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Förord 

I denna skrift vill vi dela våra och deltagarnas 

erfarenheter av ett pedagogiskt mentorprogram vid Umeå 

universitet. Vår ambition med det pedagogiska 

mentorprogrammet är att främja ett hållbart akademiskt 

lärarskap för både nya och etablerade lärare, främja ökad 

utbildningskvalitet och lyfta undervisningens status i 

akademin. 

Vi som är författare till denna skrift är pedagogiska 

utvecklare med många års erfarenhet av att stötta lärares 

pedagogiska kompetensutveckling genom 

högskolepedagogiska kurser.  

Vår pedagogiska grundsyn bygger på att lärande sker i en 

social kontext och främjas av en trygg lärandemiljö med 

möjlighet till erfarenhetsutbyte och självreflektion. 

Kurserna erbjuder en sådan miljö men våra erfarenheter 

är att de lärare som befinner sig i början av sin lärarbana, 

och de som har kommit väldigt långt i sin pedagogiska 

utveckling, även kan behöva andra former av stöd och 

utmaningar. 

Med utgångspunkt i detta har vi utvecklat ett pedagogiskt 

mentorprogram som består av en specialiserad kurs för 

mentorerna och ett individuellt pedagogiskt mentorstöd 

för adepterna. Avsikten med mentorprogrammet är att 

komplettera det högskolepedagogiska 

kompetensutvecklingsutbudet med ett individuellt 

formaliserat stöd, bidra till en större trygghet i 

lärarrollen, skapa meningsfulla utmaningar och ge 

möjlighet till dialog och nätverkande över erfarenhets- 

och ämnesgränser.  

I skriften kommer vi först att beskriva programmet och 

dess innehåll samt upplägg, och sedan presentera 

resultaten från en alumnutvärdering som genomfördes 

våren 2022. 
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Inledning 
För alla lärosäten är det viktigt att ha en lärarkår som 

orkar vara goda lärare hela yrkeslivet ut. Goda 

förutsättningar för detta är att lärarna känner trygghet, 

har en lagom arbetsbelastning, rimliga krav och 

intressanta utmaningar. Det är även viktigt att var och en 

utvecklar förståelse för sin egen roll i det akademiska 

sammanhanget. 

I SULF:s skrift från 2020 beskrivs akademiskt lärarskap 

”som ett förhållningssätt där lärare kontinuerligt och 

systematiskt reflekterar över, utforskar och utvecklar den 

egna pedagogiska praktiken och dess inverkan på 

studenters lärande” (Bolander Laksov & Scheja, 2020). 

Det akademiska lärarskapet handlar om att ha ett 

professionellt förhållningssätt till den akademiska 

lärarrollen till skillnad från den akademiska 

forskarrollen. Detta kan innebära olika saker beroende på 

om man är en oerfaren respektive erfaren lärare. 

Ett professionellt förhållningssätt till lärarrollen är något 

som utvecklas över tid och för nya eller ovana lärare kan 

den akademiska miljön och undervisningskulturen ibland 

upplevas som främmande. Ett exempel på detta är 

fenomenet “imposter syndrome”, en känsla av att inte 

passa in, att vara en bedragare eller främling i 

sammanhanget (Wilkinson, 2020; Jönsson & Rådström, 

2014; McIntosh, 1985). Sådana känslor kan ha en negativ 

påverkan på individens trivsel och prestation och i värsta 

fall leda till sjukskrivning eller att man lämnar akademin 

för gott (Wilkinson, 2020). Känslan av otillräcklighet kan 

även gälla erfarna lärare, som trots lång erfarenhet och 

legitimitet ibland drabbas av tvivel på sin egen förmåga 

och roll i akademin (Svallfors, 2018).  

Ett hållbart akademiskt lärarskap främjas av att var och 

en, oavsett antal år i yrket, känner sig trygg, uppskattad 

och bekräftad och ges möjligheter att fortsätta utvecklas. 

Att växa som lärare handlar inte bara om att 

vidareutveckla sin pedagogiska praktik utan även om att 

utvecklas som person och reflektera över den miljö man 

verkar inom. Till exempel att granska vilka normer som 

råder och att kunna utmana dessa på ett klokt sätt, att 

kunna se utanför den egna korridoren och söka 

samarbeten utanför den närmsta kretsen, att förstå hur 

man kan få stöd och att kunna ge stöd till kollegor, att 

kunna lösa problem och att förstå att man kan vara till 

nytta för någon annan utan att göra dennes jobb. Allt 
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detta är viktiga komponenter för ett hållbart akademiskt 

lärarskap. Men vilka förutsättningar finns för att utveckla 

denna professionella medvetenhet och trygghet?  

