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FORORD

Denne rapport er resultatet af et starre videns- og erfaringsprojekt, "Kvinder i job”, mellem tre
mentorprogrammer i tre lande i Norden — KVINFOs mentornetveerk (Danmark), Sammen om en
jobb (Norge) og FIKA, Luckan Integration (Finland). Projektet er finansieret af Nordisk
Ministerrad og har en varighed pa 16 maneder fra 2023 til 2024.

Projektets formal er at styrke integration af kvinder med indvandrer- og flygtningebaggrund pa de
nordiske arbejdsmarkeder. Disse kvinder har en markant lavere tilkknytning til arbejdsmarkedet end
andre borgere i de nordiske samfund. Det udgar en stor ligestillingsudfordring i Norden.

Samtidig er behovet for arbejdskraft stigende. Men der er mange barrierer, der skal overkommes
— individuelt kan kvinderne mangle netveerk, sprogkompetencer og/eller uddannelse, og strukturelt
er manglende diversitet pa arbejdsmarkedet en stor barriere.

KVINFOs mentornetveerk, Sammen om en jobb og FIKA er alle frivillige beskeeftigelsesrelaterede
mentorprogrammer, der supplerer myndighedernes beskeeftigelsesindsats. Civilsamfunds-
indsatser spiller en vigtig rolle i at integrere indvandrere og flygtninge pa arbejdsmarkedet og i
samfundet generelt, og udviklingen viser, at den rolle ikke bliver mindre i fremtiden. En styrkelse
af feelles viden om indsatser og metoder kan veere med til at @ge malgruppens
arbejdsmarkedstilknytning og integration i samfundet.

Undersggelsen, der ligger til grund for denne rapport, fokuserer pa de tre mentorprogrammers
erfaringer med at statte kvindelige indvandrere og flygtninge med at komme i job eller uddannelse
og blive integreret i samfundet. Fokusomraderne er de Igsninger og initiativer, som de tre
mentorprogrammer, der har meget forskellige strukturer, bruger til at overkomme de udfordringer,
der opstar i arbejdet, og hvordan de har styrket deres indsatser gennem samarbejde pa tveers af
sektorer. Undersggelsens resultater bliver brugt af de tre organisationer til at udvikle og forbedre
deres programmer. De anbefalinger, vi retter mod andre mentorprogrammer, er derfor lige sa
relevante og vigtige for vores egne organisationer.

Seerlig tak for samarbejdet om projektet og selve undersggelsen til medstifter Erlend Nyheim og
projektleder Tone Indrelid (Sammen om en jobb), teamleder Veronica Hertzberg (Luckan
Integration) og projekt-/mentorkoordinator Cecilia Fewster (FIKA), national chef Stinne Bech og
projektleder Christian Larsen (KVINFO).

KVINFO, Sammen om en jobb og FIKA vil gerne rette en stor tak til alle, der har bidraget med
viden og erfaringer til undersaggelsen. Seerlig tak til alle de samarbejdspartnere, mentees og
mentorer, der har deltaget i interviewundersggelsen.

Rapportens forfatter er Cheralyn Mealor (analytiker i KVINFO), som ogsa har udfart
undersggelsen. Interviewundersggelsen er udfgrt af Cheralyn Mealor og akademisk praktikant
Emma Kapetanovic (KVINFO) samt Tone Indrelid (SAJO) og Cecilia Fewster (FIKA). Forfatteren
vil ogsa gerne takke Sgren Kristensen for hjeelp med de statistiske analyser.

Rapporten er blevet peer-reviewed af Bjarke Fglner, chefkonsulent og partner i Als Research.

Eventuelle fejl og mangler pahviler alene de tre organisationer.

KVINFO Sammen om en jobb Luckan Integration

Kabenhavn, Oslo og Helsingfors, april 2024



SAMMENFATNING

Kvinder med sakaldt "ikke-vestlig” indvandrer- eller flygtningebaggrund har en betydeligt ringere
tilknytning til arbejdsmarkedet end andre borgere. Mgnstret er det samme, uanset om det er i
Norge, Danmark eller Finland. Det har store ligestilingsmaessige, @konomiske og
samfundsmaessige konsekvenser. De tre frivillige mentorprogrammer, der belyses i denne rapport
— Sammen om en jobb (SAJO) (Norge), KVINFOs mentornetveerk (Danmark) og FIKA (Finland) —
arbejder med at @ge kvindelige indvandreres tilknytning til arbejdsmarkedet pa hver deres made
og med hver deres malgruppe. De har det tilfeelles, at kernen i arbejdet er mentorrelationen, hvor
en indvandrer bliver matchet med en frivillig mentor, der kender til den lokale kultur, samfund og
arbejdsmarked.

KVINFOs mentornetveerk statter saerligt ikke-vestlige kvindelige indvandrere og flygtninge i udsatte
boligomrader med at komme i job eller teettere pa arbejdsmarkedet. De to andre
mentorprogrammer, SAJO og FIKA, henvender sig ogsa til mand, men i denne undersggelse er
det primeere fokus pa kvinder som malgruppe, idet det er kvinder, der har de stgrste udfordringer
med at fa fodfaeste pa arbejdsmarkedet i de tre lande.

