att utveckla organisationen. Ett mentorprogram
ar i likhet med ett ledarskapsprogram en strategisk satsning
och innebér bade kort- och langsiktiga satsningar.

Programmets genusintegrering innebdar att jamstalldhets-
fragorna lyfts till en strukturell niva for att synliggéra de
maktordningar som genererar olika villkor for kvinnor och
man i akademin. Malet ar att skapa genusmedvetenhet hos
samtliga deltagare i programmet, saval adepter som mentorer.
Forskning och erfarenhet visar att jamstalldhetssatsningar for
enbart kvinnor &r langt ifran tillrackligt och fler kvinnor leder
inte nédvandigtvis till hallbar och langsiktig jamstalldhet.

Sammanfattningsvis ar syftet med programmet att synliggora
de hinder som fortfarande existerar for jamstalldhet i akade-
min och att ge alla deltagare redskap for att eliminera dessa.

ANSATS MED TVA FOKUS

Traditionella mentorprogram har kritiserats for att vara
kortsiktiga, legitimera den rddande kulturen och for att vara
instrumentella och enbart fokusera pa individuella |6sningar
pa kollektiva problem. Detta program har (i motsats till tradi-
tionella mentorprogram), tva fokus och &r transformativt. Det
betyder att ett fokus &r pa den juniora forskarens individuella
utveckling och karriarplanering, det andra fokuset ar pa de
organisatoriska férandringar som ar nodvandiga for en hallbar

jamstalldhet. Det innebér i praktiken att individuell utveckling
lankas till organisationsférandring. Har utgoér det gemensam-
ma seminarieprogrammet en viktig kunskapsbas, dar fragor
om jamstalldhet, diskriminering och mangfald i akademin
diskuteras i forhallande till akademiska roller, ledarskap och
individuell karridrutveckling.

GRUPPMENTORSKAP

Den mentorrelation vi fann stdmma bast 6verens med den
overgripande filosofin bakom detta program och dess mal ar
gruppmentorskap. Gruppmentorskap kan utformas pa flera
olika satt — en mentor och en grupp av adepter, en adept och
en grupp av mentorer eller nagot mitt emellan. | Mentoring
for Change har vi valt det forstndmnda alternativet. Denna
modell innebar inte merarbete f6r mentorn, tvartom &r den en
effektiv anvandning av mentorns tid och ger en méangfald av
perspektiv. Mentorn (och adepterna) drar nytta av varandras
kunskaper och erfarenheter och mentorskapet kan fokusera
pa overgripande fragor. Gruppmentorskap innebar inte att
den enskilda adeptens utveckling och karriar dsidosatts, dare-
mot bidrar det till att de enskilda adepterna far sina problem
och fragor belysta i ett strukturellt perspektiv och speglade
i andra adepters erfarenheter. Individuella psykosociala pro-
blem knyts till strukturella och kollektiva fragor och bidrar
darmed med kunskap som kan &verféras till organisationen
som helhet.

Andra viktiga fordelar ar att modellen ger adepterna storre
mojlighet att diskutera gemensamma erfarenheter. Modellen
Okar ocksa mojligheterna for natverksskapande, ger perspek-
tiv pa den egna situationen samt starker sjalvfortroendet.
Betydelsen av adepternas grupperfarenheter ar val dokumen-
terade. Forskningen visar ocksa att mentorer som far lyssna
till berattelser fran flera adepter har lattare att se moénster och
strukturer, det ger aha-upplevelser.

| ett gruppmentorskap kan personliga konflikter, privata
och sexualiserade relationer lattare undvikas, da relationen
mentor—adept &r mindre ndra och darmed mindre utsatt och
kanslig. Det har emellertid varit svart att hitta forskning om
hur gruppmentorskap fungerar och inte fungerar, beroende
pa att det tillampas mera séllan an det traditionella. En for-
klaring till att det ar ovanligt med gruppmentorskap, menar
vi, ar delvis avhangigt den etablerade bild som finns av vad
mentorskap ar och hur det ska utformas, en bild som bade
mentorer och adepter har. Denna bild &r identisk med vad vi
har kallad traditionellt “one-to-one”-mentorskap.

Gruppmentorskap staller speciella krav pa konfidentialitet,
som ar en fraga som adepter och mentor I6ser genom en
omsesidig éverenskommelse, i samrad med styrgruppen. Det
kraver ocksa en fastare struktur och organisation.



Design av programmet

EN “NY” ROLL SOM MENTOR

| Mentoring for Change har mentorn en nagot annorlunda
och mera omfattande roll &n i ett traditionellt program. | det
senare gar kunskapsoéverforing framst i en riktning: fran men-
tor till adept, relationen &r hierarkisk och syftet instrumentellt.
| det traditionella programmet férvantas mentorn “skola in”
adepten i den existerande akademiska varlden och kulturen
och darmed bidra till dennas individuella framgangar, inte till
att ifrdgasatta diskriminerande strukturer.

Mentorskapet i Mentoring for Change ar utformat som en
tvavags-relation och blir dérigenom utvecklande for bada
parter. Mentor och adept ska gemensamt satta realistiska
mal och gemensamt reflektera 6ver de praktiker som kan
utgodra hinder fér att nd malen. Mentor och adept ska vara
"partners for change”. Det ar dock framst mentorns uppgift
att identifiera fragor och organisatorisk praktik som utgor
hinder i en individs karridr. Det innebar att mentorerna maste
vara villiga till och ha férmagan att kritiskt reflektera éver sina
dagliga praktiker i ett genusperspektiv och inse sitt ansvar
som ledare att forandra dessa praktiker (och kulturer). Detta
kraver kunskap. Men den nya mentorrollen kraver inte enbart
kunskap, utan dven ett stérre engagemang i organisationen.
Det blir mindre fokus pa psykosociala aspekter och mer pa
strukturella och organisatoriska. Mentoring for Change kan
beskrivas som en arbetsmetod som syftar till forandring av
traditionella strukturer.

| litteraturen om utformning av mentorprogram understryks
betydelsen av utbildning av mentorer. | ett relationellt pro-
gram som Mentoring for Change, ar mentorns kompetens
och mentorrollens innehall avgorande fér om programmet
blir framgangsrikt. Rekrytering och utbildning av mentorer ar
lika viktigt som rekrytering och utbildning av adepter. Detta
férhallande har vi tagit fasta pa i detta program och darfor
utformat en gemensam seminarieserie for mentorer och adep-
ter. Harigenom far mentorer och adepter samma kunskap
som senare kan diskuteras pa motena mellan adeptgrupp och
mentor.

Det framgar ocksa tydligt i forskningen att en fast struktur
kring mentorskapet ar viktigt. Styrgruppen har darfor ut-
arbetat riktlinjer fér mentorerna med anvisningar om men-
torns ataganden gentemot adepten samt om granssattning,
konfidentialitet, samrad, samtalsformer och uppférandekoder.
Relationen mentor—adepter och arbetsformer (nar, var, hur de
ska motas) utformas daremot efter de involverades énskning-
ar och behov, ndgot som mentorer och adepter gemensamt
diskuterar vid sitt forsta mote och skriver in i sitt 6Gmsesidiga
kontrakt. Rollen som mentor, liksom rollen som adept, inne-
bar sjalvklart att Lunds universitets vardegrund foljs.

EN “NY” ROLL SOM ADEPT

Den traditionella adeptrollen utgar ifran att adepten ska vara
den mottagande, en “larjunge”. Adepters forvantningar pa
mentorskapet, visar litteraturen, handlar om den personliga
utvecklingen, om att bli mera séker och 6ka sitt sjalvfortroen-
de. Men adepter uppger dven andra mal: tillgang till natverk,
stod for en forskarkarriar, hjalp att fatta beslut som ar viktiga
for forskarkarriaren, lara kdnna forebilder och att satta pro-
fessionella mal. Dessa adeptens forvantningar och mal star
inte i konflikt med ett relationellt mentorskap som detta,
men medlen att uppna dem &r annorlunda. | Mentoring for
Change kan adepten inte forvanta sig att mentorn loser alla
problem och har nyckeln till hens framgang. Adepten maste
sjalv engagera sig i sin utveckling samt forsta vari problemet
ligger och se strukturer och l6sningar.

