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INLEDNING

Bakgrund 

FIVE är ett utvecklingsprojekt med uppdrag att stärka unga vuxna att komma ut i arbete alternativt studier. Som grund i projektet ligger en praktikverksamhet, coacher som stöttar deltagarna i att söka praktikplatser. Utvecklingsarbetet inom projektet handlar om att utveckla och testa fem olika arbetsmetoder, i syfte att stärka verksamhetens möjligheter att uppfylla sitt uppdrag. I denna studie är det utvecklingen av arbetsmetoden mentorskap som står i fokus. En anledning till att FIVE valde att testa mentorskap, var, att personalen inom FIVE såg ett behov hos många av deltagarna av att få tillgång till extra socialt stöd och större förståelse för hur samhället och arbetslivet fungerar
. De ville testa om mentorer kunde vara ett sätt att tillgodose behovet och utformade ett mentoskapsprogram. 

Frågeställningar, metod och källor

Den övergripande frågeställningen i utvärderingen är vilka effekter mentorskapsprogrammet har haft gentemot FIVE:s övergripande uppdrag kring att stärka unga vuxnas möjligheter på arbetsmarknaden. 

Underliggande frågeställningar är: 

· Hur har mentorprogrammet utformats och genomförts? 

· Hur har rekrytering av mentorer och adepter samt deras introduktion till mentorskap och mentorprogrammet gått till? 

· Hur har mentor-adeptrelationerna fungerat och har det bidragit till att stärka adeptens möjligheter att få arbete?

I den avslutande delen reflekteras kring om mentorskap och mentorprogrammet är en insats som bör fortsätta inom FIVE:s regi.

Information om mentorprogrammet har samlats in genom: 

· Deltagande vid projektteamets möten inför mentorprogrammet 

· Gruppintervju med projektteamet kring mentorprogrammet 

· Deltagande vid ett par möten med konsultföretaget Tillväxtarenan och mentorerna 

· Telefonintervjuer med mentorerna och adepterna

Informationen har relaterats till litteratur kring mentorskap i allmänhet samt coaching av arbetslösa. Följande tryckta källor har använts:

· Vinnande mentorskap – en praktisk handbok
 - Den bok som Tillväxtarenan använder som handledning inom mentorskap, 

· Coaching – en anpassad utveckling?
 - Magisteruppsats i vilken författaren analyserar individuell coaching av långtidsarbetslösa, utfört av ett konsultföretag och beställt av arbetsförmedlingen. 

· Coaching av arbetslösa
 - Kandidatuppsats i vilken författaren undersöker en verksamhet med coachinggrupper inom Arbetsförmedlingen på två mindre orter i Mellansverige. 

MENTORPROGRAMMETS UTFORMNING

I FIVE:s projektplan anges att insatsen ska testas under tidsperioden april - september 2009. Förberedelserna för insatsen påbörjades emellertid flera månader innan dess. På ett projektteamsmöte i november 2008 togs frågan om erfarenheter från andra mentorinsatser för arbetslösa upp, vilka kunde fungera som inspiration. Vid senare projetteamsmöten diskuterades bland annat vilken roll mentorn skulle ha och vilka egenskaper som var önskvärda hos en mentor. Såväl handläggarna som coacherna i projektteamet fick i uppgift att fundera kring personer som skulle kunna passa som mentorer. 

Som ett externt stöd i utformningen av insatsen anlitades, någon månad innan mentorprogrammet skulle startas upp, konsultbolaget Tillväxtarenan. De hade tidigare erfarenheter av mentorskap. Tillväxtarenans erfarenheter rörde emellertid främst mentorskap för personer som redan fanns inom arbetslivet, d v s en annan kategori på arbetsmarknaden än FIVE:s deltagare. Förhoppningen var ändå att Tillväxtarenan skulle kunna tillhandahålla stöd och redskap till mentorerna som kunde fungera även i relationen till FIVE:s deltagare. 

I samarbete mellan FIVE och Tillväxtarenan togs en lista fram med önskemål på hur en mentor inom det här mentorprogrammet skulle vara. Några av punkterna var: Förebild, social, tycka om människor, ha ett nätverk som var ganska stort som adepterna kunde ta del av, ställa upp frivilligt, behövde inte vara en chef, inte vara kopplad till praktikplatsen och skilja sig från den roll som handledaren på praktikplatsen hade.

En målsättning med rekryteringen var att få fram tre mentorer för varje geografiskt område, Borlänge-Säter, Falun samt Rättvik-Leksand-Gagnef, och sätta ihop en referensgrupp med dessa. Främst var det coacherna inom FIVE som kontaktade personer de kände till och tyckte kunde passa som mentorer. I några fall tillfrågades personer som rekommenderats av Arbetsförmedlingen eller Tillväxtarenan. De flesta av de tillfrågade var positiva till att ställa upp. 
 

