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“Å ha en god mentor 
tidlig i karrieren kan være 
forskjellen mellom 
suksess og fiasko innen 
ethvert felt.”
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Denne veiledningen er laget for universitetsansatte som er 
interessert i å sette i gang eller relansere et mentorprogram for 
kvinner, spesielt studenter, i mannsdominerte MNT-felt (Matte, 
Naturvitenskap og Teknologi). Innenfor rammene til Women STEM 
Up-prosjektet, ble veiledningen designet spesifikt for våre 
partneruniversiteter, men kan brukes av alle.

Mentoring har vist seg å være en nøkkelfaktor for suksess for 
marginaliserte grupper innenfor MNT. Spesielt for kvinner har det 
vist seg å fungere som en fasilitator for å gå inn og bli værende i 
MNT-felt.

Mentoring kan brukes både til rekruttering og for å beholde kvinner
gjennom hele utdannings- og karriereløpet.
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Hva vil du lære i denne veiledningen?
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Hvilke nøkkelkonsepter må man 
forstå før man setter i gang et 

mentorprogram?

1
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Hva er mentoring?

Det finnes flere definisjoner. For eksempel regnes mentoring vanligvis som “et
forhold mellom en mer erfaren mentor og en yngre, mindre erfaren protesjé, med
mål om å hjelpe og utvikle protesjéens karriere”. For protesjéen bruker vi ofte
begrepet
adept (mentee).

Mentoring kan derimot også sees på i en bredere forstand: “Peer mentoring” har også
vist seg å fungere bra, ettersom mentoren er mer relaterbar grunnet en mindre
aldersforskjell, noe som kan ha en positiv innvirkning på mentor-adept-forholdet.

Essensen av mentoring er å tilby støtte til adepten i personlig og karrieremessig
utvikling, og er derfor vanligvis en serie guidede samtaler.
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Hva er mentorens rolle?

Mentorer er rådgivere eller fasilitatorer, ikke veiledere.

Deres rolle er å lære om adeptens behov, som kan inkludere karriereutvikling,
personlig støtte, praktisk hjelp, osv., og forsøke å gi den hjelpen som trengs for at
adepten skal vokse og utvikle seg.

Det er mentorprogrammets ansvar å trene mentorer i prosessene, tankesettet og
verktøyet, samt å skape og kommunisere rammene (dvs. mentorprogrammet) som
mentorene skal operere innenfor.

For en gratis og nedlastbar veiledning til mentoropplæring, sjekk vår nettside.
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Hvem er mentorene og adeptene?

Mentorer kan være:

- Professorer
- Eksperter innen feltet
- Personer i ledende stillinger i

industrien
- Bachelorstudenter
- PhD-studenter
- Jevnaldrende

En mentor trenger ikke å ha nøyaktig
samme ekspertise som adepten. Deres
rolle er å tilrettelegge for adepten, både
profesjonelt og/eller personlig.

Adepter kan være … hvem som helst!
Men er ofte personer som er tidlig i
karrieren eller som gjør et karriereskifte:

- Bachelorstudenter
- Masterstudenter
- PhD-studenter
- Karriereskiftere
- Personer som jobber i industrien
- Personer som ønsker forfremmelse

Alle kan dra nytte av mentoring. Det er
verdifullt å få tilbakemelding og
veiledning fra en annen person.
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Mentorer og rollemodeller

Mentorer kan ofte fungere som rollemodeller.

Forskning har vist at det å ha en rollemodell er en viktig faktor som kan få
noen til å føle tilhørighet, og gi dem mot og inspirasjon til å tre inn i eller
bli værende i et felt der de er i minoritet, som kvinner i MNT.

Men hvem kan være en rollemodell? Studier viser: de fleste av oss! Vi har
alle potensialet til å inspirere og støtte andre.

På neste lysbilde vil du se en video om viktigheten av rollemodeller.
NB: Videoen er på engelsk.
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Videoen drøfter hva en rollemodell er og hvem som kan være en rollemodell.
NB: Videoen er på engelsk.



Hvordan lykkes med å sette og 
kommunisere forventninger til 

mentorprogrammet ditt?

2
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Å sette forventninger

1. Definermålene, prioriteringene og rammene for mentorprogrammet.

2. Eksempelvis, et klart mål er “å tilby praktisk og akademisk støtte til kvinnelige
bachelorstudenter for å hjelpe dem å etablere seg i MNT-studier”, rettet mot
førsteårsstudenter som starter innen et MNT-felt

3. Kommuniser dem på programmets nettside og/eller lanseringsarrangement.

4. Kommuniser dem til mentorene, forklar hva deres rolle er og hva som forventes
av dem i løpet av mentorøktene.

5. Kommuniser programmets mål til adeptene, forklar hva de kan spørre om og hva
de kan forvente å få i løpet av programmet.