En viktig rollforberedelse for adepten ar att reflektera éver
sina forvantningar (pa programmet och pa mentorn) och
formulera realistiska mal. Denna reflektion inleds redan med
adeptens ansokan till programmet, dér hen beskriver malen
och forvantningarna. Vid forsta motet i mentorgruppen dgnas
en stor del av tiden at att formulera mal och reflektera kring
vad som ér realistiska forvantningar.

| Mentoring for Change ges en gemensam kunskapsbas att
sta pd, i form av en seminarieserie. Seminarieprogrammet
ar till for att gora adepterna medvetna om fragor som har
med deras framtida karridrplanering att gora, i ett genus-
och organisationsperspektiv. Uppldgget med olika fokusfragor
lyfter fram och gor tydligt vilka hinder som finns i den
akademiska strukturen och miljéon som foérsvarar mojlighet
till karriar pa lika villkor. Oftast ar adepter inte kunniga om
detta utan tror att problemet ligger hos dem sjalva och inte
i strukturerna.
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rewarded

Growing

Promotability esteem

Further
opportunity

Build networks

& visibility
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Karriarmojligheter visualiserad i en uppatgaende spiral.

Fran Jen de Vries presentation i Lund 27 augusti 2018.
Se &ven de Vries & van den Binns 2016.



Rekrytering av adepter och mentorer

REKRYTERING AV ADEPTER

Malgruppen for Mentoring for Change &r juniora, men dispu-
terade forskare i borjan av sin akademiska karriar. Urvalskrite-
rier ar att sa manga amnen och institutioner som mojligt ska
vara representerade for att sékra mangfalden av perspektiv.
Andra viktiga parametrar, som lyfts fram i litteraturen, ar att
adepten ar 6ppen for att lara, kan ta konstruktiv kritik och
feedback och har intresse for personlig utveckling.

Mentoring for Change ar 6ppet for alla, oavsett kén. Pro-
grammets overgripande syfte — att 6ka andelen kvinnor pa
hoga akademiska positioner —kan inte uppfyllas om inte dven
man utbildas i genusmedvetenhet. Det ar inte enbart kvinnors
ansvar att foérandra organisationer.

Information om programmet och utlysning att soka som
adept gick ut brett 6ver fakulteten samt dven till medicinska
fakulteten och LTH varen 2018. De s6kande uppmanades att
skicka in cv, motivera varfoér de sokte till programmet samt
vilka férvantningar de hade. Samtliga sbkanden kallades till
individuella intervjuer med styrgruppen, dar vi forsakrade oss
om att de hade tagit del av informationen och var medvetna
om programmets karaktar. Tretton av fjorton sékande antogs
och forklarade sig villiga att fullfélja programmet. Adepternas
olika befattningar var postdoktor, forskare, projektassistent
samt bitradande universitetslektor. Amnesomradena var fy-
sik, biologi, miljévetenskap, naturgeografi, kemi och geologi.
Adepterna kom fran saval naturvetenskapliga fakulteten som
LTH. Av adepterna var atta kvinnor och fem man.

En 6verraskning och utmaning for styrgruppen var att mer-
parten av adepterna var postdoktorer fran andra lander &n
Sverige. Programmet holls av denna orsak pa engelska.

Ett kontrakt upprattades mellan varje adept och fakulteten
med 6msesidiga forpliktelser, se bilaga 3.

REKRYTERING AV MENTORER

Ett genomgaende problem med mentorprogram uppges i
forskningen vara att rekrytera mentorer. Tidsbrist ar ett ater-
kommande skal, samtidigt som mentorer i utvarderingar ar
mycket nojda over sin roll som mentor och anser att de gjort
ett bra arbete. En férutfattad bild av vad en mentor ar och
ska gora pdverkar sannolikt viljan att delta i kringaktiviteter
eller att traffas sinsemellan och utbyta erfarenheter. Manliga
mentorer menar inte sallan att de redan har tillracklig kun-
skap for att vara mentor och att de inte behéver utbildning.
Manga anser dessutom att genusfragor ar kvinnofragor, om
de alls hér hemma i akademin. Kvinnliga mentorer har visat
sig mer villiga att “lara” till mentor och &r mera 6ppna for
genusproblematiken. Betydelsen av att lyfta genusfragor i
akademin, och att dessa inte ar kvinnofragor, har med all
tydlighet framgatt av #metoo och #akademiuppropet.

Att vara mentor i Mentoring for
Change forutsitter ett aktivt
engagemang i frigor om genus,
mangfald och organisation med
savil adeptens som organisationens

behov i fokus.

Vid rekrytering ar det viktigt att lyfta vinsterna for mentorn.
Att vara mentor ger personlig utveckling och tillfredstallelse
samt ar meriterande och ger 6kade karriarméjligheter och
nya natverk. Utéver administrativt stoéd kan organisationen
bidra med att synliggéra mentorernas insatser och allmant
visa uppskattning for deras arbete. Det har vidare visat sig
framgangsrikt att erbjuda mentorerna nagon form av ersatt-
ning, vilket ar logiskt med tanke pa professionaliseringen
av rollen som mentor och att mentorprogrammen ges ett
strategiskt syfte. En annan mera langsiktig l6sning &r att lata
mentorrollen inga i arbetsbeskrivningen och som timmar i
personalplanen.

Spelar mentorns kén nagon roll? Utvarderingar av mentorpro-
gram visar att adepter som ar kvinnor féredrar mentorer av
samma kon. Dar bade mentor och adept &r man, foljer ibland
ett traditionellt monster av homosocialitet och “grabbighet”,
och liknar det som karakteriseras som “informellt” mentor-
skap. Ett viktigt syfte med formella mentorprogram &r just att
komma bort fran detta.

| ett transformativt program (som detta) har mentorns kon
mindre betydelse &n hens genuskunskaper och intresse for
fordndringsarbete. Forskningen visar att mentorer och adep-
ter 1att anpassar sig till sina respektive roller oberoende av
mentorns kon. Det visar sig dock att kvinnliga mentorer dels
har storre erfarenhet av diskriminering, dels &r mera intres-
serade av genus- och mangfaldsfragor. Kvinnliga mentorer
har darfor visat sig mera 6ppna for bifokala program, som
detta. Deras forhallningssatt ar oavsett om de ar mentorer
eller adepter, i motsats till manliga mentorer, att de inte har
tillréacklig kunskap och erfarenheter.

Vid rekrytering av mentorer ar det viktigt att formulera
vilka krav som stalls, visar forskningen. Krav pa mentorn &r
personlig lamplighet, férmaga att lyssna och ge feedback,
uppmuntra samt ha kommunikationsférmaga, trovardighet
och integritet. En mentor ska vidare ha motivation, férmaga,
tid och intresse for adepternas utveckling samt for att utveckla
organisationen.



Rekrytering av adepter och mentorer

UTVALDA MENTORER

| Mentoring for change handplockade vi tre personer bland
fakultetens seniora professor. Tva kvinnor och en man rekryte-
rades pa detta satt, efter radgérande med fakultetsledningen
och fakultetens kommitté for jamstalldhet och lika villkor.
Aven mentorerna fick skriva ett kontrakt med fakulteten dar
formerna for samarbetet och de émsesidiga forpliktelserna
gjordes tydliga, se bilaga 3, nederst.

Mentorerna intervjuades och informerades av styrgruppen
innan sjalva programmet startade. Under programmets gang
gjordes tva uppfoljningar med mentorerna éver hur mentor-
skapet utvecklades. Genom att mentorerna ocksa deltog i
seminarieserien hade styrgruppen mojlighet att ocksa stdmma
av med jamna mellanrum.

”’The mentoring we recieved was
excellent and will give a lasting
impression on me and those I work
with in the future.”

Mentorerna erbjods ersattning for sitt arbete i form av eko-
nomisk kompensation till deras hemmainstitution. Denna
kan sedan anvandas fritt efter behov. Fragan om ekonomisk
kompensation vackte diskussion pa fakultetens ledningsrad
och man hanvisade till att mentoruppdrag alltid anses som
frivilliga. Litteraturen” om mentorprogram dar ersattning
forekommit ar dock entydig pa denna punkt — ersattning till
mentorerna for deras arbetsinsats ar énskvard och efterfra-
gas, ja till och med nodvandigt for ett framgangsrikt program.

Det ar dock viktigt att poangtera att ekonomisk ersattningen
inte utesluter ett symboliskt erkdnnande fran fakultetens sida;
att synliggdra mentorerna och allmént visa uppskattning. Ett
pris for basta mentorskap kan pa sikt vara ett bra incitament,
liksom att mentorskap &r meriterande vid anstéllning och
uppdrag. Detta papekades tydligt till fakultetsledningen.