Som uppstart på mentorprogrammet hölls ett kick-off möte med alla mentorer i början av april, arrangerat av Tillväxtarenan. Vid mötet fick mentorerna bland annat muntlig information kring mentorskap samt göra ett personlighetstest.
MENTORERNA OCH ADEPTERNAS UPPLEVELSER OCH OMDÖMEN

Bakgrund och motiv att gå med i mentorprogrammet

Mentorerna

De motiv och drivkrafter som mentorerna angav för att ställa upp i programmet var till största delen viljan att dela med sig av sina erfarenheter och hjälpa unga personer på väg in i på arbetsmarknaden. Flera av dem hade tidigare erfarenheter av mentorskap eller coaching, antingen genom att de själva varit mentor eller coach eller varit adepter och själva haft tillgång till en mentor inom sina yrken. De som själva hade haft en mentor framhöll hur bra det hade varit för deras egen utveckling. Det fanns även ett par personer som inte hade tidigare erfarenhet av mentorskap men stort intresse av att pröva på och lära sig vad det innebar. 

De flesta av de rekryterade mentorerna hade erfarenhet av att vägleda och stötta yngre personer. Flera av dem hade varit handledare för praktikanter och nyanställda på sin arbetsplats, en hade varit mentor för högskolestudenter och en hade arbetat med ungdomsgrupper. 

Då mentorerna tillfrågades kring hur introduktionen av mentorprogrammet fungerat samt om de tyckte att de fått ett tydligt uppdrag angav de flesta att de var relativt nöjda. En av dem efterfrågade mer skriftlig information och vägledning kring hur mentorskapet kunde läggas upp och en annan tyckte att uppdraget varit lite luddigt, men övergripande var omdömena ganska goda. En av mentorerna menade att det inte var så konstigt om det kändes lite osäkert i början med tanke på att det var ett utvecklingsprojekt.

Adepterna

Adepternas introduktion till mentorprogrammet och bild av vad adeptrollen skulle innebära framstod inte som lika tydlig som mentorernas. Från sina coacher på FIVE hade adepterna fått information kring att de kunde få träffa en mentor. Några berättade att de fått veta att mentorn skulle vara en person som de till exempel kunde bolla idéer med. Övergripande förmedlade adepterna emellertid en känsla av att de inte riktigt visste vad de hade att vänta sig när de gick med i mentorprogrammet, att de ”svävade i ovisshet” men tyckte att det var bra att få prova något nytt.  Överlag var adepterna positiva till att erbjudas insatsen, men en av adepterna berättade däremot att han känt sig skeptisk redan från början men gick med ”för det kunde väl inte skada”.  En annan adept upplevde inte att han hade något eget val kring att gå med i programmet.

Mentorernas åsikter kring adepternas introduktion

Flera av mentorer hade upplevt att deras adepter inte verkade så motiverade, eller förberedda på vad de kunde använda mentorn till. Några av mentorerna menade att det nog hade varit bra om adepterna hade fått mer information om mentorskapet. En av dem föreslog att informationen skulle kunna ges vid ett gemensamt möte, för både mentorer och adepter, så att man visste att alla i programmet fått samma information. En åsikt var att om en adept inte visade sig ha egen motivation att förvalta en mentor skulle adepten inte heller vara med i mentorprogrammet.

Mentor-adeptrelationerna

Mentor-adeptrelationerna hade överlag inletts genom att mentorn hade ringt upp den adept de fått kontaktuppgifter till och kommit överens om tid och plats för första träffen. Den hade i de flesta fall ägt rum på ett café eller på mentorns arbetsplats. 

Mentor-adeptrelation 1 

Mentor 1 och hennes adept tyckte båda att de hade utvecklat en väl fungerande mentor-adeptrelation. Till en början hade de träffas ungefär varannan vecka. När adepten hade börjat sin praktik hade det minskat till en gång i månaden. Samtalen hade till stor del handlat om att se vilka olika möjligheter till jobb som adepten hade och vad han passade för. Under träffarna hade de till viss del använt metoden med ”de tio stegen”
 som Tillväxtarenan förespråkade, och adepten hade bland annat fått berätta hur han såg livet och på arbete, vad han hade gjort tidigare och varför det hade fungerat eller inte fungerat etc. De hade även pratat om och skrivit ner mål för adepten, för att han skulle få ett mer resultatinriktat tänkande. Till stor del hade samtalen handlat om att se flera delar i adeptens kompetens samt bredda jobbsökandet till andra branscher än den han hade erfarenhet ifrån. Adepten ansåg att det varit en fördel att mentorn jobbade i en annan bransch än den han hade erfarenhet ifrån. Det hade hjälpt honom att lyfta blicken och se möjligheter i andra branscher. En ytterligare sak som adepten uppskattade var mentorns förmåga att både ”puscha på” och ”ta ner honom på jorden”, att hon både var förstående men samtidigt satt lite press på att han skulle ta tag i att pröva nya saker. Han menade att han nog behövde någon som puschade lite ”för annars hade det nog varit som ett samtal med mamma nästan”.

