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Utvärderingar av mentorprogram 
En forskningsöversikt 

1 Inledning 
Problemen med integrationen av invandrare på den svenska arbetsmarknaden är väl do-
kumenterade. Ett stort antal studier visar att såväl utrikes födda som deras barn ofta har 
låga inkomster, låg yrkesstatus i förhållande till sin utbildning och dessutom är överrepre-
senterade i arbetslöshet.1 Olika faktorer har framförts som förklaringar till den uppkomna 
situationen. Hit räknas bl.a. bristande språkkunskaper, avsaknad av relevanta nätverk 
samt förekomsten av diskriminering. 

Även i andra OECD-länder är problemen med integration av utrikes födda och deras 
barn på arbetsmarknaden väl dokumenterade.2 Under senare år har i litteraturen föresprå-
kats att olika typer av mentorprogram skulle vara ett effektivt sätt att underlätta invandra-
res inträde på arbetsmarknaden.3 Sådana mentorprogram har dessutom introducerats i en 
rad olika länder såsom USA, Kanada, Australien, Frankrike, Tyskland och Danmark.4 

Trots det faktum att mentorprogram förespråkats som en effektiv integrationsinsats 
saknas i dagsläget empiriskt belägg för deras effekter eftersom utvärderingar av de pro-
gram som införts i olika länder saknas. Vid en genomgång av litteraturen finner vi endast 
en studie av invandrare som genomgått mentorprogram på arbetsmarknaden. Mobley et 
al. (1994) utvärderade ett mentorprogram för jurister i USA vilket syftade till att öka del-
tagarnas tillfredställelse med sina jobb. Invandrare ingick då som en av de grupper som 
studerades och Mobley et al. fann inga skillnader i utfall mellan invandrare och infödda 
som genomgått programmet.5 Mot bakgrund av den knapphändiga litteraturen beträffande 
invandrare och mentorprogram blir det inte möjligt att i en forskningsöversikt som denna 
redogöra för med vilken framgång som sådana program har använts i olika länder för att 
stärka just invandrares ställning på arbetsmarknaden. Syftet med denna forskningsöver-
sikt är därför i stället att ge en översikt av den existerande litteraturen kring utvärderingar 
av olika mentorprogram inriktade mot arbetsmarknaden i allmänhet.  

I en metastudie av Eby et al. (2008) redogörs för resultaten från 112 utvärderingar av 
olika mentorprogram. Där presenteras endast utvärderingar som studerar skillnader i olika 
typer av utfall mellan personer som genomgått ett mentorprogram och personer som inte 
genomgått ett mentorprogram.6 De utvärderade mentorprogrammen skiljer sig åt, dels då 
de riktar sig mot olika grupper men också genom att inriktningarna i programmen varie-
rar. När det gäller olika målgrupper inriktar sig vissa av programmen mot ungdomar 
                                                      
1 För en översikt av invandrares sysselsättning och inkomster i Sverige, se t.ex. Hammarstedt & Shukur 
(2006, 2007) och Gustafsson & Zheng (2007). För studier av inkomster och sysselsättning bland invandrares 
barn se t.ex. Rooth & Ekberg (2003) och Hammarstedt (2009).  
2 För en översikt av hur inkomst- och sysselsättningssituationen ser ut bland utrikes födda och deras barn i 
olika länder, se t.ex. Zimmermann & Bauer (2002), The Economics of Migration, Vol I.  
3 Se OECD (2007a, b), Jobs for Immigrants, Vol I och Vol II. 
4 I Sverige har dock mentorsprogram för invandrare fram till idag endast använts i mycket begränsad omfatt-
ning. 
5 Observera att Mobley et al. inte jämförde utfallet mellan invandrare som deltagit i mentorsprogrammet med 
utfallet för invandrare vilka ej deltagit i mentorsprogrammet.  
6 Totalt finner Eby et al. mer än 15 000 studier som behandlar mentorskap i olika former. Det är dock endast 
112 av dessa studier som studerar skillnader i olika typer av utfall mellan personer som genomgått mentors-
program och personer som inte gjort det. 



(youth mentoring), vissa mot akademiker (academic mentoring) och andra mot mentor-
skap på arbetsplatser (workplace mentoring). När det gäller inriktningar syftar vissa av 
mentorprogrammen till att ge deltagarna tillgång till relevanta nätverk och tillträde till 
arbetsplatser medan andra program främst syftar till att ändra deltagarnas beteende.  