I Sverige erbjuder de flesta lärosäten 

högskolepedagogiska utbildningar för sina anställda 

(Karlsson et sl. 2017). Traditionen att arbeta med grupper 

av lärare, snarare än individer, för att stimulera 

pedagogisk utveckling är inspirerad av Lave & Wengers 

(1991) teorier om Communities of Practice (CoP). När 

människor med ett gemensamt professionellt intresse 

samarbetar under en längre tid och delar erfarenheter, 

idéer, strategier och lösningar kan ett kollegialt lärande 

ske. Inom akademin kan de högskolepedagogiska 

kurserna fungera som tillfälliga Communities of Practice, 

med lärarrollen som den gemensamma professionen, 

undervisning som det gemensamma intresset och de olika 

aktiviteterna som det sammanhang där samarbetet och 

lärandet sker.  

De högskolepedagogiska kurserna kan bidra med 

stimulerande utmaningar, men kanske främst för nya 

eller ovana lärare. För att stimulera engagemang och 

utveckling över tid har flera lärosäten etablerat 

pedagogiska meriteringsmöjligheter (Winka & Ryegård, 

2021). I de pedagogiska meriteringsmodellerna är en 

övergripande målsättning att uppmärksamma och belöna 

erfarna högskolelärare för deras professionella 

pedagogiska verksamhet. Vid Umeå universitet 

genomfördes en enkätundersökning 2015 där de 

pedagogiskt meriterade lärarna fick svara på vilka 

förväntningar och önskemål de har med anledning av sin 

pedagogiska utnämning. Ett framträdande önskemål var 

att dela med sig av sin kunskap och inspirera andra till 

pedagogisk utveckling (Andersson, Wester och Winka, 

2016). Vi såg detta som en möjlighet att komplettera det 

högskolepedagogiska kompetensutvecklingsutbudet med 

ett pedagogiskt mentorprogram som ytterligare ett sätt 

att stimulera ett hållbart akademiskt lärarskap hos både 

ovana och mer erfarna lärare.  
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Mentorskap i akademin 
Den akademiska professionen består av flera delar, 

forskarrollen, lärarrollen, ledarskapsrollen och ibland den 

kliniska eller andra roller. Inom universitetsvärlden 

uppmuntras vanligtvis samarbete på en mängd olika sätt 

och juniora kollegor fostras in i den akademiska miljön 

genom samverkan med mer etablerade kollegor. 

Etablerade samverkansprocesser finns inte alltid när det 

gäller lärargärningen vilket innebär att lärarrollen kan 

upplevas som isolerad och individuell. Detta kan framför 

allt vara negativt för nya lärare, oavsett om man är 

nyanställd eller ny i lärarrollen (Jönsson & Rådström, 

2014).  

Att stötta nya kollegor genom exempelvis mentorskap har 

visat sig framgångsrikt för socialiseringsprocessen och 

inskolningen i en ny profession (Burks, 2010; Boud, 2014; 

Handal, 1999; Hernandez, Fernández-Salinero de Miguel 

& Flores, 2017; Saarnivaara & Sarja, 2007). Mentorskap 

är ett vitt begrepp som kan ha många olika syften och 

målgrupper. Den grundläggande idén är att ta vara på och 

sprida erfarenhetsbaserad kunskap inom organisationen. 

Generellt bygger mentorskap på att en erfaren 

yrkesutövare (mentor) hjälper någon annan (adept) att bli 

mer kompetent i sitt yrke. För adepten är det en möjlighet 

att utveckla sig och sin egen roll som lärare inom 

akademin. Genom att bidra till en kollegas professionella 

utveckling kan mentorn utveckla sina egna kunskaper, 

förmågor och förhållningssätt (Mathisen, 2009; Eastcott, 

2016). Mentorskap i akademin kan stimulera 

kommunikation och kollegialt lärande över 

fakultetsgränser. Ur lärosätets perspektiv kan detta vara 

en väg att arbeta med kvalitetssäkring av utbildningarna, 

personalens professionalisering och tillfredsställelse i 

arbetet (Eastcott, 2016), kort och gott ett hållbart 

lärarskap.  
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Det pedagogiska 

mentorprogrammet 
Våra ambitioner med att implementera ett pedagogiskt 

mentorprogram har varit att adepterna ska få stöd i sin 

personliga pedagogiska akademiska utveckling och att 

mentorerna ska få en stimulerande utmaning och 

professionell kompetensutveckling, samtidigt som 

lärosätet gynnas av ökad samverkan mellan discipliner 

och pedagogisk vidsynthet (Mathisen, 2009; Eastcott, 

2016). Det vi fokuserat på är den akademiska lärarrollen, 

medan det vi utesluter är forskarrollen, ledarskapsrollen 

eller andra professionella roller i akademin. Vi tänker 

dessutom att det pedagogiska mentorskapets syfte är att 

främja ett brett perspektiv på akademiskt lärarskap, till 

skillnad från inskolning i en specifik disciplin eller en 

lokal arbetsmiljö. Programmet utgör ett komplement till 

det högskolepedagogiska kompetensutvecklingsutbudet. 