Både mentorn och adepten trodde att mentorrelationen stärkt adeptens möjligheter att få arbete, åtminstone hade det stärkt hans möjligheter att hitta ett jobb som han trivdes med.

Efter mentorprogrammet ville både adepten och mentorn ha fortsatt kontakt. Adepten för att han tyckte att de hade blivit bra kompisar och mentorn för att hon tyckte det var roligt att se hur det gick för adepten. 

Mentor-adeptrelation 2 

Mentor 2 och hans adept visade sig ha utvecklat en väl fungerande relation och hade fortfarande kontakt. Från början av juni hade de träffats ca en gång i månaden på ett café och i drygt en timme. Samtalen hade till stor del handlat om adeptens situation och de hade till stor del pratat om personlig utveckling. Att samtalen skulle behöva handla så mycket om personlig utveckling var mentorn inte förberedd på men tyckte samtidigt att han fått bra stöd från Tillväxtarenan att lägga samtalen på en passande nivå. Adepten berättade att han genom mentorn funnit stöd i att vidga sina vyer och se till andra jobbalternativ än de han hade stöd från hemmiljön att sikta på. Mentorn trodde att mentor-adeptrelationen stärkt adeptens möjligheter att få ett arbete, medan adepten var lite mer osäker - i och med att han inte fått något jobb ännu.

Mentor-adeptrelation 3 

Både mentor 3 och hennes adept menade att de haft en väl fungerande mentor-adeprelation och hade fortfarande kontakt. Vid första träffen hade såväl adepten som mentorn fått en positiv känsla för den andre. Därefter hade de träffats ungefär varannan vecka på café och i drygt en timme samtalat om adeptens situation. Enligt mentorn hade de pratat mycket om personlig utveckling så som vad adepten hade för sidor som hon ville utveckla, vad hon var bra på osv. De hade bollat olika idéer kring vad adepten ville göra med sitt liv och vad hon ville bli. De hade även pratat om arbetsmarknaden och hur adepten skulle kunna presentera sig själv som en anställningsbar person om hon sökte jobb. Mentorn berättade att hon som en viktigt del i mentorskapet för en ung arbetslös person såg, att få personen att inte ge upp, att finnas där som ett stöd utan att på något sätt gå in och styra. Adepten menade att samtalen främst hade gett henne större insikt i vad hon ville, vilket förhoppningsvis ökat hennes möjligheter att hitta ett arbete som hon skulle trivas med. Men att påstå att mentorskapet hade stärkt adeptens möjligheter att få ett arbete, var både mentorn och adepten tveksamma till. 

Mentor-adeptrelation 4 

Relationen mellan mentor 4 och hennes adept hade fungerat väldigt bra, tyckte båda två, men de hade ingen fortsatt kontakt. Adepten menade att det hade varit väldigt bra att ha en mentor att prata med under en period men tyckte att han klarade sig bra själv nu. Mentorn tyckte att det skulle vara roligt att veta hur det gått för adepten, men såg i övrigt ingen anledning till att fortsätta ha kontakt. Under mentorprogrammet hade de träffats ca en gång i månaden på ett café, sammanlagt fem till sex gånger. Mentorns hade själv haft tillgång till en mentor under ett par perioder och hade utifrån dessa erfarenheter en bild av att mentorns uppgift främst var att vara bollplank och rådgivare till de frågor som adepten hade. Mentorn menade dock att den adept hon fick träffa genom FIVE skiljde sig från hur hon själv var. Mentorsamtalen hade inte kunnat vara så fokuserade som hon hade hoppats på, utan det hade blivit lite mer av en kompis-relation. Samtalen hade handlat om adeptens situation och möjligheter och vägar till att få ett bra arbete. Till stor del hade samtalen kommit att handla om hur det var att läsa på högskola. Adepten menade att det var genom mentorn som han hade fått upp ögonen för att söka till högskolan. Nu hade han börjat läsa vid högskolan och trivdes väldigt bra med det, kände att det var rätt för honom. 