En yderligere forskel mellem programmerne er, at SAJO hjeelper hgjtuddannede indvandrere med
minimum bachelorgrad til at finde et relevant job, mens KVINFOs mentornetvaerk og FIKA er abent
for alle uanset uddannelsesniveau. KVINFOs mentornetvaerk har en stor andel af kvinder, der
deltager i programmet, med ingen eller kun grundskole som hgjest fuldfgrte uddannelse.
Kvinderne har desuden ogsa en del andre udfordringer, som betyder, at de er laengere fra
arbejdsmarkedet; ofte har de ingen arbejdsidentitet, og der kan vaere mange trin, der skal arbejdes
pa, far de kommer i job eller uddannelse. FIKAs malgruppe er lidt bredere; indvandrere stgttes til
at falde til mere generelt (ikke kun med udsigt til arbejdsmarkedsintegration) og med udgangspunkt
i det finlandsk-svenske samfund i Finland og det svenske sprog og kultur. FIKA er en del af Luckan
Integration, der ogsa tilbyder vejledning om jobs og uddannelse.

Staerke resultater

De tre programmer har gode resultater. Analysen af programmernes slutevalueringer foretaget
blandt ikke-vestlige kvindelige mentees og mentorer viser, at 37 pct. af SAJOs mentees og 34 pct.
af KVINFOs mentornetvaerks mentees (som ogsa kan inkludere kvindelige efterkommere af ikke-
vestlige indvandrere) har faet nyt job efter deres mentorforlgb. Endvidere er 24 pct. af SAJOs
mentees startet pa uddannelse eller praktikplads, mens 30 pct. af KVINFOs mentees er kommet i
uddannelse. Af FIKAs mentees, hvor fokus mere er pa social integration end pa job og uddannelse,
svarer 65 pct., at de fandt en ny ven i deres mentor, 68 pct., at de fik starre kendskab til finsk
samfund og kultur, mens i alt 18 pct. kom i job inden for deres faglige omrade, kom i uddannelse
eller virksomhedspraktik. Resultaterne skal ses i lyset af, at et mentorforlgb typisk ikke varer
laengere end seks maneder.?

Men resultaterne handler om meget mere end blot, om mentee har faet job eller ej. Nogle er
kommet ind pa en uddannelse, andre er kommet teettere pa job eller uddannelse, og sa er der
mange, der forteeller, at de har faet tanket selvtillid og ser nye muligheder efter deres mentorforlgb.
Mange har faet nye bekendtskaber og venner og faet et starre indblik i kultur og samfund. Som

" Til afgreensning af ’ikke-vestlige’ er der for alle tre lande anvendt den definition som bruges i Danmarks
Statistik af hensyn til sammenligneligheden. Begrebet ‘ikke-vestlig’ bruges af Danmarks Statistik og Statistics
Norway, men ikke Statistics Finland. Danmarks Statistik kategoriserer fglgende lande som ‘vestlige’: de 27
EU-lande samt Norge, Island, Schweiz, Andorra, Monaco, Liechtenstein, San Marino, Vatikanstaten,
Storbritannien, Australien, New Zealand, USA og Canada. Alle gvrige lande kategoriseres som ‘ikke-
vestlige’. Pga. det store indhold af statistiske data i denne rapport har det veeret ngdvendigt at beholde
kategorierne ‘vestlige’ og ‘ikke-vestlige’ indvandrere i overensstemmelse med Danmarks Statistiks
sprogbrug.

2 Desveerre kan undersggelsen ikke sige noget om graden af fastholdelse i job eller uddannelse over et
lzengere tidsperspektiv. Blandt de tre programmer udsender kun SAJO en opfelgningssurvey til mentees
seks maneder efter endt forlgb, og der er en meget lav svarprocent pa det.
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resultaterne fra FIKAs evaluering viser, kan mentorforlgbene laegge grundstenen til, at deltagerne
kan falde bedre til i deres nye land. Ogsa mentorerne beretter om, at de har faet meget ud af
mentorforlgbet. De har faet nye venner, leert om en anden kultur og faet nye indsigter i de
udfordringer, som indvandrere og flygtninge star over for pa arbejdsmarkedet og i samfundet
generelt.

Deltagernes motivation

Interviewundersggelsen og data fra programmernes evalueringer viser, at mentorer deltager, fordi
de gerne vil gare en forskel og bidrage til samfundet. Mange fremhaever det personlige udbytte.
De er nysgerrige efter at laere om andre kulturer og mgde mennesker med en anden baggrund.

For mentees handler det hovedsageligt om at komme i job — eller, som i SAJOs tilfaelde — et
relevant job, hvor de kan bruge deres kvalifikationer og feerdigheder. Men der kan ogsa vaere andre
grunde til, at de vil deltage i programmerne, f.eks. at de vil forbedre deres sprogfeerdigheder eller
kendskab til arbejdsmarkedskultur, som ogsa vil age deres jobchancer. Det kan ogsa, som i FIKAs
tilfeelde, i hgjere grad handle om at lzere den lokale kultur bedre at kende og at mgde en ny ven.

En-til-en-relationer

En af mentorprogrammernes vigtigste opgaver er at skabe de ngdvendige rammer for, at frivillige
trygt kan mgdes med det formal at yde eller sgge stotte fra andre. Mentorprocessen er bygget op
pa samme made i de tre programmer. Mentorer og mentees rekrutteres, screenes og onboardes.
Herefter matches mentor og mentee. Et godt match er naglen til succes. Ud over interesser og
faglighed ger programmerne sig ogsa overvejelser om f.eks. kan og etnicitet.