I det pedagogiska mentorprogrammet vid Umeå 

universitet sker matchningen mellan mentorer och 

adepter över fakultets- och ämnesgränser. Mentorerna 

utgörs av pedagogiskt erfarna lärare, ofta meriterade i 

den pedagogiska meriteringsmodellen, vilka matchas med 

mindre erfarna lärare. Adepterna kan vara nyanställda 

lärare eller lärare som har viss undervisningserfarenhet. 

Genom att skapa fakultetsöverskridande par vidgas 

perspektiven för både adepten och mentorn och 

maktbalansen jämnas ut. 

Inom ramen för programmet deltar mentorerna i en kurs, 

vilken löper parallellt med träffarna med adepten, figur 1. 

Fokus i kursen är att stötta mentorernas 

professionalisering som pedagogisk mentor. I träffarna 

mellan adept och mentor är den akademiska lärarrollen 

och adepternas behov i fokus. Målsättningen med 

mentorkursen är att utveckla mentorernas förmågor att 

lyssna, ställa frågor och att dela med sig av sina egna 

erfarenheter, men inte att förmedla ett kursinnehåll.  

En relation mellan adept och mentor behöver tid för att 

utvecklas och mogna, samtidigt får inte deltagandet i 

mentorprogrammet upplevas för betungande. Vi 

utformade därför ett upplägg som sträcker sig över ett 

läsår där paren träffas fem till åtta gånger. Deltagarna 

anmäler sig själva till programmet och skriver 

individuella motiveringar till varför de vill delta. 

Adepterna förväntas vilja utveckla sig själva och sin roll 
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som lärare inom akademin. Mentorerna förväntas ha lång 

undervisningserfarenhet och ett reflekterande 

förhållningssätt till lärarrollen.   

 

 

Figur 1. Det pedagogiska mentorprogrammet sträcker sig över ett läsår och 
består av en kurs för mentorerna samt 5–8 träffar mellan adept och 
mentor.  

Vid antagningen till programmet beaktas de sökandes 

motiveringar i samband med matchningen av mentorer 

och adepter. Potentiella ämnesmässiga kopplingar och 

jävsförhållanden undviks genom att mentorerna får veta 

vilken adept de preliminärt blivit tilldelad och kan lämna 

synpunkter på detta.  

Mentorprogrammet har genomförts tre omgångar hittills 

med sex, elva och tolv mentor-adeptpar. Ett fåtal par har 

startat men inte fullföljt. De som avbrutit har inte gjort 

det på grund av problem mellan mentor och adept utan 

andra omständigheter har kommit i vägen. Några 

mentorer har fortsatt i följande omgångar, utan att gå om 

kursen, vilket innebär att totalt 29 mentorer och 33 

adepter fullföljt programmet. Av mentorerna är 

majoriteten utnämnda i Umeå universitetspedagogiska 

meriteringssystem. 

För att löpande följa upp kvaliteten i programmet har vi 

fört samtal med deltagarna under processens gång. Vi har 

även genomfört summativa utvärderingar efter varje 

omgång och använt återkopplingen i utvecklingsarbetet. 

 

Kurs för de pedagogiska mentorerna  
Grundtanken med kursen är att introducera pedagogiskt 

mentorskap som en särskild praktik som delvis skiljer sig 

från traditionellt mentorskap och från lärarrollen i en 

kurs. Mentorerna växer in i rollen genom att själva vara 

mentorer, ta del av varandras erfarenheter, läsa 

kurslitteraturen, delta i de övningar som kursträffarna 

innehåller samt genom kontinuerlig reflektion. Kursen 

motsvarar en veckas pedagogisk kompetensutvecklingstid 
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under ett läsår och består av fyra teman som tas upp vid 

3-4 träffar; mentorskap, adepten, mentorn samt avslut 

och framåtblick. 

Kursen är utformad med utgångspunkt i vår pedagogiska 

grundsyn, det vill säga att lärande stimuleras i ett 

kollegialt sammanhang, i en kontext som är trygg, där 

man har tillräckligt med tid och med olika typer av 

undervisningsupplägg som tillåter erfarenhetsutbyte och 

reflektion både tillsammans och på egen hand. För att 

skapa en trygg miljö ges stort utrymme för 

erfarenhetsutbyte och samtal om förhoppningar, farhågor 

och upplevelser. För att stimulera reflektion och skapa en 

gemensam vokabulär kring pedagogiskt mentorskap 

problematiseras begrepp som lärare, lärande, handledare, 

undervisning, mentorskap, relationer och etik. För att 

bygga upp handlingsberedskap i mentorrollen övar 

deltagarna på att både hantera och förebygga 

problematiska situationer. Som kurslitteratur användes 

boken Mentor – i teori och praktik av Petter Mathisen 

(2009). Nedan beskrivs innehåll och upplägg i kursens 

fyra teman.  