Både mentorn och adepten trodde absolut att mentorskapet stärkt adeptens möjligheter att få arbete. 

Mentor-adeptrelation 5 

Relationen mellan mentor 5 och hennes adept hade fungerat skapligt men avbrutits på adeptens initiativ i och med att han började studera. Nu hade de ingen kontakt. Under tiden de träffats hade de setts ungefär varannan vecka, och sammanlagt hade de träffats cirka fem gånger. Adepten menade att ”hur man upplever mentorskapet nog beror mycket på personliga faktorer”. Själv hade han till viss del upplevt mentorskapet ”nästan som arbetsförmedlingen”. Mentorn å sin sida framhöll att de hade gjort ganska mycket på träffarna; pratat om adepten, hans livssituation, bakgrund, framtidsplaner och arbetsmarknaden. De hade gjort en plan och en målplanering samt pratat kring vilka steg han kunde ta nu, hur han kunde börja tänka osv. Adepten tyckte att mentorskapet hade gett honom lite idéer kring hur han kunde söka sig vidare, men menade ändå inte att han kunde påstå att mentorskapet stärkt hans möjligheter att få arbete. Mentorn däremot trodde att faktumet att adepten genom mentorskapet blivit sedd och bekräftad hade stärkt honom. 

Mentorn tyckte att det var lite tråkigt att inte få möjlighet att följa adepten under en längre tid. Om hon skulle ställa upp som mentor igen ville hon ha en adept som redan från början var motiverad att använda mentorskapet. 

Mentor-adeptrelation 6 

Mentor 6 hade sammanlagt två adepter men båda relationerna blev kortvariga. Ingen av adepterna träffade han mer än en gång. Att relationen med den första adepten avbröts berodde på att adepten var fel-rekryterad till FIVE. Att det inte blev mer än en träff med den andra adepten berodde dels på att semestertider kom emellan och dels på att adepten kom in på en utbildning. 

Vid första träffen med andra adepten hade mentorn och adepten presenterat sig för varandra och adepten hade berättat om sina yrkesambitioner. Branschen som adepten hade siktet inställt på skiljde sig från den bransch mentorn själv var verksam inom. För att hjälpa sin adept hade mentorn tagit kontakt med en firma inom den önskade branschen och hört sig för om framtidsutsikterna i den. Det var något han trodde att adepten hade nytta av och som han trodde hade stärkt adeptens möjligheter att få arbete. Adepten menade också att mentorns kontakter nog hade kunnat hjälpa honom att få praktik. I och med att adepten kom in på en utbildning hade det emellertid aldrig blivit aktuellt för adepten att söka praktik. I och med starten på utbildningen hade även mentorrelationen avbrutits och adepten hade ingen önskan om att fortsätta ha kontakt med mentorn. Adepten ansåg inte heller att deltagandet i mentorprogrammet hade stärkt hans möjligheter att få arbete. Mentorn  å sin sida menade att det nog fungerade bättre för honom att vara mentor till en adept som var inriktade mot samma bransch som han själv, samt hade mer eget driv. 

Mentor-adeptrelation 7 

Mentor 7 fick till en början kontaktuppgifter till två adepter som när han ringde upp visade sig redan ha fått jobb och inte ansåg sig behöva någon mentor. Den tredje adepten han fick kontaktuppgifter till träffade han endast en gång. Adepten berättade att han hade varit lite skeptisk till att träffa en mentor redan från början och mentorn menade att det var något han hade märkt av vid den första träffen, då de pratat om adeptens uppfattning och förväntningar. Adepten tyckte inte att den första träffen hade gett honom så mycket och att faktumet att mentorn var i en helt annan bransch än den han själv ville söka jobb inom, gjorde att han inte såg det som meningsfullt att fortsätta relationen. Eftersom adepten inte var motiverad var mentorn tveksam till om mentorskapet inneburit att adeptens möjligheter att få jobb hade stärkts. 

Adepten berättade att han efter tiden i FIVE hade gått tillbaka till arbetsförmedlingen och där fått en personlig coach. Det tyckte han fungerade bra. 

Mentor-adeptrelation 8 

Både mentor 8 och hennes adept hade sett fram emot att påbörja mentor-adeptrelationen, men på grund av att adepten fick jobb blev det tyvärr aldrig tid för dem att träffas. Båda framhöll trots allt att de tyckte att det varit en positiv upplevelse att introduceras i mentorprogrammet. 

Åsikter kring mentorskap som ett sätt att hjälpa unga

Allmänt sett ansåg de flesta mentorer att mentorskap var en bra metod att stötta unga arbetssökande. Ett par av mentorerna hade emellertid tankar kring att coaching kunde vara en bättre metod. 