Av Eby et al. framkommer att såväl mentorprogram för akademiker som mentorpro-
gram på arbetsplatser har positiva effekter på individers arbetsmarknadsutfall.7 Även för 
ungdomsprogrammen var effekten positiv men dock svagare än för de förstnämnda pro-
grammen. Författarna framför två huvudsakliga förklaringar till de observerade skillna-
derna mellan de olika programmen. Den första förklaringen utgår från att ungdomspro-
grammen i högre grad än de övriga är inriktade på attitydförändringar. Den andra förkla-
ringen tar sin utgångspunkt i upplägget av utvärderingarna. Utvärderingarna av ung-
domsprogrammen var i större utsträckning än övriga utvärderingar genomförda som ran-
domiserade experiment. Den positiva effekt som återfanns för akademiska mentorpro-
gram och arbetsplatsprogram kan därför, åtminstone till viss del, förklaras av att det är en 
selekterad grupp av individer som deltagit i mentorprogrammen. 

I denna översikt redogör vi för de huvudsakliga resultaten i den existerande litteraturen 
kring mentorprogram inriktade mot arbetsmarknaden. Översikten avser endast att presen-
tera de övergripande resultaten och har inte för avsikt att vara heltäckande. Slutligen dis-
kuterar vi även brister i litteraturen samt framför argument för varför ett mentorprogram 
för invandrare bör genomföras och utvärderas. 

2 Resultat av utvärderingar av mentorprogram inrik-
tade mot arbetsmarknaden  

Det finns ett stort antal utvärderingar av mentorprogram inriktade mot arbetsmarknaden. 
Två utmärkta översikter av dessa utvärderingar görs av Allen et al. (2004) och Underhill 
(2006).8 Underhill går igenom 106 studier som fokuserar på mentorprogram på arbets-
platsen. I stort framkommer att mentorprogrammen på arbetsmarknaden tycks ha en posi-
tiv effekt på individernas karriärmöjligheter och inkomster. Dock lider i stort sett samt-
liga av de studier Underhill redogör för av brister av olika slag. En ofta återkommande 
brist är att resultaten från flertalet av dessa artiklar baseras på resultat rapporterade från 
dem som fått ta del av mentorprogrammen. Vidare saknas i många fall kontrollgrupper 
och i de fall kontrollgrupper existerat har de ofta inte konstruerats på ett tillfredställande 
sätt. Det har därför inte varit möjligt att på ett korrekt sätt studera skillnader i utfall för 
personer vilka genomgått mentorprogram och personer vilka inte genomgått mentorpro-
gram. En tredje brist är att i de många av de fall i vilka positiva utfall går att belägga så är 
det inte möjligt att styrka det kausala sambandet mellan deltagande i mentorprogrammet 
och ett positivt utfall. Det har alltså i flertalet studier inte gått att styrka programmets 
effekt – de har inte varit så upplagda att de har kunnat besvara frågan om hur deltagande i 
mentorprogram påverkar individers arbetsmarknadssituation jämfört med vad den skulle 
ha varit om individerna inte hade deltagit. 

Underhill väljer emellertid ut 14 studier där formella effektskattningar har genomförts, 
vilka hon tittar närmare på och vilka hon också låter ingå i en s.k. metaanalys. Studierna 
är från USA och har olika utfallsvariabler som mål för mentorprogrammen. Vidare är 

                                                      
7 Den positiva effekten av akademiska mentorsprogram var större än effekten av arbetsplatsprogram. 
8 Den första översikten av utvärderingar av mentorskap på arbetsmarknaden som går att hitta är Merriam 
(1983). 



mentorprogrammen inriktade mot olika grupper. En översikt av resultaten från Underhills 
metaanalys presenteras i Tabellerna 2.1–2.3.  

Av Tabell 2.1 framkommer att mentorprogrammen har en statistiskt signifikant positiv 
effekt på de aktuella utfallsvariablerna i 12 av de 14 studerade programmen. Att delta i ett 
mentorprogram tycks således ha en positiv effekt på individens ställning på arbetsmark-
naden. 