MATCHNING AV MENTOR OCH ADEPTER

Matchningen framhalls som ett av de viktigaste momenten
for ett framgangsrikt program, vilket ocksa géller grupp-
mentorskap. Gruppmentorskap kan tankas stalla andra krav
pa matchning, vilket tyvarr inte framgar av forskningen. Men,
det finns mycket att lara av den kunskap som finns avseende
traditionella mentorskap.

*) Till exempel:

En forsta viktig iakttagelse ar att likhet ar dverldagset olikhet i
matchningen. Adepter, sarskilt juniora, framhaller betydelsen
av narhet till mentorn, sdval &mnesmassigt som geografiskt.
Med geografisk ndrhet avses mentorer fran samma universitet
och/eller fakultet — nagot som underlattar fysiska moten.

Fragan om mentorn ska vara en man eller kvinna behandlas
utforligt i forskningen om WO (women only)-program, dvs.
program dar alla adepter ar kvinnor. Denna fraga ar mojligen
av mindre betydelse i ett gruppmentorsprogram, da adept-
gruppen kommer att vara sammansatt av saval kvinnor som
man. Forskningen visar att kvinnor som forebilder ar viktiga
for kvinnliga adepter, sarskilt i mansdominerade falt. Men-
torns kon paverkar daremot inte hur nojda adepterna ar med
programmet, men det kan paverka vilka amnen som tas upp
och diskuteras i relationen. Med manliga mentorer diskuteras
generellt utvecklingsstrategier, med kvinnliga balansen mellan
arbete och fritid. Bada dessa fragor ar sjalvklart viktiga att
ta upp pa motena mellan adeptgrupp och mentor, oavsett
gruppens sammansattning.

| Mentoring for Change sattes grupperna samman sa att
adepterna i en grupp representerade sa manga olika @mnen
som mojligt. Mentorerna matchades, i mojligaste man, sa att
de inte kom frdn samma institution som nagon av adepterna i
gruppen. Resultatet blev tre mentor—adeptgrupper, tva grup-
per med vardera fyra adepter och en grupp med fem adepter.

It worked very well, well organized
from the mentor part and high
engagement from the mentees.”

En av svarigheterna med matchningen i detta program var att
naturvetenskapliga fakulteten har flera &mnen som spanner
over olika organisatoriska enheter. Det hade varit 6nskvart
med ett stérra antal adepter for att enklare kunna finna bra
matchning.

Mentoring —an instrument to promote equality in science and reserarch: status quo, new developments and challenges. Wroblewski, Angela (ed., with
supportof Victoria Englmaier). 110 Reihe Soziologie, Sociological Series. Institut fir héhere studien, Institute for advances studies. Vienna, December 2015.

Mentoring for change: A focus on mentors and their role in advancing gender equity. H. Figer & D. Hoppel (eds.). Fribourg: eument-net. 2011.



Mentorgrupperna

Adeptgruppernas moten med respektive mentor har agt rum
mellan seminarietillfallena. Styrgruppen rekommenderar i
sina riktlinjer till mentorerna, att gruppen mots vid minst ett
tillfélle a tre timmar mellan varje seminarium.

Varje adeptgrupp fick tillsammans med mentorn uppratta
ett "kontrakt” (helst skriftligt) om hur mentorskapet ska ut-
formas dem emellan. Kontraktet innehaller allménna regler
om tillit, respekt, konfidentialitet, forpliktelser, nar och var
mentor-adeptmdtena ska hallas, vad en ska prata om och
hur, vilka @mnen som ar acceptabla/oacceptabla. Se bilaga 4.

Nedan redovisas nagra svar fran enkaten (bilaga 5) rérande
mentorgrupperna. Vi sarskiljer inte svaren fran mentorer och
adepter (de ar alla “deltagare” i programmet), dd mento-
rerna ar sa fa och att det annars skulle bli svart att behalla
anonymiteten. Mentorenas uppfattning har vi dock tillgdng
till genom de tva styrgruppsméten som holls med dem — ett
under hosten och ett under varen.

ANTAL MOTEN OCH TID FOR VARJE MOTE

Antalet méten i mentorgrupperna varierar mellan 4 och 7;
i en grupp mottes man enbart vid 3 tillfallen. Nagon grupp
har ocksa traffats utan mentorn vid ett par tillfallen. Drygt
60 % av deltagarna ansag att gruppen mottes tillrackligt ofta
(medelvarde 3,3). Gruppmotena har forlagts i tid sa att man
har atit lunch tillsammans. Genomsnittligt varade varje mote
drygt 2 timmar (inkl. lunch).

GRUPPDYNAMIK OCH STORLEK PA GRUPPEN

Drygt halften av deltagarna menar att gruppdynamiken
fungerade mycket bra, vilket delvis bekraftades av mento-
rerna. Styrgruppen hjalpte vid tva tillfallen till att fa en battre
gruppdynamik, bland annat genom att ge rad om bra satt att
férdela talutrymmet. Drygt 60 % av deltagarna upplevde att
det fungerade bra i gruppen. Betréffande gruppstorleken har
mentorerna lite olika uppfattning sinsemellan, men konstate-
rar att 3-5 adepter per grupp ar optimalt. Adepterna har inte
tillfrdgats om gruppstorlek, men pa fragan om gruppmentor-
skap ar en bra form av mentorskap svarar drygt 70 % att de
tycker det. Aven mentorerna har uttryckt samma uppfattning
i skilda sammanhang.

MOTESDISKUSSIONER

| enkaten frdgade vi om diskussionerna i grupperna holls pa en
generell niva (inte individuell), vilket &r syftet. Svaren férdelar
sig har mera jamnt pa skalan mellan 3-5. Mentorerna menar
dock att det varit manga “privata” och “personliga berattel-
ser” och nagon av mentorerna ordnade ocksa individuella
moten for att diskutera drenden av mer personlig karaktar.

| 6vrigt har de amnen som diskuterats under métena skilt sig
fran mentor till mentor.

"Questions that came up during the seminars were to
answer questions for the next seminars, discuss CV and grant
applications.”

”We had general discussions, but
also were able to bring our own
experience to the group to discuss
and gain perspectives on a range of
issues.”

Gemensamt ar att alla grupperna pa det férsta métet diskute-
rade adepternas cv och férvantningar, nagot som de i férvag
skickat till sin mentor. Seminariedmnet har sjalvklart tagits
upp, men pa olika satt och olika djupt. Har har vi fatt ett for-
slag att efter varje seminarium skicka med “diskussionsfragor”
som samtliga grupper kan ta upp pa sina mentormaéten for att
pa nadsta seminarium diskutera i mixade grupper. Men, som
forslagsgivaren tillagger: “But honestly, we should have been
able to come up with this ourselves and be more pro-active”.

MOTESSTRUKTUR

Fragan om motesstrukturen visar ocksa en nagot spridd bild;
knappt 50 % tycker att strukturen varit mycket bra, men nas-
tan lika manga att den inte varit det. Mentorerna efterlyste pa
det forsta motet med styrgruppen i december 2018 hjalp med
att ge motena en mera handfast struktur. Dels for att kunna
kringga de personliga berattelserna och dels for att gora
motena mer effektiva. Har hade var introduktion inte varit
tillrécklig eller drunknat i all annan information. Nu introduce-
rade vi Jen de Vries” "Suggested meeting process” (se nedan),
som hjalp till att strukturera ett mote. Denna plan togs emot
mycket positivt, men hade behovts tidigare i programmet.

Tips pa motesstruktur

e Tilldela roller i gruppen, exempelvis tidhallare,
protokollférare

e Anvand 10-15 min att kolla av laget med alla
i gruppen

e  Fordela grupptiden (10-15 min/person)

e Folj en disciplinerad process for var och en

e Notera atgardsforslag och framgangar

e Summera - reflektera 6ver kommande tema och
se till att ni ar férberedda infor nasta mote

Fran Jen de Vries presentation i Lund 27 augusti 2018.
Se dven de Vries & van den Binns 2016.