Nar det handler om kvindelige mentees, kan der veere mange fordele ved, at der matches med en
kvindelig mentor, fordi mentees kan tale om ting, de maske ikke ville veere trygge ved at tale om
med en mand. Her kan det ogsa spille ind, om mentee kommer fra en patriarkalsk kultur, hvor der
er steerke holdninger til, om maend og kvinder kan omgas uden at vaere i familie. Det kan
eksempelvis veere tilfaeldet med nogle kvinder fra MENAPT-lande. Men mentorprogrammerne har
ogsa eksempler pa succesfulde forlgb pa tveers af kagn.

| forhold til etnicitet kan der veere forskellige fordele ved at matche en mentee med en mentor med
minoritets- eller majoritetsetnisk baggrund. Fordelen med den farste kan veere, at mentorer selv
kan have haft de samme typer udfordringer, hvis de er indvandrere, og muligvis har samme
modersmal som mentee. Omvendt vil en mentor fra den majoritetsetniske gruppe sandsynligvis
kunne bidrage med en anden indsigt og et stgrre netvaerk. Der gives ikke en formel for, hvad der
virker bedst. Det vigtige er, at matchning tilpasses mentorers og mentees individuelle behov og
preeferencer.

Centralt star ogséa introduktion til mentormetoder og processer og forventningsafstemningen
omkring mentorforlgbet. Det gaelder bade mentee og mentor. En generel forventningsafstemning
om, hvad et mentorforlgb kan tilbyde, kan ogsa @ge deltageres tilfredshed med forlgbet.
Introduktion til mentormetoder ruster deltagere til forlabet og giver en raekke redskaber, som kan
bruges under forlgbet, eksempelvis til at identificere mentees mal og udfordringer eller sikre en
god kommunikation. En grundig introduktion af mentorer uden erfaring er seerlig vigtig, sa de ved,
hvad de gar ind til og kan agere efter organisationens veaerdier. Under forlgbene bliver
mentorparrene lgbende fulgt op og stettet af koordinatorerne for at give de bedste betingelser for,
at relationerne udvikler sig positivt, og at mentees opnar deres malsaetninger. Alle programmer
evaluerer og kvalificerer indsatserne efter feedback fra deltagere og samarbejdspartnere.

Det helt seerlige ved mentorrelationen er, at den er baseret pa frivilighed og ligevaerdighed.
Frivillige mentorprogrammer tilbyder noget, som komplementerer de offentlige indsatser. Med den
ligeveerdige relation skabes der et rum, hvor den kvindelige indvandrer ikke klientggres, men
mgdes pa lige fod med et andet menneske, der gnsker at stotte hende, og som selv far stort
udbytte af relationen. Mentorerne far et meningsfyldt frivilligt arbejde, der bl.a. giver en starre
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indsigt i de barrierer, som indvandrere keemper med at overkomme, og forstaelse for andre
kulturer, som @ger deres faerdigheder med hensyn til interkulturel kommunikation. Nogle gange
finder mentoren sin nye medarbejder gennem deltagelse i programmerne. Mentees og mentorer
fortseetter ofte med at holde kontakt efter forlgbet, og nogle bliver gode venner.

Mere end en mentor

Alle programmerne tilbyder samtidig mere end en mentor. Der afholdes en raekke faglige
aktiviteter, f.eks. job og CV-workshops, oplaeg med eksperter om jobsggning og mgder med
professionelle, der arbejder inden for bestemte fagomrader, og sprogcafé. Desuden har
programmerne et stort fokus pa social- og netvaerksopbyggende aktiviteter, hvilket er vigtigt i
forhold til at gge mentees jobchancer. Der afholdes f.eks. kulturaftener, besag pa museer og en
raekke andre aktiviteter. SAJO har udviklet en digital platform med mange ressourcer og redskaber
for deltagerne, inklusive en raekke fora, hvor folk med samme faglige baggrund kan netveerke.
Platformen skal udvides, sa flere kan veere med i mentorforlgb pa trods af geografisk afstand.

Samarbejde pa tvaers

Alle programmerne agerer i en kontekst med en raekke samarbejdspartnere og stakeholders for at
kunne skabe starst mulig social effekt. Samarbejdet med andre er en vigtig del af indsatserne. Det
kan veere statslige og kommunale myndigheder, jobcentre, private virksomheder, private fonde,
andre civilsamfundsorganisationer, uddannelsesinstitutioner, kulturelle institutioner og boligsociale
helhedsplaner. Der er forskel pa, hvilke stakeholders programmerne har, fordi de henvender sig til
forskellige grupper, men ogsa fordi de har valgt at organisere sig forskelligt.

Repraesentanter for de vigtige stakeholders er blevet interviewet til denne undersagelse. De er
meget tilfredse med deres samarbejde med programmerne og ser et stort potentiale i at udvide
dette. De fremhaever, at samarbejdet mellem de forskellige sektorer — det offentlige, erhvervslivet
og civilsamfundet — kan tilfgre ekstra veerdi. Det gor, at man kan na ud til de grupper (f.eks.
egtefelleforsgrgede kvinder), som det offentlige normalt ikke nar ud til, og det kan sikre mere
helstabte indsatser med mere effektive, helhedsorienterede tilgange. Flere peger pa, at man med
fordel kan udbygge mentorprogrammerne, sa de f.eks. tilbyder mentorgrupper eller workshops for
at forberede kvinder til et mentorforlgb.

En stor fordel, som samarbejdspartnere og stakeholders ser ved mentorprogrammerne, er deres
fleksibilitet og tilpasningsevne til lokale forhold og til mentees’ forskellige udfordringer. Samtidig
anerkendes de store udfordringer, som programmerne har med ressourcer, og det gnskes, at
programmerne bliver mere baeredygtige. Der er udsigt til, at samarbejdspartnerne gnsker at udvide
samarbejdet, og samtidig nesevnes arbejdsgiverens evne til at gge diversitet, skabe inklusive
arbejdspladser og tiltreekke international arbejdskraft som et potentielt vigtigt fokusomrade. Det er
iseer vigtigt pga. diskrimination mod ikke-vestlige indvandrere pa arbejdsmarkederne i de tre lande.
Nogle samarbejdspartnere mener, at civilsamfundsorganisationer (CSQO’er) bar veere bedre til at
samarbejde, sa& der kan skabes bedre indsatser med starre effekt, og s& man kan undgéa
dobbeltarbejde. Man bgr kunne haeve sig over det faktum, at man konkurrerer om midler.