Tabell 2.1 En översikt av resultaten från utvärderingar av mentorprogram på arbets-
platsen 

Författare År Antal personer i 
mentorprogrammet 

Antal personer i jäm-
förelsegruppen 

Positiv effekt av men-
torprogram* 

Baugh et al. 1996 164 111 Ja 

Chao 1997 151 93 Ja 

Chao et al. 1992 265 284 Ja 

Corzine et al. 1994 92 115 Ja 

Day & Allen 2004 61 64 Ja 

Fagenson 1989 86 150 Ja 

Fagenson 1994 46 54 Nej 

Mobley et al. 1994 66 51 Ja 

Nielson et al. 2001 272 219 Nej 

Ragins & Cotton 1999 614 548 Ja 

Schwerin & 
Bourne 

1998 612 649 Ja 

Seibert 1999 18 43 Ja 

Wallace 2001 152 79 Ja 

Yoder 1992 236 154 Ja 

*) Avser statistiskt signifikant positiv effekt av mentorprogrammet i metaanalysen av Underhill 
(2006). 
Källa: Underhill (2006). 
 

Av Tabell 2.2 framkommer dock stora skillnader mellan olika utfallsvariabler i mentor-
programmen. Genomgående kan konstateras att enligt Underhills metaanalys har mentor-
program inte någon statistiskt signifikant effekt på objektiva variabler, såsom individer-
nas inkomstutveckling, möjligheter att få fast anställning och möjligheter att bli beford-
rad.9 Dock framkommer däremot statistiskt signifikanta positiva effekter på subjektiva 
variabler såsom tillfredställelse med jobbet, självkänsla och minskning av arbetsrelaterad 
stress.  

                                                      
9 Även i Allen et al. (2004) var de positiva effekterna av mentorskap på objektiva utfall begränsade. 



  

Tabell 2.2 En översikt av mentorprogrammens påverkan på olika utfallsvariabler 

Utfallsvariabler Antal mentorprogram Positiv effekt av mentorpro-
grammet* 

Objektiva variabler   

Inkomstutveckling 6 Nej 

Erhållit fast anställning 3 Nej 

Antalet befordringar 2 Nej 

Subjektiva variabler   

Tillfredställelse med arbetet 10 Ja 

Självkänsla 4 Ja 

Vilja att stanna kvar på arbetsplat-
sen 

4 Nej 

Karriärmöjligheter 4 Ja 

Solidaritet med organisationen 3 Ja 

Alternativa sysselsättningsmöjlig-
heter 

3 Nej 

Arbetsrelaterad stress 2 Ja 

*) Avser statistiskt signifikant positiv effekt av mentorprogrammet i metaanalysen av Underhill 
(2006). 
Källa: Underhill (2006) 
 

Andra dimensioner av Underhills metaanalys fokuserar på huruvida effekten av men-
torprogram varierar mellan män och kvinnor samt på huruvida mentorprogrammens ef-
fekter varierar beroende på om de använder sig av formellt eller informellt mentorskap.10  

Tabell 2.3 visar att mentorprogram har en positiv effekt för såväl män som kvinnor. 
Dock visar Underhills metastudie att den positiva effekten av mentorskap är något större 
för män än för kvinnor. Av Tabell 2.3 framkommer också att mentorprogram med ett 
informellt upplägg har en statistiskt signifikant positiv effekt på utfallet medan så inte är 
fallet för mentorprogram med ett mer formellt upplägg.  
 

                                                      
10 För en diskussion om definitioner av formell och informell inriktning av mentorskapet hänvisas t ex till 
Chao (1992).  



  

Tabell 2.3 En översikt av skillnader mellan kön samt effektivitet i olika typer av men-
torprogram 

Kön Antal program Positiv effekt av mentorpro-
grammet* 

Män 2 Ja 

Kvinnor 3 Ja 

Typ av program Antal program Positiv effekt av mentorpro-
grammet* 

Formella mentorprogram 3 Nej 

*) Avser statistiskt signifikant positiv effekt av mentorprogrammet i metaanalysen av Underhill 
(2006). 
Källa: Underhill (2006). 
 

Vi har hittills redogjort för de översiktliga resultaten från metaanalysen av effekter av 
mentorprogram inriktade mot arbetsmarknaden av Underhill (2006). Resultaten är således 
att betrakta som ett slags genomsnitt av vad som framkommit i de 14 studier som ingick i 
metaanalysen. Dock finns en variation i resultaten i de studier som ingått i Underhills 
metaanalys varför det också kan vara värt att säga något om inriktning på och resultaten 
från några av dessa studier.   