Seminarieprogram

| Mentoring for Change utarbetade vi ett seminarieprogram som omfattade sex heldagsseminarier, se bilaga 2. Varje semi-
narium har haft ett genomgdende tema och var upplagda pa féljande satt: pa formiddagen féreldsning och diskussion med
inbjudna forelasare for saval mentorer som adepter; eftermiddagen dgnades at workshoppar och/eller panelsamtal med
inbjudna gaster for enbart adepterna. Syftet med denna struktur var att adepterna pa eftermiddagarna skulle ha mojlighet
att fordjupa sig i vissa fragor, diskutera och presentera fér varandra och pa sa satt vara val forberedda infor gruppmotena.
Adepterna har vidare haft vissa arbetsuppgifter att utféra mellan seminarierna. Genom seminarierna fick mentorer och adepter
samma kunskap, som de sedan kunde diskutera pa gruppmétena.

1 — MENTORING FOR CHANGE (MENTORSHIP AND
SPONSORSHIP)

Till det inledande seminariet hade vi bjudit in Dr Jen de Vries
fran Australien. Hon har lang erfarenhet av mentorprogram
liknande detta. De Vries fick introducera Mentoring for
Change och gav oss en gedigen introduktion till vad mentor-
skap och sponsorskap ér.

Pa eftermiddagen fick adepterna méta universitetets och
fakultetens makthavare i ett panelsamtal: “Mote med mak-
ten”. Medverkade gjorde universitetets rektor Torbjérn von
Schantz tillsammans med dekan Sven Lidin och prodekan
Karin Hall fran naturvetenskapliga fakulteten. Adepterna
hade under férmiddagen gruppvis forberett fragor om var
makten “finns”, “gér” och "&r”, dvs. hur ser fakultetens och
universitets maktstrukturer ut och hur paverkar de "mig”?

Efter panelsamtalet presenterade Inger Lévkrona en ar-
betsuppgift till nastfoljande seminarium: “Get to know your
workplace and your leaders”. Adepterna fick i uppgift att
satta sig in i saval Lunds universitets som den naturvetenskap-
liga fakultetens organisationsstrukturer, policy-dokument och
andra foreskrifter och regelverk. Darutover ingick i uppdraget
att intervjua fakultetens ledare pa olika nivaer, medlemmar i
fakultetsstyrelsen och andra beslutsfattande organ.

Styrgruppen gav forslag till fragor och teman som var vik-
tiga, exempelvis:

- hur uppfattar ledarna sin roll?

- vilken makt har de?

- vilka ansvarsomraden har de?

- vilka formella och informella maktstrukturer finns?

- vilka natverk finns?

- vilka utmaningar ser de gallande arbetet med jamstalldhet?

Dr Jen de Vries deltog hela den forsta dagen och avslutade
seminariet med en sammanfattning av de viktigaste punkter-
na i mentorprogrammet.

2 — DISCRIMINATION IN ACADEMIA
Tomas Brage inledde med en foreldsning om “Gender in science
and technology”, som behandlade genusmedvetenhet om na-
turvetenskapen och dess kultur. Inger Lévkrona talade daref-
ter om teoretiska aspekter pa och forskning om diskriminering.
Eftermiddagens workshop dgnades ar temat “Gender
in knowledge” och grupperna fick arbeta med profes-
sor Londa Schiebingers webbutbildning “Gendered In-
novation”, en metod for att ldra ut genusperspektiv pa
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forskning. Londa Schiebinger &ar professor vid Stanford
University, Los Angeles, USA, och hedersdoktor vid natur-
vetenskapliga fakulteten. Hon har flera ganger besokt Lunds
universitet och utbildat med utgangspunkt i sin metod.
Adepterna fick testa metoden pa de egna forskningspro-
jekten. Darefter presenterade adepterna intervjuerna med
ledarna fran uppgiften “Get to know your workplace”.

3 - MERITOCRACY AND BIAS

Tomas Brage och Inger Lovkrona féreldaste pa formiddagen.
Pa eftermiddagen holls workshops om arbetsplatskultur och
vilka dolda normer som finns dar, “Norm-critical approach in
the workplace”. Adepterna fick arbeta i sina mentorgrupper
med fragor som delats ut (ndgra exempel nedan).

EXEMPEL PA NORMKRITISKA FRAGOR (ENG.)
Concerning the workplace

e What is encouraged in the workplace?

e What social qualities are considered to be of
little/much value?

e What is considered normal/acceptable beha-
viour? Abnormal and deviant?

e What opportunities/problems are there in the
workplace with few women/men and many
men/women?

e Where in the organisation/research group is the
current gender balance significant/insignificant?
Why there? What does this mean for the orga-
nisation? Is it important to change this situation?

e What is it like being a man or a woman in a
workplace with a lack of men/women? In what
ways can this be seen?

e s there a risk that male/female employees are
excluded? Do men get more attention? Greater
responsibility? Do women face more criticism?

e s your workplace mono-cultural? Why? How
can this be changed?

Fran Vardegrundsarbete i akademin - med erfarenheter fran Lunds uni-
versitet (Tomas Brage och Inger Lévkrona red.) 2016



Seminarieprogram

4 — LEADERSHIP, GENDER AND GENDER EQUALITY
Detta seminarium handlade om ledarskap. Inbjuden féreldsa-
re var professor Anna Wahl, vicerektor vid KTH, Stockholm.
Eftermiddagen agnades at ett panelsamtal om vetenskapligt
ledarskap (scientific leadership). Medverkade gjorde profes-
sorerna Charlotta Turner (kemi), Anders Tunlid, (biologi),
Carin Jarl-Sunesson (biologi) samt Carla Gutiérres-Rodrigues,
evolutionsbiolog fran Mexiko och innehavare av en Hedda
Andersson-professur vid fakulteten. Efter paneldiskussionen
fick adepterna tillfalle att i sina grupper enskilt samtala med
paneldeltagarna.

5 — RESEARCH FUNDING AND GRANT APPLICATIONS
Temat pa detta seminarium hade foreslagits av adepterna.
Inbjudna talare var Lunds universitets prorektor professor
Sylvia Schwaag Serger, tidigare direktor pa forskningsradet
Vinnova, docent UIf Sandstrom, KTH, expert pa nationell
forskningspolitik, samt Maria Thuveson, chef for avdelning-
en for forskningsfinansiering pa Vetenskapsradet. Gasterna
inledde med att berdtta om sina arbetsuppgifter och den
problematik som de moter i sitt arbete, “Experiences and
reflections on research funding”. Adepterna hade forberett
sig genom att studera bl.a. hur olika forskningsrad arbetar
med jamstalldhetsfragor.

Eftermiddagens workshop gav praktiska tips hur man soker
forskningsmedel, “Tips and tricks to write a grant applica-
tion”. Forskningshandlédggare Sophie Hydén Picasso fran
LU Forskningsservice medverkade med sin expertis, liksom

mentorn, professor Marie Dacke, som delade med sig av sina
erfarenheter fran en egen beviljad ansékan om ERC-anslag.

6 — REFLECTIONS, PROPOSALS AND GOOD PRACTICE
Till detta sista seminarium hade styrgruppen bjudit in pro-
fessor Paul Walton, University of York, Storbritannien, som
berattade om projektet Athena Swan. Athena Swan (Scientific
Women's Academic Network) Charter &r en organisation som
verkar for okad jamstalldhet och kvalitet i hogre utbildning
och forskning genom stadgar som bygger pa tio viktiga princi-
per. Paul Walton ar medlem i en granskningsgrupp for Athena
Swan i Irland. Walton ar ocksa radgivare till Chalmers satsning
pa jamstalldhet och excellense (Genie).

Dr Jen de Vries medverkade via en videofilm, dar hon pa
ett fortraffligt satt sammanfattade de viktigaste lardomarna
om mentorskap och sponsorskap samt delade med sig av
praktiska rad och tips: "Bifocal mentorship and sponsorship”.
Adepterna presenterade “Reflections and Proposals to the
Faculty Board”, som de utarbetat i sina respektive grupper.
Seminariet och programmet avslutades med att dekan Sven
Lidin delade ut diplom till alla adepter under festliga former.