 

Tema mentorskap 
För att skapa en gemensam bild av mentorskapets 

grundläggande idé inleds första temat med en kort 

genomgång om vilka effekter mentorskap kan ha för 

adepter, mentorer och organisationen. Sedan fokuserar vi 

på vad deltagarna kommer att stötta sina adepter i, det 

vill säga vad en professionell lärare i högre utbildning 

förväntas kunna, vara och göra (figur 2). Därefter vänder 

vi blicken mot mentorsrollen och vilka förväntningar som 

kan finnas på den. Slutligen gör vi en gemensam 

reflektion för att synliggöra skillnader och likheter mellan 

den akademiska lärarrollen och den pedagogiska 

mentorsrollen. 

 

Figur 2. Modell för att illustrera skillnader och likheter mellan den 
akademiska lärarrollen och den pedagogiska mentorsrollen. 



15 
 

Temat för samtalet är ”Utmaningar i den pedagogiska 

mentorsrollen” och den blivande mentorn (som är adept i 

denna övning) får dela med sig av sina funderingar kring 

utmaningar i uppdraget. I helgrupp reflekterar vi sedan 

över, och får en naturlig övergång till att ta upp, etiska 

perspektiv i mentorsrollen. Som avslutning påbörjar 

deltagarna en planering inför första träffen med adepten, 

där ett samarbetskontrakt är en viktig del, se bilaga. 

 

 

Figur 3. Trepartssamtal med mentor, adept (blivande mentor) och 
observatör. 

 

Tema adepten 
Nästa tema fokuserar på adepten och handlar till stor del 

om erfarenhetsutbyte efter de inledande adeptträffarna. 

Vi uppmanar mentorerna att inte lämna ut sin adept med 

namn och institution, de har inte vetskap om varandras 

adepter sedan tidigare, och påminner om att det vi pratar 

om stannar i rummet.  

Temat börjar gemensamt i helgrupp med de övergripande 

frågorna hur går det, var är ni, vad behöver ni? Vi plockar 

även upp sådant de hittat i litteraturen och vill diskutera 

tillsammans. Sedan går vi över till smågrupper där 

uppgiften är att dela med sig av vad man tycker har varit 

utmanande och överraskande i den pedagogiska 

mentorsrollen. Nästa steg är att utifrån dessa utmaningar 

skapa situationsbaserade case med fiktiva karaktärer, så 

kallade personas (Bränberg, Holmgren & Wester, 2020 

sid 112; Lagerstedt & Nalin, 2021). Syftet är att 

mentorerna ska få artikulera sina upplevelser och 

erfarenheter utan att lämna ut vare sig sig själva eller sin 

adept. Modellen ger verktyg för att bearbeta upplevda 

erfarenheter eller framtida situationer som mentor, vilket 

nästa tema kommer att handla om. 
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Tema mentorn 
Även detta tema bygger på erfarenhetsutbyte, men med 

mer fokus på mentorsrollen. Vi använder rollspel som 

metod och utgår ifrån de case och personas som 

deltagarna skapade i förra temat. Genom att använda case 

med mer eller mindre besvärliga situationer och med 

fiktiva adepter och mentorer så hamnar erfarenheterna 

lite utanför dem själva och blir lättare att analysera och 

problematisera. Rollspelen sker i smågrupper där de får 

turas om att agera mentor och adept. Syftet är att få öva 

på mentorsrollen på ett tryggt sätt utan krav på 

prestation, för att sedan reflektera över möjliga strategier 

och utfall och därigenom utveckla sin 

handlingsberedskap. Därefter sker en metareflektion i 

helgrupp kring situationerna som illustrerats i rollspelen. 

 

Tema avslut och framåtblick 
Det sista temat handlar om flera perspektiv, dels deras 

egen utveckling som mentor, hur relationen med adepten 

kan avslutas och dels deras tankar kring framtida 

mentorsuppdrag. Temat ligger på den sista kursträffen 

och inför denna fyller mentorerna i en enkät bestående av 

sex fritextfrågor: 

• Vad har du lärt dig om dig själv som person? 

• Vad har du lärt dig om dig själv som mentor? 

• Vad är du nöjd med? 

• Vad är du mindre nöjd med? 

• Vad kommer du särskilt tänka på nästa gång du är 
mentor? 

• Vad tänker du att din adept har fått med sig? 

Deltagarna börjar med erfarenhetsutbyte i smågrupper 

utifrån fritextfrågorna. Där berörs även 

samarbetskontraktets funktion, antal träffar med 

adepten, hur förväntningarna på mentor respektive adept 

har uppfyllts och hur samtalen genomförts. I helgrupp 

diskuteras hur den formella mentor-adept relationen kan 

avslutas.   

Därefter riktas fokus mot om, och i så fall hur, de själva 

vill gå vidare som pedagogiska mentorer. Var och en 

skriver en motivering till om och i så fall varför de skulle 

vilja ha detta uppdrag inklusive en kort beskrivning av sig 

själva som mentorer. Dessa texter samlas inte in utan 

behålls av var och en inför eventuella samtal med 

institutionsledning eller bemanningsansvariga. För att få 
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syn på sin egen utveckling får de tillbaka sin ursprungliga 

motivering som de skrev när de sökte till programmet.  

Avslutningsvis utvärderar gruppen gemensamt 

mentorkursen. 