Baugh et al. (1996) fokuserade på manliga och kvinnliga chefer som genomgick ett 
mentorprogram. Man fann att personer som ingick i mentorprogrammet upplevde att man 
fick mer positiva erfarenheter från arbetet än de som inte ingick i mentorprogrammet. 
Vidare fann man att möjligheterna att få anställningar hos andra arbetsgivare ökade bland 
personer som ingick i mentorprogrammet. Effekterna av att ingå i ett mentorprogram var 
positiva för såväl män som kvinnor.  

Chao (1997) studerade yrkeskarriären under en femårsperiod bland män och kvinnor 
som genomgått ett mentorprogram. Man studerade dels individernas inkomstutveckling 
men även hur man trivdes med sitt jobb och hur bra individerna fungerade socialt på ar-
betsplatsen. Oberoende av utfallsvariabel fann Chao en positiv effekt av att ingå i ett 
mentorprogram.     

Chao et al. (1992) fokuserade på mentorskapets utformning och fann mer positiva ef-
fekter på såväl inkomstutveckling som karriärutveckling och trivsel på arbetet i de fall då 
mentorskapet hade en informell snarare än formell inriktning. 

Day & Allen (2004) fokuserade relationen mellan mentorskapet och effektivitet, moti-
vation och karriärmöjligheter bland deltagarna i mentorprogrammet. Ett resultat från Day 
& Allen var att mentorskapet gav goda effekter på individer vilka hade hög motivation 
för sitt arbete då de gick in i mentorprogrammet.11  

I Fagenson (1994) studeras hur mentorskapet påverkar relationen mellan de som ingår i 
mentorprogrammet och deras medarbetare och chefer. Relationerna bedömdes av såväl de 
som själva ingick i mentorprogrammet som av mentorerna, medarbetarna och cheferna. 

                                                      
11 Day & Allen diskuterar om begreppet motivation (Career Motivation) vilken består av career resilience, 
career insight samt career identity. För en diskussion hänvisas till uppsatsen av Day & Allen (2004).  



Av undersökningen framkom skillnader i resultat beroende på vem som bedömde relat-
ionerna. När de som ingick i mentorprogrammet bedömde sina egna relationer till medar-
betare och chefer blev resultatet att dessa relationer var bättre än när relationerna istället 
bedömdes av deltagarnas mentorer. 

I en undersökning av Nielson, Carlson & Lankau (2001) studerades hur mentorskap på-
verkade möjligheterna att kombinera arbete och familj. Positiva effekter framkom då de 
som ingick i mentorprogrammet upplevde att det blev enklare att kombinera familj och 
arbete än de som inte ingick i mentorprogrammet. 

Ragins & Cotton (1999) såväl som Ragins et al. (2000) fokuserade på huruvida det 
fanns skillnader i karriärutfall bland individer med mentorer som gick att härleda till 
huruvida mentorskapet hade ett formellt eller ett informellt upplägg. Av båda studierna 
framkommer resultat som pekar mot att mentorskap med ett informellt upplägg tenderar 
att vara effektivare än mentorskap med ett mera formellt upplägg. Resultaten pekade även 
mot att resultaten påverkades av huruvida mentorer och de som ingick i programmet var 
kvinnor eller män. 

Seibert (1999) genomförde en longitudinell studie i vilken individer som ingått i ett 
mentorprogram följdes under ett års tid. Det studerade mentorprogrammet hade ett for-
mellt upplägg. Ett resultat som framkom var att personer som ingick i mentorprogrammet 
kände högre tillfredställelse med sina arbeten än personer som inte ingick i mentorpro-
grammet. Dock var storleken på de positiva effekter som kunde beläggas tämligen små. 

Wallace (2001) utvärderade effekten av ett mentorprogram som var inriktat mot att för-
bättra karriärmöjligheterna för kvinnliga jurister. Syftet med undersökningen var dels att 
studera hur karriärmöjligheterna påverkades av att ha en mentor, men också att studera 
huruvida denna effekt varierade beroende på om mentorn var en kvinna eller en man.  