Några utsagor:

”Jag tycker att mentorskap är ett suveränt sätt att hjälpa, genom att adepten får någon annans öron, och säga vad man har i huvudet högt, till någon som inte är anhörig (emotionellt involverad), det kan ge en distans som kan vara ganska skön, utan att det behöver vara en psykolog, utan någon mer ”jämbördig”.”

”Mentorskap tycker jag allmänt sett är ett jättebra sätt att hjälpa unga. Även om det inte är inom samma bransch kan mentorskap för arbetslösa handla om att få en positiv bild av arbetslivet, möta någon som trivs med sitt jobb. Men det är viktigt att lägga sig på rätt nivå och att adepten själv får motivera vad den vill ha ut av relationen, och att det finns ett mål.”

”Själva initiativet från FIVE, att hjälpa ungdomarna tycker jag är bra, för jag tror att de behöver lite hjälp, lite hjälp att vakna till. Men upplägget kanske ska vara lite annorlunda. Jag kan tänka mig att det kanske inte är en mentor de behöver utan en coach, som har rätt att säga åt ungdomen, efter att man lärt känna varandra naturligtvis, om du gör såhär och såhär så händer det här. Som mentor ska man inte tala om, utan snarare lyssna och försöka vägleda in på rätt spår”. 

”Jag tror att coaching passar bättre för arbetslösa ungdomar än mentorskap. Som jag har förstått mentorrollen så ska mentorn vara en kunskapsbank och svara på frågor som adepten har. Men här är det är ju frågan om killar och tjejer som inte har en aning om vad de ska bli, och inte har så mycket frågor. De har ofta inte så bra självförtroende och inte så bra kontakter. För att förmedla kontakter kan jag tänka mig att en mentor kan vara bra men annars… En coach puschar ju på mer, och det ska ju inte en mentor göra. Jag tror att om man ska hjälpa en ungdom så måste man vara oerhört bred, och kunna hjälpa dem att leta fram åt vilket håll de ska gå. Och då är det viktigt att man inte bara ser sin egen bransch.”

”Allmänt tycker jag att mentorskap är en mycket bra metod för att hjälpa unga, men det kräver förberedelser, det måste bygga på frivillighet och deltagarna måsta vara motiverade. Om det inte bygger på frivillighet är det makt det handlar om, och så ska det inte vara.” 

”Jag tror mentorskap är ett bra sätt att hjälpa människor överlag, ungdomar också.” 
UTBLICK - ANDRA STUDIER KRING ATT STÖTTA ARBETSSÖKANDEN

Vid en sökning på litteratur som behandlar liknande insatser som FIVE:s mentorprogram har vi funnit två studier: Coaching av arbetslösa
 samt Coaching – en anpassad utveckling?
. I den förstnämnda studien undersöks en verksamhet med coachinggrupper inom Arbetsförmedlingen på två mindre orter i Mellansverige. I den andra studien analyseras individuell coaching av långtidsarbetslösa, utfört av ett konsultföretag och beställt av arbetsförmedlingen. Med tanke på att några av mentorerna inom FIVE:s mentorprogram uttryckt att det kanske hade varit bättre att arbeta med coaching som metod ser vi det som intressant att belysa vad som förenar och skiljer mentorskap respektive coaching. Att göra denna utblick och jämförelse med andra projekt ger också perspektiv på mentorprogrammets förutsättningar och begränsningar. Nedan går vi igenom beskrivningar för mentorskap respektive coaching som används i de respektive projekten, och belyser vad det är som skiljer respektive förenar begreppen och metoderna. 

Den grundläggande tanken är samma för både mentorskap och coaching: Viljan att ta tillvara och utveckla individers inneboende förmåga att växa och mogna för att kunna ta större ansvar för sig själva och för andra.
 Om man vill särskilja de båda metoderna hävdas att mentorskap till större del än coaching är en ”stödjande process som handlar om utveckling och vägledning medan coaching syftar till att ge konkret rådgivning i specifika situationer”
. 

I den litteraturgenomgång kring coaching som Thorsson gjorde i sin uppsats fann hon att vissa författare menade att coaching bara är en omskrivning av arbetsmetoder som tidigare benämndes konsultation och rådgivning. Andra källor hävdade att coaching kommer från idrottens värld och började spridas till närings- och arbetslivet under 1980-talet. 

Både Thorsson och Johansson menade i sina uppsatser att, för att coachingen av arbetssökande skulle fungera bra, var det viktigt att den innebar vägledning, inte styrning, samt utgick från klientens unika egenskaper och lät klienten vara delaktig och fatta beslut, så att klienten hittade sin egen väg ut i arbetslivet. Det uttrycktes som att coachen skulle ha rollen som underlättare och medvetandehöjare snarare än problemlösare, lärare eller expert.