Seminarierna vackte alla manga fragor och adepterna debat-
terade livligt med séaval inbjudna foreldsare som mentorerna.
Seminarierna hélls i en inspirerande miljo som uppskattades
mycket, inte enbart f6r maten utan ocksa for de mojlighe-
ter till natverkande som gavs under val tilltagna kaffe- och
fruktpauser.
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Forvintningar och allminna intryck

FORVANTNINGAR INFOR PROGRAMMET

Deltagarna tillfrdgades i enkdten om vilka férvantningar de
hade nar de boérjade programmet samt om programmet
hade mott deras forvantningar. Nastan 80 % av deltagarna
svarade att deras forvantning uppfyllts till hog (5 individer) och
mycket hoég grad (4 individer). Kommentarerna visar att deras
férvantningar var realistiska och i linje med programmets
syften. Har nagra roster:

b

’ ... the idea was for me to develope
my knowledge of the university as
well as the Swedish world I was
evolving in. I also wanted to share
my experiences and participate to
the many ideas Lund’s university
was exploring for its growth.”

"I was hoping to learn about paths to navigate through
academia and to learn things about the “game” that would
enhance my own chances of a successful academic career. |
had also hoped that | would get to make my voice heard about
some of the difficulties that | have encounterd in academia
and to have this to be kind of a first step on my own path in
trying to make a change ..."

" ... to know more about the university system, expanding
my network and learn the tricks how to survive in this
environment.”

"l was expecting to get training for my future career planning,
tools to achieve my career goals and gquidelines for personal
development.”

MALET MED PROGRAMMET

P& fragan om malet med programmet var tydligt svarar mer
an halften att sa ar fallet och ungefar lika manga att de anser
att programmets mal har uppfyllts.

60 % av deltagarna anser att de kommer att ha nytta av
programmet i sina framtida karriarer:

”Yes, the goal is definitely clear.
I'm much more aware of the discri-
mination and bias taking place in
academia.”

"It already benefits my (non)academic career!”
"| feel that | will be able to make some change in my current

workplace and hopefully | will be able to take this knowledge
with me wherever | end up be it academia or industry.”
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”It has made me more aware of
problems in academia, and given
me some tools on being a better
mentor.”

"The things | have learned during the programme will help
me both as a mentee and in the mentoring tasks | have as a
Jjunior faculty mentor.”

FORDELAR FOR FAKULTETEN
Flertalet deltagare anser vidare att fakulteten drar fordelar av
ett mentorskapsprogram som detta (drygt 65 %).

"Absolutely. The more people will be involved in this pro-
gramme, the more staff members the faculty will employ who
are aware of the issues discussed during the programme and
willing to make a change ... "

"I do think that the university has a
lot to benefit from young, motivated
and intelligent researchers at the
base of the social pyramid the uni-
versity is.”

"This depends. | think it could if this was turned into something
reoccurring and possibly aslo mandatory already in a PhD-
education.”

"Yes, because we as junior professors/postdocs will bring
bottom-up change from what we have learned.”

" ... This kind of programme, hopefully, will help to develope
future leaders that are courageous enough to change the
wrong practices of faculty members. This should help the
faculty in the long term.”

REKOMMENDERA ANDRA ATT GA PROGRAMMET
Hela 80 % av deltagarna rekommenderar garna en kollega
att ga programmet.

" ... the programme is an opportunity to discuss general
matters and issues that exist across the faculty with other
researchers. Finally, this programme allows a (somewhat)
direct connection to the Faculty, and hopefully implement
change in the long run.”

Deltagarnas intryck generellt av programmet ar ocksa mycket
positivt; inga negativa kommentarer 6ver huvud taget.

De gavs ocksa mojlighet att lamna forslag till forbattringar,
vilket presenteras i nasta avsnitt.



Lirdomar inf6r nista program

PROGRAMIDE

Utvarderingen av Mentoring for Change visar att programmet
i sin helhet har fungerat mycket bra. Programmet har upp-
fyllt férvantningarna och programmalen har uppnatts. Sjalva
programidén far mycket klart godként och gruppmentorskap
som form har visat sig fungera mycket bra och har uppskattats
av bade mentorer och adepter. Under programmets gang har
vi i styrgruppen emellertid diskuterat vissa punkter som kan
forbattras, mentorerna har gett oss synpunkter och adepterna
har i sina utvarderingar kommit med forslag pa forbattringar.

| detta pilotprogram har tva av mentorgrupperna fungerat
mycket bra, medan den tredje under varen fick problem da
mentorn inte kontaktade sin grupp eller svarade pa gruppens
kontaktforsok. Styrgruppen fangade upp problemet pa va-
rens forsta seminarium da adepterna under programpunkten
"Reflections on the mentoring meetings” informerade oss.
Vi tog da kontakt med mentorn och en viss uppstyrning kom
till stand. Av forklarliga skal paverkade detta adepterna upp-
levelse av programmet och det har fatt tydligt genomslag i
utvarderingen sarskilt i de fragor som rér gruppmentorskapet.

UTBILDNING FOR MENTORERNA

Mentorerna efterlyste mer "utbildning” i att vara mentor an
den som vi inledningsvis gav. Redan under varen introduce-
rade vi ett schema for en motesstruktur att “hanga upp”
motena pa, vilken dérefter med framgang anvéandes. | ett
kommande program kommer bade adepter och mentorer fa
"utbildning” i hur métena kan organiseras. Schemat underlat-
tar for mentorn att vara restriktiv med personliga beréattelser,
som ofrankomligen blir och ska vara ett moment i métet, men
inte dominera. Mentorernas upplevelse pa denna punkt skiljer
sig fran adepternas som i regel har upplevt moétena som struk-
turerade och att diskussionerna rérde sig pa en generell niva.

MATCHNING OCH KARRIARNIVA

Majoriteten av adepterna var ndjda med matchningen till
respektive mentor. Nagot att tdnka pa i nasta program ar att
adepterna i en grupp ska vara pa ungefarligen samma niva
i karridrutvecklingen. Vad galler var i karridren utbildningen
ska ligga finns flera olika forslag, allt fran doktorande till BUL.
Fran styrgruppens sida menar vi att postdoktors-nivan ar den
ideala och programmet &r ocksa utvecklat for denna niva.

LANGD OCH OMFATTNING

Programmet har varat under ett ars tid med start i augusti
2018 och avslut i juni 2019. Under denna period har sex hel-
dagsseminarium hallits (halvdagar fér mentorerna), tre per
termin. Planeringen fran styrgruppen var att varje mentor-
grupp skulle traffas minst en gang mellan varje seminarium
och minst tre timmar vid varje traff. Tva av tre grupper har
foljt detta rad. Majoriteten (drygt 90 %) tycker att ett-arigt
program ar lagom langd och att upplagget med sex semina-
riedagar ar ett bra upplagg.

MOTESLOKALER OCH MILJO
Samtliga seminarier holls i Gamla Biskopshuset och alla upp-
levde det som en stimulerande miljé med god mat och fin

service.

”Jdttebra milj6 att vara pa
Biskopshuset! Det ger guldkant pa
tillvaron och gér att vi kan lyfta
blicken fran var dagliga miljs.”

Mentor-adeptgrupperna traffades ocksa vid ett flertal gang-
er utanfor de vardagliga arbetsplatserna. Det uppléagg som
verkar ha fungerat bast &r nar gruppen har tréffats under tre
timmar inklusive lunch "ute pa stan”.

GRUPPSTORLEK

Saval mentorer som adepter ar ndjda med gruppstorleken och
betonar att 4-6 adepter kan vara idealt. Fran styrgruppens
sida vill vi understryka att ett eventuellt nytt program bor
har fler deltagare. Ett optimalt antal adepter ar 20-25 och 5
grupper. 13 deltagare och 3 mentorer som programmet nu
haft blir for kénsligt da nagon blir sjuk, inte kan narvara eller
byter universitet, eller om gruppen inte fungerar och maste
brytas upp.

SEMINARIERNA

Ett pdpekande frdn mentorerna ar att seminarierna i viss
utstrackning varit fokuserade pa problem, inte pa I6sningar.
Styrgruppen bor, enligt mentorerna, fortsattningsvis tanka pa
att inte forstarka offerrollen och formulera fragor att skicka
med till varje mote. Detta ar sjalvklart nagot vi tar med oss
nar vi planerar dmnena och uppldgget av nasta program. Ett
problem ar har emellertid att det finns inga "quick-fix” for
att 16sa problem med diskriminering. Det absolut viktigaste
steget ar att lara ut hur diskriminering fungerar, var i organi-
sationen den finns och harigenom 6ka medvetenheten hos
den akademiska personalen (gender sensitivity). Det handlar
inte enbart om att forandra attityder utan ocksa att hitta de
strukturer pa exempelvis en arbetsplats dar konsstereotyper
och andra stereotyper ar underforstadda. Atgarderna for att
|6sa problemen &r lokala och kontextuella; regelverken finns
i allmanhet pa plats och det galler att se till att regler foljs.
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Lirdomar inf6r nista program

INBJUDNA EXPERTER

Att bjuda in externa experter med kunskap som inte finns
inom Lunds universitet ar av stor betydelse. Det ger deltagarna
ett bredare perspektiv, savél nationellt som internationellt. For
flera av seminarierna var externa experter inbjudna som talare
och inspiratorer. Merparten av dessa fick bra utvardering. Vi
hade dven interna experter med i seminarieprogrammet och
aven dessa fick bra betyg — ja till och med hogsta betyg!