6. Samle tilbakemeldinger underveis og etter programmet for å se om
forventningene samsvarte.

7. Basert på tilbakemeldingene, juster målene dine og hvordan de kommuniseres.
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Hvorfor er dette viktig?

Hvis målene for mentorprogrammet ikke er tydelig satt og/eller kommuniseres riktig
til noen av partene, kan dette utgjøre en trussel for effektiviteten av programmet. Selv
om du hadde gode intensjoner og støttet adeptene dine, kan de ende opp skuffet
dersom forventningene deres var annerledes.

For eksempel kan noen adepter tro at mentoring er veiledning og forvente hjelp med
å skrive en oppgave eller en artikkel, men mentoren har muligens ikke kompetanse
innen feltet deres, noe som er helt greit. Men siden det ikke er avklart med adepten
hva mentorprogrammet har som mål å hjelpe med, ender de opp skuffet.

I andre tilfeller kan mentoren blande seg for mye inn i adeptens akademiske arbeid,
noe som kan føre til konflikter mellom veileder/forskningsleder og adepten, som igjen
kan føre til negative evalueringer.

Det er best å ha flere iterasjoner av programmet for å lære av tilbakemeldinger.
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MERK:
For å støtte denne veiledningen har vi laget en serie med
opplæringsvideoer for å hjelpe deg vurdere de ulike
aspektene ved å sette i gang et mentorprogram for kvinner
i MNT-studier. Disse videoene er lenket gjennom denne
veiledningen, hvor den første er på neste lysbilde!

NB: Alle videoene er på engelsk

15



16

Videoen drøfter hvordan man kan håndtere forventningene i et mentorprogram.
NB: Videoen er på engelsk.



Hvilke metoder kan brukes for å 
matche mentorer og adepter for å øke 

sjansen for vellykkede matcher?

3
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Hovedpunkter som bør vurderes

1. Bestem hvilken metode du vil bruke for å matche mentorer og adepter: du kan 
bruke en matching-algoritme eller la deltakerne velge unilateralt eller bilateralt.

2. Kommuniser hvordan matching vil bli håndtert, og forklar deltakerne at matchingen 
kanskje ikke føles perfekt for alle, men at de fortsatt vil dra nytte av mentoring.

3. Hvis du ønsker å utføre matchingen selv, kan du samle inn informasjon fra både 
mentorer og adepter angående for eksempel kjønn, interessefelt, erfaring, 
plassering eller motivasjon.

4. Hvis du foretrekker å la deltakerne velge selv, kan du la adeptene eller mentorene 
velge, men du må fortsatt samle inn relevant informasjon fra deltakerne for å vise 
frem.
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Hvorfor er dette viktig?

Hvem adeptene ender opp med har stor innvirkning på hvordan mentoropplevelsen
blir for dem – og det samme gjelder for mentorene. Derfor er matching en sentral del
av et mentorprogram.

Det må sies at noen vil være mindre fornøyde med matchingen, og noen vil være
mer fornøyde, uansett hvilken metode du bruker.

Det er derfor viktig å trene mentorene dine godt slik at de kan håndtere ulike
mentorsituasjoner, noe som gjør det å finne den perfekte matchen mindre viktig. Det
er også kritisk å kommunisere til adeptene dine at mentoring ikke er veiledning og at
de vil ha nytte av samtaler med en mer erfaren person, uansett hva.

Det er best å ha flere iterasjoner av programmet for å lære av tilbakemeldingene om
hvordan man best matcher mentor og adepter.
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Videoen drøfter hvordan man kan matche mentorer og adepter.
NB: Videoen er på engelsk.



Hvor lenge og hvor ofte bør 
mentorer og adepter møtes?

4
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Hovedpunkter som bør vurderes

1. Når du lanserer et mentorprogram, må du definere programmets varighet. Du kan
også definere forventet hyppighet av møter, og til og med lengden på slike møter.

2. Husk at langvarige mentorprogrammer er mer effektive, da de hjelper til med å
bygge tillit og gir en mer varig positiv effekt. Mentorprogrammer kan vare fra en
måned til flere år, og det avhenger ofte av budsjettet.