Genom Thorssons litteraturgenomgången framkom olika coachingmetoder, exempelvis coaching för chefer och coaching för personer som av någon anledning har problem i samhället. Den senare formen benämndes ”samhällsmentor” och det centrala i den var att få klienten att förstå sin situation och motivera till förändring. Thorsson menar att ”samhällsmentormetoden” användes i de coachingrelationer hon studerade.

Tillväxtarenan använder, som tidigare nämnts, boken Vinnande mentorskap inom handledning för mentorskap. Mentorskapets innebörd definieras däri som att vägleda en adept i hans eller hennes arbets- och livssituation. Det menas att det i rollen som mentor ingår att vara samtalspartner och utfrågare men också stödjare i svåra situationer samt framhålls att det hela tiden ska vara adeptens behov, förväntningar och mål som styr i relationen. Mentorns främsta drivkrafter bör vara att få dela med sig samt att se andra växa medan den främsta drivkraften för adepten bör vara viljan att utveckla sig själv och skapa förändring i sin situation. 

I samtalen med mentorerna inom FIVE:s mentorprogram fick vi uppfattningen att de flesta mentorerna såg som sin uppgift att stötta adepterna på det sätt de visade sig behöva, oberoende om det skulle benämnas mentorskap eller coaching. Exempelvis berättade en av mentorerna, som sedan tidigare hade stor erfarenhet av coaching, att hon i sitt mentorskap också till stor del hade agerat som då hon coachade. Utifrån den ovan gjorda genomgången av mentorskap och olika typer av coaching har vi bedömt att metoderna till stora delar går in i varandra och att coach-klientrelationerna inom de projekt som Thorsson och Johansson studerade väl går att jämföra med mentor-adeptrelationerna inom FIVE:s mentorprogram. 
Begreppet empowerment belystes i båda uppsatserna
 och det menades att en viktig del i coachernas arbete var att stärka klientens egna förmågor och självförtroende, att klienten upplevde sig kunna kontrollera sin situation och uppmärksammade att samhället och den egna situationen kunde förändras. En risk som lyftes fram var emellertid att coachen, medvetet eller omedvetet, kunde styra klienten, på ett sätt som på längre sikt var negativt. I värsta fall kunde coachingen innebära att klienten upplevde att hans eller hennes kontroll över den egna situationen minskade, s k dis-empowerment. Det kunde uppstå om coach-klientrelationen inte utgick från ett likställt förhållande mellan mentorn och adepten. I sin uppsats gör Thorson en kritisk analys och använder filosofen Foucaults teorier kring makt i samhället. Hennes slutsatser av analysen av den individuella coachingen av de arbetslösa är bland annat att det fanns sneda maktförhållanden mellan coacher och klienter. Hon skriver: Coachernas strävan efter att nå målsättningen [att den arbetslöse kommer ut i sysselsättning] i kombination med den disciplinära makt de utövar, och samtidigt blir utsatta för, leder till en ojämn relation mellan coach och klient. […] Istället för att låta klienten stå i centrum och vara den ”styrande” parten i relationen tar coachen en stor roll och styr klienten. Denna anpassning kan leda till att klientens handlingsutrymme begränsas och hon tappar kontrollen över sitt handlande. Belägg för att de analyserade relationerna var sneda menar Thorsson fanns i den syn coacherna gav uttryck för att ha på deltagarna. Att deltagarna skulle uppleva sig styrda på ett negativt sätt gav dock inte deltagarna något uttryck för.
 
Den ovan beskrivna risken, att en relation som har syftet att stötta mer eller mindre omedvetet kan övergå till en maktutövning, i syfte för coachen att uppvisa egna goda resultat, kan eventuellt ha varit en fara även inom FIVE:s mentorprogram. Om så skett är emellertid inget som vi haft förmåga att analysera. En skillnad mellan det projekt Thorssons studerade och FIVE:s mentorprogram är dock att det inom FIVE handlade om ideellt arbete för mentorerna och inte, som i det fall Thorsson studerade, konsultbolag som försörjde sig på sina coaching-tjänster. Detta är ett faktum som troligtvis minskade pressen inom FIVE:s mentorprogram att uppvisa goda resultat d v s att få ut adepterna i sysselsättning. 