Kvinnor som ingick i mentorprogrammet hade bättre inkomster och bättre möjligheter 
att bli befordrade än kvinnor som inte ingick i mentorprogrammet. Vidare upplevde per-
soner som ingick i mentorprogrammet större tillfredställelse med arbetet än personer som 
inte ingick i mentorprogrammet. Könet på mentorspersonen spelade roll då kvinnor som 
hade en manlig mentor fick högre inkomster än kvinnor som hade en kvinnlig mentor. 
Kvinnor som hade en kvinnlig mentor upplevde dock större tillfredställelse med jobbet 
och hade lättare att kombinera arbete med familj än kvinnor som hade en manlig mentor. 
Mobley et al. (1994) studerade förekomsten av mentorer bland jurister i USA. Det fram-
kom att det var vanligare med en mentor bland kvinnliga än bland manliga jurister. Att ha 
en mentor ökade tillfredställelsen med arbetet och denna effekt var lika stor för män som 
för kvinnor. Vidare studerade Mobley et al. även förekomsten av mentorer bland jurister 
med invandrarbakgrund. Det framkom inga skillnader mellan invandrare och infödda i 
sannolikheten att ha en mentor. Ej heller påverkade förekomsten av en mentor tillfredstäl-
lelsen med arbetet olika beroende på om personen som hade en mentor var invandrare 
eller infödd. 

3 Avslutande diskussion 
Denna översikt har syftat till en beskrivande bild av forskningsläget kring hur förekoms-
ten av mentorer påverkar möjligheterna för individer att lyckas på arbetsmarknaden, tri-
vas bättre på arbetet och enklare kunna kombinera arbete och familj. Sammanfattningsvis 
kan konstateras att resultaten pekar mot att olika typer av mentorprogram förbättrar indi-
viders möjligheter att göra karriär, att trivas på arbetet och att kombinera arbete och fa-



milj. Positiva effekter av mentorprogram kan konstateras för såväl män som kvinnor. 
Vidare pekar resultaten i riktning mot att mentorprogram med ett informellt upplägg är 
effektivare än mentorprogram med ett mer formellt upplägg. 

Det bör dock understrykas att de resultat som presenterats ovan kommer från studier 
vilka så gott som uteslutande lider av olika begränsningar. En första begränsning är att 
det i många fall är de individer som ingått i mentorprogrammen som själva angett det 
upplevda resultatet av mentorprogrammet. Det är således ofta subjektiva upplevelser som 
ligger till grund för en bedömning av mentorprogrammens effekter. De objektiva utfall 
som finns att tillgå ger inte samma belägg för att mentorprogrammen skulle vara förknip-
pade med positiva effekter, dvs. belägg för att programdeltagande har påverkat utfallet. 

Andra begränsningar i de utvärderingar som vi redogjort för finns i det faktum att de 
ofta är begränsade till vissa yrken, som t ex chefsposter eller jurister. Det blir därför svårt 
att med hjälp av dessa utvärderingar säga något om mentorskapets effekter för bredare 
grupper på arbetsmarknaden. Vidare torde förekomsten av olika typer av selektion spela 
roll. Det är uppenbart att personer som ingår i mentorprogrammet ofta gör det frivilligt 
vilket givetvis gör att dessa har andra förutsättningar att tillgodogöra sig programmet än 
en genomsnittlig individ. 

En annan brist är att utvärderingar av mentorprogram för vissa grupper saknas helt. En 
sådan grupp är invandrare. Vi har anledning att tro att ett mentorprogram skulle kunna 
hjälpa invandrare att etablera sig på arbetsmarknaden i Sverige. Tidigare studier har visat 
att olika typer av insatser riktade mot invandrare har haft positiv effekt på deras chanser 
att etablera sig på arbetsmarknaden i Sverige.12 Det finns således goda skäl för att såväl 
genomföra som för att utvärdera effekterna av ett mentorprogram var syfte är att under-
lätta invandrares väg in på arbetsmarknaden i Sverige.  

                                                      
12 Se t.ex. Delander, Hammarstedt, Månsson & Nyberg (2005) för en studie av hur språkutbildning hjälper 
svårplacerade invandrare och Andersson-Joona och Nekby (2011) för hur språkutbildning och coachning 
förbättrar flyktingars möjligheter till sysselsättning. 
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