Mangel pa finansiering og ressourcer

Finansiering er en udfordring for alle tre programmer, bl.a. pa grund af kortsigtede bevillinger, der
ofte skal sgges pa arlig basis. Der er ogsa en vis kludetaeppefinansiering, fordi programmerne er
afhaengige af at kunne skaffe midler fra forskellige kilder. De involverede i programmerne seetter
pris pa den finansiering, de far, og pa det samarbejde, de har med deres donorer, men
finansieringsformen kan veere en haemsko for arbejdet. Dels fordi der konstant er en risiko for, at
programmerne ikke overlever, hvilket betyder, at det kan vaere sveert at fastholde medarbejdere
og teenke langsigtet. Dels er der kun i ringe grad rum i finansieringen til at arbejde innovativt og il
at indsamle og bearbejde viden, som man kan bygge det fremtidige arbejde pa.



| forhold til programmerne opleves det som en stor udfordring at finde de rette mentorer. Alle
programmer bruger sociale medier, mund-til-mund-metoder og lignende for at komme ud til
potentielle mentorer. Men med den aendring, man i dag ser i frivilligheden i de nordiske lande, er
der udsigter til, at disse udfordringer vil fortseette. Derfor er fastholdelse af dygtige mentorer en
prioritet for programmerne. Men der er andre muligheder. SAJO adskiller sig fra de to andre
programmer ved, at de ogsa indgar virksomhedsaftaler, hvor en virksomhed stiller et antal
mentorer til radighed. Man kunne forestille sig, at kommuner og statslige instanser kunne bidrage
til mentorprogrammer pa en lignende made (det har man haft stor succes med i Canada).?

Stort potentiale med frivillig mentoring for migranter

De tre programmer viser pa hver deres made, at der er et stort potentiale i at bruge frivillig
mentoring til at stette indvandreres og flygtninges vej ind pa arbejdsmarkedet, i uddannelse, og
generelt til at falde til i deres nye land. De udger en meget kosteffektiv indsats pé
integrationsomradet. Det steerke ved mentoring er, at det skaber en teet relation helt nede pa det
menneskelige plan mellem en indvandrer og en, der kender samfundet. Dette kan veere en indfgdt,
en efterkommer eller en, der selv er indvandret nogle ar tidligere. Relationen er ligevaerdig og gar
begge veje, bade mentee og mentor laerer noget nyt og far ikke mindst skabt en interkulturel
forbindelse pa mikroniveau, der kan bane vej for en succesfuld integration.

Men de frivillige mentorprogrammer kan ikke sta alene. Som flere samarbejdspartnere peger pa,
kommer veerdien frem, nar programmerne etablerer et samarbejde med det offentlige og med
private virksomheder, og nar de arbejder sammen med andre civilsamfundsorganisationer. Pa
denne made kan mentorprogrammer tilbyde mere helhedsorienteret stgtte til de enkelte og opna
stgrre social impact.

De tre programmer deler grundveerdier og indstilling til mentoring, men er forskellige, hvad angar
malgrupper, organisering og fokusomrader. Undersggelsen identificerer elementer ved hvert
program, som de @vrige — og andre pa integrationsomradet — kan laere af. Det er naeppe alt, der
kan implementeres, men den viden, der opnas pa tvaers af programmerne, kan medvirke til, at der
kan taenkes mere innovativt i forhold til deres udvikling.

Alle tre programmer udfylder et tomrum i beskeeftigelses- og integrationsindsatsen ved at raekke
ud til indvandrere, der enten ikke nas med de almindelige offentlige indsatser eller har brug for en
seerlig og mere personlig indsats for at blive hjulpet ind pa arbejdsmarkedet, i uddannelse eller til
at opnd et storre kendskab til sprog og samfund. Det er naturligvis seerlig vigtigt for den enkelte
indvandrer, der pa den made kan fa en bedre indgang til sit nye samfund, men det har ogsa en
videre betydning for samfundsgkonomien. | en situation med manglende arbejdskraft er det vigtigt
at kunne udnytte det store potentiale, der ligger i den gruppe af indvandrere, hvor
beskeeftigelsesfrekvensen i alle tre lande er lav i forhold til gennemsnittet i samfundet og ogsa
blandt dem, der er overkvalificerede til deres job.

En hgjere og mere ligelig beskaeftigelse raekker ogsa ud over det gkonomiske aspekt. Da det iseer
er kvinder, herunder iseer kvinder fra ikke-vestlige lande, der har sveert ved at komme ind pa
arbejdsmarkedet, har programmerne en effekt pa kans- og etnisk ligestilling. Ved at styrke grupper,
der er marginaliserede eller forfordelte i samfundet, bidrager programmerne ogsa til at styrke
samfundets sociale sammenhaengskraft, fordi det skaber sterre social mobilitet og giver
marginaliserede grupper en stgrre aktie i samfundet. De tre programmer i denne undersagelse er
til gleede for mange, men nar kun ud til en brakdel af de personer, der kunne have gavn af en mere
skraeddersyet og helhedsorienteret indsats. Programmerne ville kunne opskaleres til gavn for flere,
men den frivilligbaserede indsats kan ikke sta alene. Samarbejdet mellem den frivillige sektor, det
offentlige og private virksomheder er det, der for alvor kan styre udviklingen i den rigtige retning.