REKOMMENDATIONER TILL NASTA PROGRAM

e Gruppmentorskap ar ett utmarkt koncept

e  Ett arlagom ldngd pa program

e Maximum 5 adepter i varje mentorgrupp

e  Blanda mentor och adepter fran olika @mnen

e Blanda kvinnor och mén i grupperna

e Adepter pa samma karridrniva

e  Engagerade mentorer ar A och O

e  Sakerstall att mentorn verkligen har tid

e Klargor malet vid flera tillfallen

e  Skicka med instruktioner med fragor efter varje
seminarium till gruppmotet

e Utforma ett formular for reflektion och lardomar
att fylla i efter varje gruppméte

e  Lat adepterna 6nska ett seminarie-tema

e it adepterna bestka varandras arbetsplatser

e Hall seminarier och méten i en stimulerande miljo

e  Utbilda mentorerna i motesstruktur

e  Utbilda adepterna i motesstruktur

e Se upp for “offer-rollen”

e Folj upp gruppmotena oftare med mentorerna

e Avsatt minst 10 % administrativt stéd
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MOTESSTRUKTUR

Vad géller mentorerna har alla tre efterlyst fastare ramar och
hardare "nypor” fran styrgruppen. Trots var inledande infor-
mation med dem har de haft svarigheter med att fa struktur
pa motena, av flera skal. For det forsta var programmets
upplégg helt nytt for dem och de som hade erfarenhet fran
mentorskap tidigare, kunde bara delvis tillampa sina erfaren-
heter pa detta program. For det andra &r mentorer ocksa
professorer med ett pressat schema och det kan vara svart
att finna tid for mentorgruppsmaoten. For att anda mojliggora
for mentorerna att méta sin grupp har ekonomisk ersattning
utgatt till dem, ndgot som uppskattats men anda inte fullt ut
haft den effekt som avsags. Fran styrgruppens sida maste vi
fortsattningsvis stélla hardare krav pa mentorerna att frigéra
tid i enlighet med den 6verenskommelse (“kontrakt”) som de
undertecknar (bilaga 3, nederst).

Adepterna efterlyser i nagra fall klarare instruktioner till varje
gruppmote om vad som ska diskuteras, nagot som “utbild-
ningen” bor kunna mota. Ett annat forslag fran adepterna att
ta till sig infér nésta program ar att introducera ett formular
for reflektion och lardomar att fylla i efter varje gruppmote.

ADMINISTRATION

Att driva ett sa pass ambitidst program som detta kraver
en hel del resurser i form av administrativ tid. Det som det
administrativa stodet ansvarat for i detta program ar bland
annat att designa sjdlva ansokan, skriva informationstexter,
férbereda presentationer for férankringsarbetet, boka resor
m.m. for inbjudna experter, goéra anmalan i webbformular,
spela in samtliga seminarier, gora dessa tillgangliga pa en ge-
mensam teknisk plattform, betala ut arvode och ersattningar,
boka lokaler och mat till seminarier, ha enskilda moéten med
mentorer och adepter, ha gruppmoten med mentorerna, delta
i seminarierna och en hel del annat. Dartill kommer arbete
med att skriva rapport (kanske inte kravs for alla program).

En skattad, realistisk tidsatgang for det ovan beskrivna arbetet
ar minst 10 % under sjélva programmet samt motsvarande
resurs under férberedelser och efterarbete.

| detta program hade vi problem att hitta en teknisk
plattform som alla kunde fa tillgang till. Vi boérjade med
Live@Lund, men dar kravdes behdrighet som student, vilket
fick till foljd att anstallda trillade ur Lucat, nar vi forsokte
atgarda detta. Det slutade med att vi fick anvdnda oss av
LU-Box och ldgga materialet dar, dock lyckades inte alla fa
tillgang till denna mapp heller. Vi hoppas att det infér nasta
omgang finns en vélfungerande teknisk plattform. Att kunna
ta del av materialet och ga till tillbaka till inspelningarna och
lyssna pa valda delar vid ett senare tillfdlle uppskattas hogt
av samtliga deltagare.



Rekommendationer till ledningen

FRAN DELTAGARNA

We are in dire need of mentoring programs like Mentoring for Change at this university. Focused mentoring
is critical to developing and continuing our scientific career, without it we will fail.

Make this type of program a requirement for PhD students, which is a part of improving the quality of their
education and career and personal development

Make it a requirement for the faculty/leadership to attend similar lecture that address these issues.

Make the rules clear for permanent hiring.

Improve lack of transparency at what is available in terms of career development for postdocs and early
researchers

Instead of quantity based merits look into quality based.

Have blind evaluation of applications.

The “researcher” position is in particular need of support; it's role in the academic career ladder is unclear,
and it is used differently by different faculties. We think there should be some official guidelines on outcomes
and expectations for researchers at the faculty level.

Announce clearly all workshops and activities for career planning.

Announce the different grants and career paths that exist.

Reward personal development from teaching etc.

Training for the supervisors/Pls on how to run the group and mentor the students and post docs.

The Faculty should encourage departments to create “groups” for post-docs and scientists not holding a
permanent position, such as the ones that PhD-students have.

For BUL positions, make this process more transparent and ensure thet the positions are open to competition.

Overall impression of the programme?

The programme was well set up and very successful for a pilot.

The seminar topics were well chosen, and the speakers were excellent.

We as the mentees were allowed to be part of designing the programme, which is a very good idea.
Overall, this programme is an excellent setup to both educate young researchers, discuss general, important
issues, and similarly functions as a 'think tank’ how the Faculty can improve those issues. | would be happy
to see that this programme can continue.

| think it was very nice to meet the other mentees and to talk with them and share stories.

| think that the overall best impression came from the inspiring talk by Marie Dacke, and from the discussions
with the whole mentee group.

Excellent. | am very happy with the programme and think that it could be improved by providing a similar
range of topics to a wider audience.

The objective of the program was initially vary vague, | was not fully aware of what I signed up for. Once
that became clear, and once our group decided to also include some personal development, | was pleased
with the program.

I think, selecting loyal and energetic mentors for the program is a key to help younger researchers to enjoy
and learn from the workshops more and believe that the system is willing to change for better in future.

| think that was great! | would also maybe add more topics related to inclusion of non-binary people.

| like the program very much and learned a lot during the program, especially being a fresh postdoc at LU.
Although the program was bit different to my expectation, it was very important to me. Apart from
discrimination in the work place, traditional academic institutions also face the problem of being irrelevant
to societies that are undergoing rapid technological advancements.

| found it very interesting to be made aware of inequality (eg gender biases).

On my part, | will do what | can to share what | have learned and will keep raising awareness of inequality,
though it would be useful to extend this program by directly addressing the leaders og the university as
they are in power to make actual changes.
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Rekommendationer till ledningen

FRAN DELTAGARNA

Would you recommend this programme to your colleagues?

Yes! | learned a lot during the program. In addition, the programme is an opportunity to discuss general matters and
issues that exist across the Faculty with other researchers. Finally, this programme allows a (somewhat) direct connection
to the Faculty, and hopefully implement change in the long run.

At a 150%, yes!

Yes, it has been quite helpful in many ways. | am very grateful for having been given the opportunity to join this pro-
gramme, and | very much hope that it will be offered in the future to more researchers.

I would suggest this program to all my colleagues, and if we could have a broader participation (e.g. run little programs
department by departments so more people can join) | would be happy to see it / help out.

| recommend it to all female colleagues so that they don't just fester grudges individually (in isolation) as the problem is
systemic. It is better to discuss these issues in a group. | also recommend it to males, so they become conscious of some
of their practices, which are discriminatory. The clear message from this program (also shown by the research results
presented by the speakers) was that diversity improves productivity. It is very important to embrace diversity and be
vigilant against ones own discriminatory aptitude as well as that of others.

| see a great potential in this program with better matching of groups (I would worry less on not having multiple people
from same department and focus more on matching carees stages).