 

Adepternas del av programmet 
Adepterna deltar inte i en formell kurs utan var och ens 

process utformas utifrån individuella behov och i mötet 

med mentorn. Av etiska skäl har vi valt att inte ha 

gemensamma träffar med alla adepter och mentorer 

tillsammans. Vi vill respektera var och ens integritet och 

inte riskera att skapa en otrygg miljö, vilket gäller båda 

kategorierna deltagare. Eventuellt går deltagarna miste 

om någon dimension avseende kollegialt lärande, men i 

detta sammanhang prioriteras trygghet. 

Alla adepter träffar varandra och programledningen vid 

programstarten för kort information om programmets 

syfte, innehåll och upplägg. Vi trycker på att deras möten 

med mentorerna utgår från respektive adepts behov och 

informerar om samarbetskontraktet som mentorerna 

kommer ta med till deras första träff.  

Därefter startar processen genom att mentorerna 

kontaktar adepterna för ett första möte. Ungefär halvvägs 

in i programmet bjuds adepterna in till ett möte med 

programledningen igen. Denna gång fångas eventuella 

frågor eller problem upp och vi påminner om att det är 

viktigt att de synliggör sina pedagogiska behov för sina 

mentorer.  

När programmet avslutats och mentor-adeptparens 

formella relation upphört får även adepterna en 

individuell utvärdering där de uppmanas reflektera kring 

vad de: 

• har lärt sig om sig själv som person, 

• har lärt sig om sig själv som lärare, 

• är nöjd med, 

• är mindre nöjd med, 

• tycker om programmets upplägg. 
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Alumnenkät 
Som tidigare nämnts utvärderas programmet löpande och 

smärre förändringar har skett mellan omgångarna. För 

att undersöka vilka effekter mentorprogrammet haft i ett 

längre perspektiv, efter både adepter och mentorer 

återvänt till sin egen miljö, genomfördes våren 2022 en 

anonym alumnutvärdering. 

Totalt 62 personer fick enkäten och 28 svarade. 

Respondenterna informerades om att genom att besvara 

enkäten lämnade samtycke till att vi använde svaren i 

denna publikation. Adepter och mentorer från alla tre 

omgångarna finns bland respondenterna.  

Frågorna som ställdes var: 

• I vilken roll deltog du i mentorprogrammet? 

• Vilken omgång deltog du i? 

• Vad har erfarenheterna från programmet inneburit 
för dig personligen? 

• På vilka sätt tänker du att mentorprogrammet har 
betydelse för Umu? 

• Om du tittar tillbaka på programmet, vilka styrkor 
och utvecklingsområden identifierar du i 
upplägget? 

Vi har var för sig läst samtliga svar och identifierat 

framträdande aspekter i materialet vilka här 

sammanfattas och illustreras med citat.  

 

Personligt värde 
Både adepter och mentorer beskriver hur de på olika sätt 

nått större självinsikt genom programmet, men eftersom 

de har olika mycket erfarenhet så skiljer sig deras 

perspektiv åt. Adepterna lyfter fram att de vuxit både som 

person och som lärare. Några nämner explicit att det 

känner sig tryggare i lärarrollen genom att de fått 

möjligheter att reflektera över sina erfarenheter och sin 

personliga stil. De uppskattade även att få en bredare syn 

på lärarrollen och att få tips och inspiration från en 

kollega från ett annat område.  

”Jag känner mig mycket tryggare i min roll som 

lektor. Genom mentorprogrammet har jag fått 

reflektera över hur jag ser på undervisning och har 

därigenom, utifrån diskussioner med min mentor, 

uppnått en större trygghet gällande min 
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pedagogiska grundsyn och de val jag gör i min 

undervisning. Jag känner också att jag nu är mer 

fokuserad på att hitta och utveckla mitt sätt att 

undervisa, i stället för att försöka uppnå någon 

idealiserad bild av den "perfekta läraren". ”  

Adept, omgång 3 

”Jag har fått en tydligare bild av vem jag är 

som lektor och vad jag vill med min 

karriär.”  

Adept, omgång 1 

Även mentorerna beskriver att de fått ökad självinsikt, i 

deras fall genom att kliva in i en ny pedagogisk roll och att 

utmanas i den. De upplever att de har fått nya perspektiv 

på lärande och på lärarrollen. Många nämner att de lärt 

sig släppa taget, att inte ha kontroll, att våga tro på att de 

kan bidra med något även om de inte känner till adeptens 

ämne eller utbildningsmiljö, medan andra lyfter fram 

olika utmaningarna i mentorskapet. Flera mentorer pekar 

på att pedagogiskt mentorskap upplevs som en 

meningsfull arbetsuppgift genom att de sätter någon 

annans behov i fokus i samtalen. 

”För mig innebar programmet att jag fick lite mer 

teoriunderbygge och bekräftelse på hur jag tagit mig 

an coachande och mentorsliknande relationer 

tidigare - och naturligtvis fick jag många nya 

erfarenheter av samtalen i den här 

mentorsrelationen, liksom i gruppen av mentorer. 