3 For eksempel i TRIEC Mentoring Partnership i Toronto, Canada, bidrager myndighederne til programmet
med den stgrste andel af mentorer. https://www.mentoringpartnership.ca (se De Cuyper, 2022).
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ANBEFALINGER

Til regeringer i de nordiske lande

1.

Styrk frivilligsektoren gennem @get finansiering. | dag keemper mange — iseer sma —
civilsamfundsorganisationer for at overleve, og de har brug for gget finansiering for at kunne
yde vedvarende og kvalitetssikrede indsatser og samtidig gere arbejdet attraktivt for frivillige.
Langsigtet og stabil finansiering giver mere effektiv ressourceudnyttelse, fordi man mindsker
tab af viden, som er ngdvendig for at udvikle og opbygge indsatser.

Afsaet midler til projektfinansiering af indsatser, som udfgres i feellesskab mellem frivillige
organisationer og offentlige instanser, s& man bedre kan udnytte synergieffekterne mellem de
to sektorer. Det kunne f.eks. vaere indsatser for ukrainske flygtninge, som i dag udger en stor
procentdel af ikke-vestlige indvandrere i de nordiske lande; mentorstatte til nyankomne og
analfabeter pa eget modersmal; eller tveerfaglige indsatser med fokus pa arbejdsidentitet,
hverdagsmestring osv. blandt kvinder, der aldrig har veeret pa arbejdsmarkedet.

Afseet midler til at styrke viden om mentorindsatser pa beskeeftigelsesomradet baseret pa
praksisneer erfaring, som kan sgges bade af organisationer og forskere (bade nationalt og pa
tveers af de nordiske lande). Midlerne kan ga til ekstern evaluering af programmer og til videns-
og erfaringsudveksling mellem organisationer om malgruppens udfordringer, udvikling af nye
redskaber og veerktgjer, evalueringsprocesser samt samarbejds- og forankringsmuligheder for
at skabe helhedsorienterede indsatser med sterst mulig social impact.

Myndigheders beskeeftigelses- og integrationsindsatser skal @ge deres samarbejde med
frivillige organisationer, saledes at frivillige organisationer med arelang erfaring med at statte
marginaliserede grupper kan supplere og komplementere det arbejde, som offentlige
myndigheder og jobcentre leverer. Kvindelige indvandrere og flygtninge med komplekse
udfordringer (f.eks. darligt fysisk og psykisk helbred, analfabetisme, lav eller ingen uddannelse,
flere arbejdspligter i hjemmet, kvinder, der er udsat for negativ social kontrol) har szerligt behov
for og gavn af den frivilligbaserede stotte.

Bekaemp kans- og etnisk segregering pa arbejdsmarkedet gennem f.eks. kampagner og
uddannelse af fagfolk, og herunder ved at udbrede viden om, hvordan frivillighed kan veere
med til at overkomme ikke kun individuelle, men ogsa strukturelle barrierer, som indvandrere
star over for. Dette kan f.eks. ske med deltagelse af arbejdsgivere og medarbejdere i det
offentlige og private i mentorprogrammer. Det er vigtigt for at modvirke brain waste
(overkvalificering af udenlandsk arbejdskraft pa arbejdsmarkedet) og forhindre, at kvalificeret
arbejdskraft udvandrer.

Fjern barrierer i myndighedernes beskeeftigelsesindsatser, der forhindrer deltagelse i frivillige
programmer — isger nar disse er beskaeftigelses- eller uddannelsesrettede. Deltagelse i frivillige
organisationer er opkvalificerende og netvaerksopbyggende for indvandrere og flygtninge og
ger dem mere attraktive for arbejdsgivere. Deltagelse i beskeaeftigelsesrettede
mentorprogrammer vil kunne gge deres jobchancer.

Indfer mulighed for at deltage pa frivillig basis i beskaeftigelsesrettede mentorprogrammer som
en del af de obligatoriske integrationskurser for indvandrere og flygtninge. Indfar mulighed for
at tilbyde mentorprogrammerne som en del af praktik.

Udvid adgang til og perioden for gratis sproguddannelse. Utilstreekkelige sprogfeerdigheder er
en af de stgrste barrierer for at komme ind pa arbejdsmarkedet og kan ogsa ggre det sveert at
gennemfgre et mentorforlgb.



Styrk de frivillige beskeeftigelsesrettede indsatser, der nar ud til sarbare personer, f.eks.
egtefeelleforsgrgede kvinder, der ikke er i kontakt med det offentlige, eller som ikke er
registreret i jobcentrene.

Til kommuner og jobcentre

10.

11.

12.

13.

Stet det tveersektorielle samarbejde mellem kommuner og frivillige indsatser gennem faste
kontakter i kommuner, jobcentre og frivillige centre.

Styrk  samarbejdet med  frivilige = mentorprogrammer pa&  integrations- og
beskeeftigelsesomradet. Programmerne fungerer som et godt supplement til jobcentrenes
arbejde og aktiverer frivillige i integrations- og beskaeftigelsesindsatsen. Frivillige mentorer
bruger deres tid pa at dele deres branchespecifikke viden, netveerk og erfaringer samt viden
om kultur og samfund samt sprogtraening. Mentoring afspejler ogsa en gensidig
integrationsproces, hvor mange bliver venner eller holder kontakten efter mentorforlgbet.