Ytterligare en farhåga som lyftes kring coaching var att den kan innebära riskfulla moment för klienten ur psykologisk synvinkel. Professioner som arbetar med att förbättra individers potential, såsom psykologer och terapeuter, har varnat för att en del coachingmoment kan leda till utlösande av depressioner, ångestatacker, alkoholproblem eller liknande. Coacher inte har bakgrund inom psykiatrin, kan de missa tecknen på dessa faror.
 Coachingarbetet gränsar till terapeutiskt arbete och coachen har ansvar för vilken relation till adepten som uppstår. Hos coacherna måste finnas en medvetenhet om var gränsen till terapi går, vad man själv klarar av samt vad som ryms inom uppdraget som coach. 

 De hävdar att om Några fall där dessa effekter uppkommit har dock inte upptäckts i vare sig FIVE:s mentorprogram eller beskrivits i någon av de två nämnda studentuppsatserna.  

I studierna framstod istället utfallet av de studerade coachinginsatserna som relativt goda, utifrån vad de deltagande uttryckte. Inom coachinggrupperna som Johansson undersökte ansåg två tredjedelar att de fått nya idéer och motivation att få ett arbete. Av de klienter som Thorsson gjorde en enkätundersökning bland ansåg ungefär hälften att deras chanser till anställning ökat i och med coachingen.
 

SAMMANFATTANDE REFLEKTION

Den övergripande frågeställningen i studien är vilka effekter utvecklandet och testperioden med mentorer visat sig ha gentemot FIVE:s övergripande uppdrag att underlätta för deltagarna, arbetssökande unga vuxna, att få ett starkare fäste på arbetsmarkanden. Vilka möjligheter och begränsningar har mentorprogrammet inneburit?

De intervjuade mentorerna gav uttryck för att inledningsvis ha varit entusiastiska och seriösa i sitt åtagande. De önskade, i likhet med vad som förväntas driva en mentor, dela med sig av sina erfarenheter från arbetslivet och hoppades få bidra till en ung människas utveckling. Adepterna å sin sida verkade osäkra på vad mentorprogrammet kunde innebära för dem. Skillnaden mellan mentorns och adeptens i förväntningar och föreställningar av mentorskapet resulterade i vissa problem att hitta rätt nivå på mentorskapet. I de fall där mentor-adeptrelationerna kom att fungera bra för såväl adepten som mentorn, verkar det ha handlat om att relationen anpassades. Mentorskapet lades i dessa relationer på en mer ”kompisbetonad” nivå och handlade mer om personlig utveckling än mentorerna inledningsvis tänkt sig. Det framstår som att adepterna i de flesta av mentor-adeptrelationerna hade problem att förvalta och driva på relationen, och därmed kunna nyttiggöra sig mentorskapet. I ungefär hälften av fallen avbröts mentor-adeptrelationen på adeptens initiativ, och som huvudsakligt skäl angavs tidsbrist. I några av fallen uttryckte de medverkande mentorerna en aning besvikelse och förvirring kring varför det blev som det blev. 
Utifrån intervjuerna kan konstateras att i ungefär hälften av fallen medförde mentor-adeptrelationerna positiva effekter för adepterna, medan det i resterande fyra relationer framstår som att mentorskapet inte hade någon nämnvärd betydelse. Exempel på positiva effekter är att fyra av adepterna uttryckte att de genom mentorrelationen fick hjälp med att komma fram till vad de ville, vidga vyerna, se nya möjligheter kring vad som skulle passa dem etc. På den direkta frågan om de ansåg om mentorskapet stärkt deras möjligheter att få arbete var det emellertid endast ett par av adepterna som tydligt svarade ja (adepterna i relation ett respektive fyra). Bland mentorerna var det något fler, fem stycken, som ansåg att mentorskapet troligtvis inneburit positiva effekter för adepternas möjligheter att få arbete (mentorerna i relation ett, två, fyra, fem och sex).  

Vid studier av annan litteratur kring insatser i syfte att stötta arbetssökande framkommer andra faktorer som kan orsaka svårigheter i stöttningsrelationer såsom coaching och mentorskap. En risk som belysts är omedveten styrning av klienten/adepten, på grund av sneda maktförhållanden i relationen samt coachen/mentorns önskan att uppvisa goda resultat. Det kan på längre sikt vara skadligt för klienten/adepten i och med att denne upplever sig förlora kontroll över den egna situationen. En annan risk som påtalas är att vissa moment i stöttningsmetoden kan komma att leda till psykologiska problem för klienten/adepten om coachen/mentorn inte har förmåga att se tecken på detta och vidta åtgärder för att förhindra det. Några tecken på att något av ovanstående problem uppstått i FIVE:s mentorskapsprogram har inte urskiljts. Att det vid genomförande av mentorprogram överhuvudtaget finns risk för liknande svårigheter gör ändå att det finns anledning att vara varsam vid etablerandet och vidhållandet av mentor-adept eller coach-klient-relationer.