Det är alltid ett privilegium att få agera stöttande 

samtalspartner till någon som vill arbeta med egen 

utveckling och reflektion, och jag lär mig alltid något 

nytt om såväl hur andra som hur jag själv tänker 

och tar sig an situationer.”  

Mentor, omgång 2 

”Jag har fått en djupare förståelse för såväl mina 

pedagogiska och ämnesrelevanta styrkor, men också 

för var det finns utrymme för förbättring. Det vill 

säga, både vilket stöd jag kunde vara för min adept 

men också inom vilka områden jag inte kunde vara 

till stöd, men där jag hade velat vara det. ”  

Mentor, omgång 2 

 

Betydelse för lärosätet 
Både adepter och mentorer lyfter fram att 

mentorprogrammets har stor betydelse för 

undervisningens status i akademin. De ser programmet 
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som ett sätt för lärosätet att synliggöra och lyfta 

undervisningsfrågor i stort vilket har betydelse för både 

utbildningskvalitet och personalens arbetsmiljö. Genom 

att lärare ges möjlighet att knyta kontakter främjas 

samhörighet, trygghet och ömsesidigt lärande över 

institutions-, fakultets- och erfarenhetsgränser, vilket 

gynnar ett hållbart akademiskt lärarskap. Många lyfte 

specifikt fram värdet av att programmet är 

universitetsövergripande. 

”Jag tycker att det ger en signal om att man tar 

hand om och värdesätter sin personal. Att man 

ligger i framkant. Att man jobbar med kollegialt 

lärande.”  

Adept, omgång 2 

”Det ökar kvaliteten på det pedagogiska arbetet vid 

UmU och bidrar till att knyta kontakter mellan 

pedagoger på olika platser på universitetet.”  

Adept, omgång 3 

”Som lektor hamnar man i ett sammanhang där 

man genom sina kollegor lär sig hur vi undervisar 

och "så här gör vi på den här enheten". Men 

eftersom detta sammanhang har utvecklats i en 

specifik, relativt homogen grupp, så finns risken att 

det också begränsar hur man ser på pedagogik och 

undervisning. Att få träffa och utbyta tankar och 

idéer med någon från en helt annan institution blir 

därför oerhört värdefullt och kan innebära helt nya 

insikter och perspektiv.”  

Adept, omgång 3 

”Proffsiga mentorer som förstår sitt uppdrag kan 

bidra till ett hållbart arbetsliv och ett livslångt 

lärande.” 

 Mentor, omgång 3 

”Det är otroligt värdefullt att få samtala på 

tvärs över fakulteter och institutioner, om 

saker som är centrala för oss alla: lärande, 

karriärvägar, utveckling och kollegialitet. 

Allt som gör att vi tar oss tid att på riktigt 

tala med varandra på djupet om bredden i 

vår verksamhet som akademiker - inte 

minst om undervisning och lärarrollen - är 

av stor vikt för utvecklingen av 

universitetets idé och praktik.”  

Mentor, omgång 2 
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Programmets styrkor och 

utvecklingsområden 
Både adepter och mentorer lyfter fram de pedagogiska 

samtalen som förts under mentorprogrammet som 

värdefulla och en stor styrka. Adepterna värdesatte att få 

ta del av andras erfarenheter genom mentorn och att få 

tid att reflektera kring sina pedagogiska utmaningar. Hos 

några väcktes en önskan om att delta i fler sammanhang 

där pedagogiska frågor diskuteras. Adepternas 

utvecklingsförslag för programmet rörde antal träffar 

med kursledningen och som adeptgrupp, att de önskade 

intyg på sitt deltagande och att eventuellt styra upp 

träffarna med mentorn genom förbestämda teman.  

”Inga svagheter faktiskt, styrkorna var att i lugn och 

ro få träffa en annan lärare och prata ostört i någon 

timme.”  

Adept, omgång 1 

”Styrkor: Antalet möten med mentorn samt att 

mentorn går ett program/utbildning parallellt med 

våra möten. Svagheter: Skulle vilja träffa och utbyta 

idéer och reflektioner med de andra adepterna i 

programmet vid några tillfällen (kanske tre tillfällen 

totalt).” 

 Adept, omgång 2 

”I det stora hela tycker jag att det är ett bra upplägg. 

Utvecklingsområden: De ansvariga skulle kunna 

styra mer avseende vilka områden som mentorn och 

adepten ska avhandla, i alla fall tillhandahålla 

förslag. Mentorn skulle också mer handfast kunna 

gå in och delta vid undervisningstillfällen.”  

Adept, omgång 3 

Mentorerna lyfte värdet av att vara en grupp som stöttar 

varandra och vikten av erfarenhetsutbytet som skett 

under kursträffarna. Programmet har skapat nyfikenhet 

på andra ämnen och pedagogiska samtal samt gett bättre 

kännedom om organisationen. Några utvecklingsförslag 

rör fler artiklar som kurslitteratur samt önskemål om mer 

stöd för adeptsamtalen.  