Giv kommunale medarbejdere mulighed for at deltage som mentorer i frivillige
mentorprogrammer — isaer personer med ansaettelsesansvar, og som arbejder inden for
omrader, hvor der mangler arbejdskraft. Det kan geres ved fritagelse eller fleksible
arbejdstimer (f.eks. et par timer hver anden uge). Medarbejderne kan fa traening i
mangfoldighed og interkulturel kommunikation og overkomme skepsis i forhold til at anseette
indvandrere ved at @ge deres bevidsthed om egne kulturnormer og forforstaelse. Dette vil
kunne fremme diversitet og inklusion pa arbejdspladsen.

Giv jobcentermedarbejdere mulighed for at deltage i de frivilige mentorprogrammer som
mentorer, sa de kan opleve pa fgrste hand, hvad mentorprogrammer kan bidrage med som
supplement til offentlige tilbud. Det kan gares ved fritagelse eller fleksible arbejdstimer (f.eks.
et par timer hver anden uge). Det vil give medarbejderne bedre indsigt i frivillig mentoring og
bedre kendskab til malgruppen.

Til virksomheder

14.

15.

16.

17.

@g virksomhedens evne til at skabe inklusive arbejdspladser og tiltraekke international
arbejdskraft, og na malsaetninger om diversitet og inklusion ved at deltage i frivillige
mentorprogrammer. Dette vil kunne give medarbejdere en grundig, hands-on form for
mangfoldighedstraening i praksis og kan veere seerlig nyttigt for medarbejdere med
rekrutteringsansvar. Mgdet med en mentee er et mgde med en potentiel ny medarbejder.
Mentoring kan bidrage til at overkomme skepsis i forhold til at ansaette indvandrere ved at sge
bevidsthed om egne kulturnormer og forforstaelse samt styrke medarbejdernes faerdigheder
med hensyn til interkulturel kommunikation og f.eks. fleksibilitet og abenhed over for en
flersproget arbejdsplads. Ud over at fremme diversitet og inklusion pa arbejdspladsen bidrager
virksomheden samtidig til at skabe social forandring for marginaliserede grupper i samfundet.

Indfar blind rekruttering for at ggre op med ubevidste bias og sikre, at man ansaetter den bedst
kvalificerede. @g samtidig viden om, og abenhed over for, udenlandske uddannelser og
international arbejdserfaring.

Rekrutter via abne opslag. Rekruttering gennem uformelle kanaler mindsker muligheden for at
rekruttere den bedst kvalificerede og er med til at gge etnisk segregering pa arbejdsmarkedet.
For at sikre, at information om ledige stillinger nar ud til alle, kan man f.eks. samarbejde med
frivillige organisationer, der har teet kontakt til minoritetssamfund.

Giv nye udenlandske medarbejdere mulighed for at deltage som mentees i frivillige
mentorprogrammer (f.eks. ved fritagelse eller fleksible arbejdstimer). Det giver mulighed for
fortrolige og tillidsfulde samtaler om arbejdskultur, sprogtrening, faglig og social
netveerksopbygning og kan gge falelsen af at hare til.



Til boligsociale helhedsplaner, boligforeninger og boligselskaber

18.

Jg samarbejdet med frivillige indsatser pa beskeeftigelses- og integrationsomradet.
Boligselskaber, boligforeninger og boligsociale helhedsplaner kan bidrage til at lafte udsatte
borgere i boligomraderne ved at bringe beboere sammen med civilsamfundsakterer — herunder
frivillige mentorprogrammer — lokale foreninger og klubber osv. Disse kan supplere lokale
kommunale beskeeftigelses- og uddannelsesrettede tilbud og veere med til at sikre en
helhedsorienteret stgtte til udsatte beboere.

Til uddannelsesinstitutioner

19.

20.

Uddannelsesinstitutioner kan stette deres studerende med egne mentorprogrammer og
samarbejdsaftaler med civilsamfundsorganisationer, der tilbyder frivillig mentoring. Studerende
kan med stor fordel deltage enten som mentees (f.eks. udenlandske studerende med udsigt til
at blive boende i landet efter endt studieophold) eller som mentorer for indvandrere og
flygtninge.

Overvej ECTS-point til studerende, der bidrager som frivillige mentorer og pa denne made far
en grundig hands-on-traening i mangfoldighed og diversitet. Overvej ogsa, om studerende, der
deltager som mentees, kan opna ECTS-point.

Til mentorprogrammer

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Mentorrelationen er det centrale element i en mentorindsats, men det er samtidig vigtigt, at
programmerne tilbyder andre relevante faglige og sociale aktiviteter, alt efter malgruppens
interesse. Det kunne f.eks. veere oplaeg om mentoring som metode, jobsagningsworkshops,
opleeg fra undervisere pa uddannelsesinstitutioner og professionelle inden for bestemte
brancher, sprogcaféer, netvaerksaktiviteter og diverse sociale og kulturelle arrangementer.

Sikr mest mulig inklusion inden for den malgruppe, der arbejdes med.

Kvalitetssikr mentorrelationen ved at tilbyde skreeddersyede lgsninger baseret pa den enkelte
mentees egne gnsker, mal og behov. Koordinatorens rolle er afggrende for at sikre kvaliteten
i mentorrelationen og forebygge, at problemer i relationen opstar eller udvikler sig.
Selvmatchning kan vaere en mulighed for visse malgrupper, f.eks. de hgjtuddannede.