3. Hyppigheten av møtene avhenger i stor grad av programmets varighet og deltakernes
tilgjengelighet. Vær realistisk om involveringen av både mentorene og adeptene. Gi
hver mentor-adept-par litt fleksibilitet.

4. Det er lurt å gi retningslinjer for lengden på en mentorøkt. Det varer vanligvis
mellom 20 minutter og én time. Du kan enten definere det totale antallet timer en
mentor bør møte med adepten, eller antall økter.
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Hvorfor er dette viktig?

Tid spiller en viktig rolle i suksessen til mentorprogrammet.

Mentoren eller adepten kan miste motivasjonen dersom mentoring krever for mye
av noen av dem. Dette kan være for mange møter eller at møtene varer for lenge.

Hvis mentorene eller adeptene føler at de ikke har hatt nok møter, eller at møtene
var for korte, kan de gå glipp av å bli inspirert av hverandre eller få den fulle verdien
av mentoring.

Selv om programmets varighet og hyppighet av møter ofte avhenger av budsjettet, er
det fortsatt viktig å ha flere iterasjoner av programmet for å se hva deltakerne mener
var mest effektivt.
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Videoen drøfter hvor lenge et mentorprogram bør vare og hvor hyppigt
man bør møtes. NB: Videoen er på engelsk.



Hva er fordelene med individuell 
vs gruppementoring?

5
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Hovedpunkter som bør vurderes

1. Når du lanserer et mentorprogram, må du bestemme om du vil bruke én-til-én
mentoring, gruppementoring eller en blanding.

2. Innse at både individuell og gruppementoring har deres fordeler. I én-til-én
mentoring får adepten mer individuell oppmerksomhet fra mentoren, som kan gi
mer skreddersydde tilbakemeldinger til dem. I gruppesettinger kan imidlertid
jevnaldrende også fungere som en kilde til støtte og informasjon.

3. Hvilken metode som skal brukes avhenger ofte av omstendighetene og budsjettet,
men husk at ulike oppsett fungerer best for ulike mennesker. Det ene kan være mer
praktisk med spesifikke grupper, mens det andre passer bedre i andre grupper. Det
beste er å kombinere dem.

4. Hvis programmet har flere iterasjoner, kan du bruke tilbakemeldingene for å vurdere
hvilken type eller hvilken kombinasjon som fungerer best for adeptene dine.
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Hvorfor er dette viktig?

Folk har forskjellige kommunikasjonsstiler og behov; derfor kan ulike typer oppsett
være bedre for forskjellige mennesker.

I individuell mentoring får adepten mer oppmerksomhet, men det kan bli for intenst
for noen og fordi det kun er én person involvert, kan det bli ensidig.

I gruppementoring kan adepten dra nytte av interaksjoner med flere personer, noe
som øker deres eksponering for ulike erfaringer og løsninger. Imidlertid føler ikke alle
seg komfortable med å delta i gruppesamtaler, så sjansen for at noen adepter føler seg
oversett er større.

Merk at det kan kreve opplæring og øvelse for en mentor å effektivt fasilitere for
gruppementoring. Hvis mentorene skal lede gruppementoringsøkter, er opplæring og
støtte rundt dette viktig.
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Videoen drøfter ulike aspekter med individuell og gruppementoring.
NB: Videoen er på engelsk.



Hva er fordelene med nettbasert 
vs fysisk mentoring?
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Hovedpunkter som bør vurderes

1. Når du lanserer et mentorprogram, må du bestemme om du vil bruke nettbasert
mentoring, fysisk mentoring, hybridmodeller, eller en blanding.

2. Både nettbasert og fysisk mentoring har fordeler, og hvilken som brukes avhenger
mye av omstendighetene og budsjettet.

3. Det gir vanligvis økt verdi å ha mentor og adept i samme rom, da det kan styrke
båndet mellom dem, og øke den opplevde effektiviteten av mentoringen.

4. Da koronapandemien tvang mentorprogrammer til å gå over til nettbaserte løsninger,
åpnet det opp for flere muligheter. Nettbasert mentoring gjør det mulig for folk som
ellers er langt unna hverandre, å lære av hverandre, noe som kan utvide perspektiver.

5. For å møte de ulike behovene til adeptene dine når du holder et mentorprogram for
en gruppe mennesker samtidig, er det en god idé å prøve begge deler.
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Hvorfor er dette viktig?