”Styrkorna är ett väl genomarbetat upplägg med 

stort fokus på dialog och reflektion inom 

mentorsgruppen som parallell till dialogen och 

reflektionen i mentorsrelationen.”  

Mentor, omgång 2 
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”Styrkorna är upplägget, kursledningen, deltagarna 

och boken. Fyra nyckelfaktorer som tillsammans ger 

en intressant kurs. Att få träffas i mindre 

mentorsgrupper mellan kursträffarna skulle kunna 

vara ett utvecklingsområde.”  

Mentor, omgång 3 

 

Diskussion 
En central aspekt i det pedagogiska mentorprogrammet 

har varit att främja kontakter mellan olika delar av 

universitetet. Grundtanken är att ökad medvetenhet om 

akademin som arbetsplats och pedagogisk samverkan 

mellan olika discipliner stimulerar ett akademiskt 

lärarskap hos både ovana och erfarna universitetslärare.  

De som sökt sig till mentorprogrammet beskriver olika 

erfarenheter, behov och förväntningar. I 

alumnutvärderingen framkommer att dessa erfarenheter 

har tagits tillvara och behoven samt förväntningarna till 

stor del har tillgodosetts. Både ovana och erfarna lärare 

har uppskattat att få en kollega att samtala med om 

pedagogisk praxis. Genom mötena har båda parter fått 

öva sig på att beskriva och artikulera sin pedagogiska 

praktik och dela den med andra. Samtalen har varit det 

primära verktyget för att nå ökad självinsikt och en 

breddad förståelse för det akademiska lärarskapet.  

Adepterna kommer till programmet med funderingar om 

vad ett akademiskt lärarskap är och vad en 

universitetslärare egentligen gör. De har även specifika 

individuella utmaningar som kan gälla både 

undervisningens form, dess innehåll och den egna 

lärarrollen. Efter programmet uttrycker många en ökad 

självinsikt och trygghet vilket borde borga för att känslor 

av ”imposter syndrome” har minskat. Adepterna 

uppskattade även möjligheten att få insyn i andra delar av 

universitetet vilket skapar nyfikenhet på akademin och 

andra sätt att vara och göra, liksom bättre kännedom om 

organisationen.  

Mentorerna kommer till programmet med ett intresse av 

att dela med sig av sina erfarenheter och att främja 

andras akademiska lärarskap, men också med en 

osäkerhet om de verkligen har något att bidra med. Efter 

programmet har de fått bekräftat att deras erfarenheter 

har ett värde för någon annan, utanför den egna lokala 
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kontexten. De har uppskattat möjligheten att ta del av en 

annan kultur och praktik och är fortfarande nyfikna på 

hur det fungerar på andra ställen. Många upplever att 

uppdraget som mentor varit både stimulerande och 

utmanande, och efter varje omgång har några mentorer 

fortsatt ta emot nya adepter inom mentorsprogrammet 

men utan att delta i kursen. De erfarna lärarna har tagit 

nästa kliv i sitt akademiska lärarskap, till något mer än att 

enbart vara erfaren eller pedagogiskt meriterad lärare.  

För lärosätet är pedagogiskt mentorskap en strategisk 

fråga. Detta lyfte deltagarna tydligt fram i 

alumnutvärderingen. De nämner att dialogen över 

ämnes- och fakultetsgränser bidrar till 

utbildningskvalitet, personalens arbetsmiljö och inte 

minst ökar meritvärdet för undervisning i akademin. Allt 

detta bidrar till en lärarkår med bättre förutsättningar att 

orka vara goda lärare hela yrkeslivet ut.  

Avsikten med mentorprogrammet var att komplettera det 

högskolepedagogiska kompetensutvecklingsutbudet med 

ett individuellt formaliserat stöd. Även om inte vi 

betraktar mentor-adeptrelationen som en kurs eller 

utbildning ser vi i alumnutvärderingen att några av 

deltagarna delvis har det tankesättet. Det uttrycktes 

önskemål om ökad styrning via teman och strukturer för 

adeptsamtalen vilket kan vara ett tecken på en osäkerhet 

om formatet för det pedagogiska stödet eller den nya 

rollen som mentor. Från vårt perspektiv är det 

kontraproduktivt att använda teman och styra vad 

mentorer och adepter ska prata om. Risken finns att 

samtalen då inte sätter adeptens unika situation och 

behov i centrum. 

En följdfråga, som inte ställts av alumnerna utan av oss, 

är om mentorskap har något värde som 

kompetensutvecklande insats om det inte finns 

fördefinierade mål utan enbart ett syfte? Levinsson, 

Langelotz & Löfstedt (2021) introducerar begreppet 

didaktisk dialog som ett sätt att professionsutveckla 

högskolelärare. Genom dialog med mer erfarna kollegor 

från olika delar av akademin belyses olika didaktiska 

dilemman, men utan ett förutbestämt mål. Deras modell 

bygger inte på mentorskap, men vi ser ändå stora likheter 

med det pedagogiska mentorskapet. Det är samtalen 

kring de individuella didaktiska utmaningarna som är 

syftet, medan målen fastställs av respektive adept i 

processen. Genom att både adepter och mentorer får ett 
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intyg på sitt deltagande i mentorprogrammet, eller 

mentorskursen, kan aktiviteten inkluderas och styrkas i 

CV eller pedagogisk portfölj inför framtida pedagogisk 

meritering.  