Styrk vidensarbejdet for at sikre, at programmerne arbejder ud fra evidensbaserede
mentormetoder og inddrager ny forskning om mentoring og om beskaeftigelses- og
integrationsomradet. Evidensbaseret mentoring underbygges med viden, bade i forhold til
mentormetoder og redskaber og malgruppens specifikke behov og udfordringer. Dette kreever,
at der holdes @je med ny forskning, ikke kun om mentoring, men ogsa om f.eks. kan, integration
og arbejdsmarkedsudvikling. Vidensarbejde bgr inddrage mentees og mentorer og tage
udgangspunkt i et intersektionelt perspektiv. Desuden skal det integreres i programmernes
indsatser, f.eks. ved udvikling af kurser eller workshops, opkvalificering af medarbejdere og
traening af mentorer og mentees.

Styrk evalueringspraksis. Evalueringer udggr essentiel viden om indsatser og deres resultater
og yderligere effekter. Tag hensyn til alle de omrader, hvor man ser en udvikling i mentees —
og mentorers — feerdigheder og robusthed. Der kan f.eks. males i forhold til forskellige typer
kapital og indteenkes, hvordan man kan gge programmets sociale impact, f.eks. bgrnenes og
familiens trivsel og brud med den sociale arv.

Styrk fortalerarbejde inden for organisationens ressourcerammer. Fortalervirksomhed er en
central funktion for frivillige organisationer, der arbejder for at skabe forandring gennem
humaniteert og rettighedsfremmende arbejde. Det er deres steerke veerdier, der tiltraekker
deltagere — bade de frivillige mentorer og frivillige modtagere af stgtte. For eksempel er der



27.

28.

29.

30.

behov for fortalervirksomhed, nar det geelder de mange strukturelle barrierer, som malgrupper
star over for, ikke mindst diskrimination.

Styrk introduktion og treening i mangfoldighed og mentormetoder for mentorer og mentees.
Dette ber inkludere @get bevidsthed om kens- og kulturforskel og @get viden pa
integrationsomradet og de barrierer — bade individuelt og strukturelt — som man star over for
som indvandrer eller flygtning i sit nye land.

Styrk faglige og sociale (netveerks)aktiviteter pa tvaers af mentorparrene og udveksling af viden
og erfaringer blandt bade mentorer og mentees.

Udvid samarbejde med lokale virksomheder og det offentlige. Udvikl programmerne med at
tilbyde mangfoldighedstraening og mentortraening, s& man forankrer lokalt, @ger frivillighed og
sikrer finansiering til driften af indsatserne. Undersag muligheder for samarbejdsformer, hvor
bade virksomheder og lokale myndigheder bidrager med mentorer og finansiering.

Udvid samarbejdet med andre civilsamfundsorganisationer, der arbejder bade nationalt og

lokalt, for at sikre en helhedsorienteret statte, f.eks. med civilsamfundsorganisationer, som
tilbyder juridisk og skonomisk radgivning, og netveerksopbyggende indsatser.
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INTRODUKTION

Denne rapport er et resultat af en undersagelse foretaget blandt tre frivillige beskaeftigelsesrettede
mentorprogrammer til migranter i efteraret 2023: Sammen om en jobb (SAJO) i Norge, KVINFOs
mentornetvaerk i Danmark og FIKA (en del af Luckan Integration) i Finland. Undersg@gelsen er en
del af et laengerevarende videns- og erfaringsprojekt med titlen "Kvinder i job” finansieret af Nordisk
Ministerrad. Undersagelsen er en sammenlignende analyse af de tre programmers erfaringer med
at stgtte kvindelige indvandrere og flygtninge. Et kansfokus pa omradet er vigtigt, fordi det isaer er
kvindelige indvandrere og flygtninge fra sakaldt “ikke-vestlige” lande — seerligt fra MENAPT-
landene* — der har sveerest ved at fa fodfeeste pa arbejdsmarkederne i de nordiske lande.

SAJOs fokus er pa hgjtuddannede indvandrere, som har sveert ved at fa et relevant job. En stor
del af SAJOs mentees er allerede i arbejde, men har sveert ved at finde jobs, der matcher deres
kompetencer. SAJO har en raekke forskellige private og offentlige samarbejdspartnere og har
aftaler med virksomheder, der stiller mentorer til radighed. Mere end 60 pct. af deltagerne i den
seneste evaluering® har enten faet nyt job, praktikplads eller er kommet ind pa en uddannelse.

KVINFOs mentornetvaerk er kun abent for kvindelige indvandrere og efterkommere fra ikke-
vestlige lande. Malgruppen er kvinder i udsatte boligomrader, der gnsker at komme teettere pa job
eller i uddannelse. Mentornetvaerket samarbejder med boligsociale helhedsplaner og kommunale
jobcentre og har over en arreekke haft gode resultater. De seneste evalueringer viser, at over 60
pct. enten er kommet i job eller uddannelse efter et mentorforlgb. Samtidig har kvinderne opbygget
kompetencer, faet starre selvtillid og mere viden om det danske arbejdsmarked.

FIKA er abent for alle uanset kan og uddannelse, der gnsker at integrere sig i det finske samfund.
Job og uddannelse er et fokusomrade for FIKA, men det handler ogsa om at @ve sprog, leere det
finske samfund og landets kultur at kende og at fa venner og netvaerk. FIKA udspringer af det
finlandsk-svenske samfund i Finland og sigter pa integration pa svensk, som er et minoritetssprog
ligestillet med finsk i lovgivningen.® Evalueringen af FIKAs indsats viser, at en meget stor del af
mentees efter endt forlgb har faet bedre sprogfaerdigheder, har lzert om samfund og kultur og faet
venner og netvaerk.