Are you interested in creating an Academic Career Network?

Yes, it would be good to have such a network, with both those seeking advice (early stage researchers) and those giving
advice (outside experts or late stage researchers). It would need to be well organized for all users to have access to the
information easily.

Yes! We think that the faculty would greatly benefit from it in the sense that we would not feel so isolated and we have
so much to learn from each other. We would emphasize to build a similar organization for the Faculty of Science as Future
Faculty is for the Faculty of Medicine.
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Bilaga 1 — Grundregler (eng.)

GENERAL GROUND RULES - MENTORING FOR CHANGE

Timing and attendance

v' Group members will arrive on time for the sessions and will switch off mobile phones prior to the start of the session.
Sessions will start and end at the time according to the agreement.

v/ Participation from all members is important to the success of the programme.

v" On the the rare occasions when it becomes necessary for a member to attend to an urgent institutional matter, he/she
will make this known to the programme directors.

Behaviour and approach

v' Group members will be sensitive to the dangers of dominating discussions and will focus and limit their contributions to
ensure that every member of the group has an opportunity to speak.

v' Group members will be sensitive to the need for frank and open discussions and attempt to minimise the impact of ‘gloss’
and ‘spin” when presenting an institutional perspective.

v' Group members will respect each other’s views and be open to receiving constructive feedback.

v' Group members will be sensitive to the range of knowledge and experience in the group and will recognise the need to
create an environment where individuals can ask ‘basic questions’

v' Group members will make every effort to mix freely with all members of the group and avoid the formation of ‘cliques’”.

v' The overall tone of discussions should aim to be open and supportive.

Confidentiality

v" All members (including the facilitators) will consider discussions that take place within the groups as confidential. This
will also extend to discussions involving any third parties mentioned during the meetings.

v" No disclosure of the identity of individuals or institutions mentioned during the group meetings will be made to other
groups or other parties (unless express permission has been given).

Structure of meeting

v' Group members will normally be allocated the same time for their talk unless otherwise negotiated.

v" Group members should aim to use one-third of the time to outline the issue from an individual perspective, and the
remainder for interactions with group members with discussions from a structural perspective.

Logistics

v' Each group will decide on an appropriate level of note taking to record specific actions arising from each session.
v" All group members are responsible for coordinating the meetings according to the group’s own agreement.
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Bilaga 2 — Seminarieprogram (eng.)

Mentoring for Change

About our speakers

ORGANISATIONAL CONSULTANT AND DR. JENNIFER DE VRIES

University of Melbourne, Australien
Jen is a gender strategy and consultant this with her work as
a Senior Academic Fellow. areas the Faculty of Medicine,

Dentistry and Health Sciences, University of Melbourne. Her expertise in the area of gender equality
an change is and Jen s 'the brain’ behind
this kind of mentoring programme that our faculty in Lund has initiated.

LUND

UNIVERSITY

SEMINARS 2018-2019 | FACULTY OF SCIENCE

VICE PRESIDENT KTH AND PROFESSOR ANNA WAHL

Gender, Organization and Management, Royal
Institute of Technology (KTH)
Anna holds a chair in Gender, Organization
and Management. She is a pioneer in the
field of gender research on management
in Sweden

PROFESSOR TOMAS BRAGE
Department of Physics, Lund University
), Tomasis professor and director in studies in

" physics. For the last 15 years he has been
¢

strongly involved in work on Gender and
PROFESSOR EMERITA INGER LOVKRONA

Science, where he is active in several Euro-
Division of Ethnology, Lund University

Inger is a professor of ethnology and her

research deals with gender-based violence.

/, She has for many years trained senior rese-

archer and teachers in gender integrated

\ acadenmic leadership - the AKKA programs.

pean networks.
DEPUTY VICE-CHANCELLOR SYLVIA SCHWAAG SERGER
Lund University
Sylvia is a professor in research politics and
"3 has extensive experience in innovation po-
N

litics and has been an expert consultant for
OECD, the EU-Commission and the World
Bank

RESEARCHER ULF SANDSTROM
Industrial engineering and management, KTH
)( P Royal Institute of Technology
i Ulfis an expert in research policy. Currently
4 . he is mainly focusing on research politics

" and gender research, as well as gender
equality politics

HEAD OF DEPARTMENT MARIA THUVESON
Department of Research Funding, Swedish
Research Council
Maria is part of Sweden’s largest governme-
ntal research funding body, and supports
research of the highest quality within all
scientific fields

RESEARCH FUNDING ADVISOR SOPHIE HYDEN PICASSO
Research Services, University of Lund
Sophie is an expert in grants and supports
% researchers through providing information,
discussiong applications, interview training,
workshops and coordination of collaborati-
ve proposals and projects.

PROFESSOR MARIE DACKE
Department of Biology, Lund University
Marie is a professor of functional zoology
and her research is to develop behavioural
methods for measuring the visual perfor-
mance of organisms as diverse as insects,
fish, spiders and humans.

PROFESSOR PAUL WALTON
Department of Chemistry, University of York
Paul is internationally known for his work
on equality issues in science. He is a mem-
ber of the Athena Swan review group and
the University of Galway's equality advisory
board.

2018

27 AUGUST - SEMINAR 1
Topic: Mentoring for Change (mentorship and sponsorship)

09:00-09:30 Mentees only

Preparations for the afternoon discussions with ‘the power’
09:30-12:00 Mentors and mentees

Jennifer de Vries - Mentoring for Change: introduction + fika
Topic: Meeting ‘the power’

12:00-13:00 Mentors and mentees
Lunch and mingle
13:00-14:00 Mentees only
Panel discussion with Vice-Chancellor Torbjérn von Schantz, Dean Sven Lidin, Pro-Dean Karin Hall
14:00-15:00  Workshop: Get to know your workplace + fika
15:00-16:00 Jennifer de Vries - Concluding remarks and discussions

10 OCTOBER - SEMINAR 2

Topic: Discrimination in academia
09:00-09:30 Mentees only

Reflections on mentoring meetings
09:30-12:00 Mentors and mentees

Inger Lévkrona - Discrimination in Academia, seminar and discussions + fika
12:00-13:00 Lunch

13:00-15:00 Mentees only
Tomas Brage - Gender in Science and Technology, seminar and discussions + fika
15:00-16:00 Presentations and discussions: Get to know your workplace

4 DECEMBER - SEMINAR 3
Topic: Meritocracy and bias, peer review and norm criticism

09:00-09:30 Mentees only
Reflections on mentoring meetings
09:30-12:00 Mentors and mentees
Inger Lévkrona, Tomas Brage - Norm-critical approach in the workplace,
seminar and discussions + fika
12:00-13:00 Lunch
13:00-15:00 Mentees only
Workshop: Norm-critical approach in my workplace + fika
15:00-16:00 Presentations

2019

8 FEBRUARY - SEMINAR 4
Topic: Leadership, gender and gender equality

Anna Wahl - Gender sensitive academic leadership, seminar and discussions + fika

09:00-09:30 Mentees only

Reflections on mentoring meetings
09:30-12:00 Mentors and mentees
12:00-13:00 Lunch
13:00-15:00 Mentees only

Workshop: Academic leadership roles
15:00-16:00 Presentations

8 APRIL - SEMINAR 5

Topic: Research funding and grant applications (on proposal from mentees)

09:00-09:30 Mentees only
Reflections on mentoring meetings
09:30-12:00 Mentors and mentees
Seminar: Experiences and reflections on research funding
UIf Sandstrdm, KTH Royal Institute of Technology
Maria Thuveson, The Swedish Research Council
Sylvia Schwaag Serger, Deputy vice-chancellor LU
12:00-13:00 Lunch
13:00-16:00 Mentees only

Workshop: Tips and tricks to write a grant application
Sophie Hydén Picasso, Research Services LU
Marie Dacke - a ‘case-study”

13 JUNE - SEMINAR 6
Topic: Reflections, proposals and good practice

09:00-09:30  Mentees only
Reflections on mentoring meetings
09:30-12:00 Mentors and mentees
Seminar and workshop: Good practice - Athena Swan
Paul Walton, University of York
12:00-13:00 Lunch
13:00-13:45 Greetings and advice: Bifocal mentorship and sponsorship
Jen de Vries, expert advisor, University of Melbourne
13:45-14:30 Reflections and proposals to the Faculty Board
All mentees (Tomas moderator)
14:30-16:00 Bubbel-fika, diplomas and blessings from the Dean
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Bilaga 3 — Overenskommelser

LUNDS

UNIVERSITET

Kansli N

OVERENSKOMMELSE
NATUR-
VETENSKAPLIGA 2018-08-22
FAKULTETEN

Ragnhild Méller
Arbetsmiljssamordnare

Overenskommelse mellan adept och
naturvetenskapliga fakulteten géllande
Mentoring for Change

Mentorprogrammet Mentoring for Change ir ett led i naturvetenskapliga
fakultetens strategiska satsning pa rekrytering, dér duktiga medarbetare synliggérs
och ges mojlighet till karridr. I detta program kopplas karridrutveckling till
utveckling av organisationen. Programmet &r baserat p forskning fran de senaste
tio aren om mentorprogram i akademin. Denna visar bland annat att
mentorprogram i en framgéngsik metod for att fréimja en organisations

bete under forutsittning att dven organisationens strukturer belyses,
vilket detta program gor.