Genom mentorskursen ville vi introducera pedagogiskt 

mentorskap som en särskild praktik, annorlunda än 

traditionellt mentorskap för karriärutveckling. 

Mentorsgrupperna har bildat starka Communities of 

practice där de tillsammans utformat och provat modeller 

för det pedagogiska mentorskapet och delat med sig av 

både framgångar och utmaningar. I alumnutvärderingen 

framgår att kursen har skapat legitimitet att vara 

pedagogisk mentor och bidragit till trygghet i rollen. Även 

bland adepterna nämns önskemål om fler gemensamma 

träffar men också behovet av mentorsstöd i olika faser av 

karriären: 

”Utvecklingsområden: att det finns två olika typer 

av mentorsprogram. Ett som man kan få när man 

börjar och är helt ny och ett när man jobbat ett tag 

och haft en del undervisning och på så sätt mer 

erfarenhet och andra frågor/problem att få 

diskutera med sin mentor.” 

 Adept, omgång 1 

 

Programledningens perspektiv 
Från programledningens perspektiv vill vi lyfta fram det 

relativt enkla och tidseffektiva upplägget av 

mentorprogrammet. Den viktigaste arbetsinsatsen är att 

matcha adepter och mentorer, därefter handlar det om att 

skapa förutsättningar för mentorerna att etablera och 

utveckla relationen med adepterna. Detta sker genom de 

teman som ingår i mentorkursen. Mötena mellan adepter 

och mentorer sköter paren själva.  

Som helhet representerar det pedagogiska 

mentorprogrammet en win-win-win-situation, där både 

adepter och mentorer växer i sin identitet och 

professionella roll och skapar förutsättningar för ett 

hållbart akademiskt lärarskap vilket gynnar lärosätet. 

Genom att identifiera pedagogiskt mentorskap som en 

särskild praktik ges signalen att det akademiska 

lärarskapet är viktigt. 

Avslutningsvis vill vi belysa möjligheterna med att ha 

utbildade pedagogiska mentorer vid ett lärosäte. De som 
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deltagit i mentorskursen uttrycker att de gärna fortsätta 

verka i olika sammanhang, antingen vid sina institutioner 

för att stötta nya kollegor eller över fakultetsgränser. För 

att detta ska vara möjligt behöver uppdraget synliggöras i 

bemanningsplaneringen och på någon nivå behöver 

matchningen av mentorer och adepter hanteras. Under 

programmet har vi löst frågan om ersättning för tid 

genom att mentorskursen räknas som en veckas 

högskolepedagogisk kompetensutveckling och adepterna 

får intyg på att de haft en pedagogisk mentor under ett 

läsår.  

 

Slutsatser 
Vår ambition med det pedagogiska mentorprogrammet är 

att främja ett hållbart akademiskt lärarskap för både nya 

och etablerade lärare, att främja kvalitet i utbildningen 

och att lyfta undervisningens status i akademin. Det vi 

konkret ville uppnå var att bidra till en större trygghet i 

lärarrollen, skapa meningsfulla utmaningar och ge 

möjlighet till dialog och nätverkande över erfarenhets- 

och ämnesgränser. Alumnutvärderingen visar att vi har 

uppnått vårt syfte med programmet. 

En bidragande orsak till framgången tror vi är att vi 

lyckats skapa en social kontext med en trygg lärandemiljö 

där erfarenhetsutbyte och självreflektion fått stå i 

centrum. Programmets enkelhet gör det hela hållbart 

även från programledningsperspektiv. 

Vår förhoppning är att pedagogiskt mentorskap blir ett 

etablerat koncept vid flera lärosäten, fakulteter och 

institutioner som ett komplement till det pedagogiska 

kompetensutvecklingsutbudet.  
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Bilaga: Samarbetskontrakt 
Samarbetskontrakt mellan mentor och adept (baserad på 

Mathisen, 2009). 

Tema Kommentar 

Namn, mentor  

Namn, adept  

Kontaktuppgifter för 
mail, Skype, telefon 

 

Förväntningar på 
mentorn 

 

Förväntningar på 
adepten 

 

Förväntningar på 
processen 

 

Vilka är adeptens 
utvecklingsbehov? 

Målbild 

 

Plan för träffarna, när, 
var och hur ofta ska ni 
ses, krävs förberedelser? 

 

Överenskomna 
förhållningsregler, t ex 
punktlighet, ändrade 
planer, konfidentialitet, 
integritet. 

 

Egna punkter  

Datum  

Underskrift mentor  

Underskrift adept  
 

 