Vid gruppintervjun med projektteamet framkom att det praktiska arbetet för FIVE:s del med mentorprogrammet varit relativt omfattande med moment såsom rekryteringen av mentorer, att jobba med matchningsprocesser, att hålla ett vitalt urval av mentorer m.m. Den övervägande meningen från projektteamet, som vi delar, tycktes vara att insatsen kostat mer möda än den verkar ha gett tillbaka i form av önskade effekter, d v s stärka projektets uppdrag kring unga vuxnas sysselsättningsmöjligheter. De svårigheter som uppkom i samband med rekrytering av mentorer och utfallet av själva mentorrelationerna verkade, utifrån projektteamets perspektiv, till största del bero på att insatsen inte riktigt passade målgruppen. Denna iakttagelse bekräftades av det som framkom vid intervjuerna med mentorerna och adepterna. 

Bedömning
Den övergripande bedömningen är att mentorprogrammet inte riktigt verkar ha passat målgruppen (FIVE:s deltagare). De flesta adepterna verkade ha svårt att nyttiggöra sig mentorskapet och det framstår som att mentor-adeptrelationerna endast i ett fåtal fall gav positiva effekter gentemot projektets uppgift att stärka unga vuxnas möjligheter att komma ut i arbete alternativt studier. För dessa förhållandevis ringa effekter framstår det som att projektledningen och projektteamet behövt lägga ned orimligt mycket möda. En möda som kan vara bättre att lägga ned på andra moment i projektet. Som utvärderare förespråkar vi därför inte någon fortsättning av mentorprogrammet i FIVE:s regi.

Själva förberedelserna inför mentorprogrammet och genomförandet av det har vi utvärderare inga invändningar emot. Den planerade insatsen har enligt vår bedömning testats på ett fullgott sätt. 

BILAGA 1

Intervjuguide till mentorerna

Introduktion till varför vi vill göra intervjun
Rekryteringen
Hur blev du kontaktad angående FIVE:s mentorprogram?

Vad var dina motiv att ställa upp som mentor?

Har du tidigare erfarenheter av att leda och stötta unga vuxna?

Hur mentorprogrammet fungerade
Hur tycker du att introduktionen till mentorprogrammet fungerade?

Hur tycker du att kontakterna med FIVE och Tillväxtarenan fungerade?

Upplever du att du fick ett tydligt uppdrag?
Mentor – adeptrelationen

Hur inleddes träffarna med adepten?

Hur ofta träffades ni?
Vad pratade ni om?
Efter mentorprogrammet

Har ni någon kontakt nu?

Om ja
Hur ofta och på vilket sätt? 

Om nej

Skulle du vilja ha kontakt?

Mentorprogrammets betydelse för möjligheterna till arbete

Anser du att adepten har stärkt sina möjligheter att få arbete?

Om ja 

På vilket sätt ser du det hos din adept? Vad har hänt med adepten?

Kommer du ihåg någon särskild betydelsefull händelse vid era träffar när du kände att något påverkade adeptens inställning?

Om nej

Var tror du huvudorsakerna ligger till att det blev som det blev?
Har man kunnat göra på något annat sätt?

Allmänt om mentorskap

Hur ser du i allmänhet på mentorskap som en möjlighet att hjälpa en ung vuxen att närma sig arbetsmarknaden? 

Avrundning

Något ytterligare du vill berätta om ditt deltagande i mentorprogrammet?

BILAGA 2

Intervjuguide till adepterna
Introduktion till varför vi vill göra intervjun
Adeptens bakgrund/personuppgifter
Ålder?

Nuvarande sysselsättning?
Rekryteringen
Vad var det som gjorde att du nappade på förslaget om att vara med i FIVE:s mentorprogram?

Vilka var dina förväntningar på vad det skulle leda till?

Hur mentorprogrammet fungerade
Hur tycker du att introduktionen till mentorprogrammet fungerade?

Fungerade det bra parallellt med att du sökte praktikplats/ var på praktik?

Mentor-adeptrelationen

Hur inleddes träffarna med mentorn?

Hur ofta träffades ni?
Vad pratade ni om?

Anser du att ditt deltagande i mentorprogrammet har stärkt dina möjligheter att få arbete?

Om ja

På vilket sätt?

Om nej

Vad tror du det berodde på? Har man kunnat göra på något annat sätt?

Fick du ut något av träffarna med mentorn? 

Efter mentorprogrammet

Har ni kontakt nu?

Om ja

Hur?

Om nej

Skulle du vilja?

Avrundning

Något ytterligare du vill berätta om ditt deltagande i mentorprogrammet?
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