Forsta omgangen av programmet startar formellt i juni 2018 och avslutas i juni
2019. Formen ér gruppmentorskap och varje mentor tilldelas 3-5 adepter. Under
aret forvintas adepten delta i sex kunskapshdjande seminarier samt méta sin
mentorgrupp med den frekvens som gruppen gemensamt kommer dverens om.
Adepten forbinder sig att:

o fullfélja programmet och planera for att delta i utbildningen,
e avsitta tid for utbildning, méten och uppgifter,

e ge feedback till styrgruppen om hur arbetet fortgar,
e informera slyrgruppcn om eventuella problem,

.

k om konfidentiali

folja & m.m.

Fakulteten/styrgruppen forbinder sig att:

erbjuda relevant utbildning,

erbjuda utbildningen pa engelska,

ge stod vid behov

dela ut diplom som intyg efter slutgjort uppdrag

AVTAL MELLAN
ADEPT OCH FAKULTET

Adept For styrgruppen
DS
UNIVERSITET

Kansli N

AVTAL MELLAN
MENTOR OCH FAKULTET

OVERENSKOMMELSE
NATUR-
VETENSKAPLIGA 2018-08-22
FAKULTETEN

Ragnhild Maller
Arbetsmiljssamordnare

Overenskommelse mellan adept och
naturvetenskapliga fakulteten gédllande
Mentoring for Change

Mentorprogrammet Mentoring for Change ir ett led i naturvetenskapliga
fakultetens strategiska satsning pa rekrytering, dr duktiga medarbetare synliggors
och ges méjlighet till karridr. I detta program kopplas karridrutveckling till
utveckling av organisationen. Programmet dr baserat pa forskning frédn de senaste
tio dren om mentorprogram i akademin. Denna visar bland annat att
mcnmrpmgmm iren tramgz\ngsnk metod for att frimja en organisations

I bete under forutsittning att dven organi: strukturer belyses,
vilket detta program gor.

Forsta omgangen av programmet startar formellt i juni 2018 och avslutas i juni
2019. Formen ér gruppmentorskap och varje mentor tilldelas 3-5 adepter. Under
aret forvintas adepten delta i sex kunskapshdjande seminarier samt mota sin
mentorgrupp med den frekvens som gruppen gemensamt kommer dverens om.

Adepten forbinder sig att:

o fullfélja programmet och planera for att delta i utbildningen,
e avsitta tid for utbildning, méten och uppgifter,

o ge feedback till styrgruppen om hur arbetet fortgar,

e informera styrgruppen om eventuclla pmb]n.m

o folja & om konfid litet m.m.

Fakulteten/styrgruppen férbinder sig att:

e erbjuda relevant utbildning,

erbjuda utbildningen pa engelska,

ge stod vid behov

o dela ut diplom som intyg efter slutgjort uppdrag

Adept For styrgruppen
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Bilaga 4 — Overenskommelser (eng.)

AVTAL MELLAN
MENTOR OCH ADEPTER
SIDAN 1 OCH 2

Is it ok for the mentor to frequently
meet mentees in private?

Is it ok for a mentee to contact the
mentor outside meetings? If yes —
how?

LUNDSs

UNIVERSITET

Kansli N

NATUR-
VETENSKAPLIGA
FAKULTETEN

Ragnhild Méller
Arbetsmiljssamordnare

AGREEMENT

2018-08-22

Agreement between mentor and mentees
regarding Mentoring for Change

Ground rules

Agreed outcome

Logistics

How frequently do we meet?

What format? (formal/informal)
What location and time?

How long will a meeting last?
Who will arrange booking?

Which way of communication?
What if you can’t come? What reasons
are acceptable?

Be on time and who keeps track of
time?

Mobiles during meeting?

Breaks?

Responsibility

‘What topics can be brought up/not
brought up?

Do we need to prepare anything prior
to meetings?

How do we all get the same chance to
talk?

How do we get an open and honest
communication?

How do we respect each other’s.
views?

Confidentiality

What is discussed in the group will
stay in the group? (Manager/colleague/
partner/friend)

Do we take notes from meetings?
What status should they have?

Any special needs from anyone in the
group?

Other

Date

Mentor

Mentee

Mentee

Mentee

Mentee
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SURVEY ON MENTORING FOR CHANGE 2018-2019
The survey is digital and anonymous. To each area we added the possibility to leavy comments in addition to the questions.

1. MOTIVATION AND EXPERIENCES

Comment

What expectations did you have when starting this mentoring
programme?

1-5 (1=disagree completely --> 3=partly agree --> agree completely)

Has this programme fulfilled your expectations?

Is the goal for the programme clear to you?

Has the goal for the programme been achieved, accor-
ding to your opinion?

Is one year in total optimal for a mentoring programme
like this?

2. SEMINARS

1-5 (1=very bad --> 3=neither good nor bad --> very good)
Your opinion of the topics

e Mentorship and sponsorship

Get to know your workplace
Discrimination in academia
Meritocracy and bias

Academic leadership

Research funding

Grant applications

Good practice - what really works
Yes/No

Did you miss any theme?

3. THE GROUP MEETINGS

1-5 (1=disagree completely --> 3=partly agree --> agree completely)

Did you meet often enough?

Did you make an agreement within the group?

Did you follow the agreement?

Did your meetings have a good structure?

Do you think that group mentoring is a good way of
mentorship?

Did the group dynamic work well?

Were the discussions held at a general level (not
individual)?

Did it work out well with your mentor/mentee group?

Comment
e How many meetings in total did your mentoring group
have?

How long time did you spend on each meeting?

Which questions or topics did you discuss in your group?
Could you give any feedback on your mentor/mentee

group?
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4. ORGANISATION, ARRANGEMENT AND SUPPORT
1-5 (1=very bad --> 3=neither good nor bad --> very good)

Your opinion of the following

e The communication from the steering group

The matching of mentors and mentees

The venues at Biskopshuset

The food at Biskopshuset

The videos and material from speakers

5. BENEFITS AND EFFECTS

1-5 (1=disagree completely --> 3=partly agree --> agree completely)

Will this programme benefit your future (academic)
career?

Will the Faculty benefit from this kind of mentorship
programme?

Would you recommend this programme to your colle-
agues?

OTHER
e Your overall impression of the programme?

e Any suggestions for improvements?
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FACULTY
OF SCIENCE

DIPLOMA

LUND

UNIVERSITY

HAS SUCCESSFULLY PARTICIPATED 23 May 2018—13 JUNE 2019 IN

Mentoring for Change

Mentoring for change is a gender integrated programme for PhD-holders at
the beginning of their academic career. In seminars running parallell with the
mentoring meetings the academic organisation is critically examined in order
to provide both mentors and mentees with tools to identify and change gender
inequality in academia. Mentors and mentees should be ’partners for change’.
The programme is part of the facultys strategic work towards gender equality.

ToriCs FROM THE SIX SEMINARS:
Mentorship and sponsorship
Academic culture and power structures
Discrimination in academia
Meritocracy, bias and peer review
Gender conscious leadership
Research funding and grant applications
Best practices

SVEN LipIN INGER LOVKRONA RAGNHILD MOLLER Tomas BRAGE
Dean Head of programme Head of programme Head of programme
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