Det er vanligvis mer effektivt når mentor og adept er til stede fysisk, men
nettbaserte/hybride løsninger kan overkomme geografiske begrensninger. Dette er
kritisk i dagens internasjonale akademiske miljø og næringsliv, hvor unge forskere og
fagfolk oppfordres til å være mobile. Nettbasert mentoring kan ofte hjelpe med å få
innsikt i andre nasjonale kontekster.

Det er imidlertid viktig å kompensere for mangelen på forbindelsen man får ansikt
til ansikt under nettbasert mentoring ved å sette av mer tid til å bygge opp den
personlige kontakten. Når man møtes ansikt til ansikt, er det lettere å variere
konteksten for møtene, for eksempel ved å ta en kaffe eller spise middag sammen, noe
som kan bidra til å bygge opp et bånd. Dette båndet er avgjørende for tillit, som gjør at
begge deltakerne kan åpne seg, noe som øker engasjementet.

For å øke programmets effektivitet er det best å ha flere iterasjoner for å samle
tilbakemeldinger om hvor godt de to metodene fungerte. 31



32

Videoen drøfter fordelene og ulempene ved de ulike løsningene.
NB: Videoen er på engelsk.



Hvilke egenskaper bør 
en mentor ha?
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Hovedpunkter som bør vurderes

1. Vær tydelig på hvilke egenskaper og holdninger mentorene dine må ha for å lykkes i
mentorprogrammet ditt, og vær forberedt på å tilby en serie med mentortreninger.
For en gratis og nedlastbar veiledning til mentoropplæringspakke, sjekk vår nettside.

2. Vanligvis er de viktigste egenskapene til en mentor å være empatisk og støttende.
Bruk av inkluderende språk er avgjørende.

3. Det hjelper ofte om mentoren er relaterbar. Det er en god idé å instruere mentorene
dine om hvor mye personlig informasjon de skal dele, samtidig som du minner dem
på å unngå å dele for mye, da det kan ta fokuset fra mentorøktene.

4. Tren dem på å være proaktive og klare for å bruke et “coaching”-tankesett når de
driver med mentoring. Dersom adepten vil ha nytte av spesifikke oppgaver utover de
vanlige samtalene, bør mentorene være forberedt på å tilby skreddersydde aktiviteter.

5. Påminn dem også om at mentoring handler om å hjelpe adepten med å utvikle seg
profesjonelt, så mentorer bør være åpne for å dele sine ressurser med adepten når de
er komfortable med det. 34
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Hvorfor er dette viktig?

Hvor vellykket mentoring blir, avhenger i stor grad av mentorens personlige
egenskaper og holdning. Det er derfor avgjørende å trene mentorene og samle inn,
samt å innhente og gi tilbakemeldinger regelmessig.

I tillegg til å tilby mentortrening, må du sørge for at du også tilbyr kjønnsopplæring,
noe som er viktig for enhver mentor, men spesielt innenfor rammene av et
mentorprogram for kvinner i MNT, som krever selvrefleksjon rundt
kjønnsstereotypier og egne fordommer.
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Videoen drøfter hvilke egenskaper en mentor bør ha.
NB: Videoen er på engelsk.



Hva er fordelene med å drive et 
mentorprogram? 
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Hvorfor er det en fordel?

Et mentorprogram for kvinner i MNT er fordelaktig fordi det kan øke kvinners
deltakelse i feltet, som ikke bare er et spørsmål om sosial rettferdighet, men også om
verdens økonomiske og teknologiske interesser.

Adeptene kan dra nytte av mentoring når de eksponeres for rollemodeller,
profesjonell tilbakemelding om sitt potensial og vekst, og får støtte fra en mentor og
sine jevnaldrende.

Men mentorene kan også dra nytte av å delta i et mentorprogram. De kan lære og få
inspirasjon fra adepten også, og gjennom mentorprosessen kan de utvikle sine
ledelses-, coaching- og kommunikasjonsevner. Dette betyr at mentoring kan føre til
profesjonell utvikling.
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Videoen drøfter hvilke fordeler en mentor kan dra nytte av i et mentorprogram.
NB: Videoen er på engelsk.



Hva sier adepter og mentorer om 
sine erfaringer? 
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Adept
Attest
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Adept
Attest
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Adept
Attest
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Mentor
Attest
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Attest
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Mentor
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Mentor
Attest
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Denne veiledningen var laget basert på
vitenskapelig forskning som omfatter
systematiske litteraturstudier og
fokusgruppeintervjuer, sammen med partners
mentorpraksiser, innenfor rammene av
Erasmus+ prosjektet Women STEM Up. Se
referansene på de neste sidene.
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