Indvandring fra ”ikke-vestlige” lande og demografiske forskelle

Norge, Danmark og Finland har forskellige indvandringshistorier, og derfor er der store
demografiske forskelle blandt ikke-vestlige indvandrere, hvad deres beveeggrunde for at migrere
er, og hvor lang tid der er gaet siden indvandringstidspunkt. Det har selvfglgelig meget stor
betydning for de tre mentorprogrammer, om indvandrerne er kommet med arbejdstilladelse, som
medfglgende aegtefeeller eller som flygtninge og familiesammenferte til flygtninge, idet disse
grupper har forskellige barrierer for at komme i arbejde. | Norden har de to stgrste grupper af
flygtninge boet i landene i mindre end ti ar; flygtninge fra Syrien ankom i 2015-16, og flygtninge fra
Ukraine er ankommet siden 2022. Dette har stor betydning for deres beskeeftigelsesniveau.

4 MENAPT-landene er en landegruppering, der ifalge Danmarks Statistik omfatter: Syrien, Kuwait, Libyen,
Saudi-Arabien, Libanon, Somalia, Irak, Qatar, Sudan, Bahrain, Djibouti, Jordan, Algeriet, Forenede Arabiske
Emirater, Tunesien, Egypten, Marokko, Iran, Yemen, Mauretanien, Oman, Afghanistan, Palaestina, Gaza,
Vestbredden, Ostjerusalem, Pakistan og Tyrkiet.

5 Data indhentes ved programmernes slutevaluerininger, der er udsendt til deltagere ved afslutning af
mentorforlgb. Sammen om en jobb udsender som det eneste af programmerne et opfelgende
evalueringsskema seks maneder efter afslutning af mentorforlgb, men data herfra er ikke brugt i analysen
pga. lav svarprocent.

6 Finland er en interessant case, fordi de to sprog svensk og finsk er ligestillet i lovgivningen, og indvandrere
kan veelge, om de vil integrere sig pa det ene eller det andet af disse sprog. Men i realiteten er mulighederne
begraenset i mange regioner. For en naermere diskussion af dette og om den politiske debat om integration
pa svensk i Finland, se Carlsson (2017) og Helander (2015). Péyhénen og Simpson (2021) praesenterer
problemstillinger ud fra en asylansggers egne erfaringer.
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Figurerne nedenfor viser de 20 stgrste ikke-vestlige indvandringslande for hhv. Danmark, Norge
og Finland, fordelt pa ken og oprindelsesland, efter de seneste tal fra de tre nationale
statistikbureauer.” Indvandringen fra disse lande svarer til ca. 80 pct. af det samlede antal
indvandrere fra ikke-vestlige lande. Mens Danmark og Norge ligner hinanden i forhold til deres
modtagelse af flygtninge, er Finlands immigrationshistorie en del anderledes.

| Norge er de starste ikke-vestlige
indvandringslande Ukraine, Syrien,
50000 Somalia, Eritrea, Irak, Filippinerne,
Meend B Kvinder @ pgkistan, Thailand, Iran, Rusland

og Afghanistan. For nogle lande,
30000 Ukraine, Thailand, Filippinerne og
Rusland, er der, som i Danmark (se
figuren  nedenfor), en  stor

Fig.1. Ikke-vestlige indvandrere i Norge, 2023
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indvandringsland, idet mange
ukrainere ankom til Norge pa flugt
fra krigen; i 2022 |a Ukraine kun
som nummer 20.

overveegt af kvinder blandt
10000 | Hll | I | I indvandrerne. Omvendt er der,
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n =4 t det starste ikke-vestlige

Q@

Kilde: SSB, www.ssb.no/en/statbank/table/13880/

| Danmark er de stgrste indvandringslande Ukraine, Syrien, Tyrkiet, Iran, Irak, Indien, Bosnien-
Herzegovina, Pakistan, Afghanistan og Kina. Indvandrere fra disse lande har meget forskellige
grunde til at sgge til Danmark. Gaestearbejdere kom i 60’erne og 70’erne hovedsageligt fra Tyrkiet,
Pakistan og Jugoslavien.

. Fig.2. Ikke-vestlige indvandrere i Danmark, 2023
En del migranter kommer som
flygtninge fra krig og konflikt (f.eks. soo00

fra Ukraine, Syrien og Bosnien), Mend B Kvinder B

andre kommer i forbindelse med **°

arbejde eller segtefaelles arbejde .,

(f.eks. Indien) eller studier (Kina),

og nogle bliver familiesammenfart 20000

(Tyrkiet, Thailand). Fra nogle

lande, iseer  Thailand  og 10000 ‘ ‘ ‘l I

Filippinerne, men ogsa Ukraine og 0 I I II II II II |I Il .l .I Nldunum

Rusland, er der en meget skaev 8288 EEE GG §§ 5 58§22

kensfordeling. 6 F 5%?5% %E'éﬁg’éézgg
2 = = 7

En meget stor andel af 5 m

indvandrerne fra disse lande er i 2

den erhvervsaktive alder. 78 pct. af
maendene og 80 pct. af kvinderne
er saledes i aldersgruppen 20-64 ar. Det tilsvarende tal for personer med dansk oprindelse er 56
pct. for maend og 54 pct. for kvinder. Der er dog meget store forskelle mellem grupperne. Blandt
indvandrere fra Thailand, Kina og Filippinerne er det omkring 90 pct., der er i den erhvervsaktive
alder. Blandt indvandrere fra Syrien og Ukraine er niveauet omkring 60-70 pct. Det skyldes, at det
primaert er kvinder og bgrn, der er flygtet fra krigen.

Kilde: Danmarks Statistik, www.statistikbanken.dk/FOLK1c

7 Da mentorindsatserne har en stor del af deres fokus pa beskeeftigelse og uddannelse, ville det veere
naturligt at se pa, hvor mange af indvandrerne i de tre lande der er i den erhvervsaktive alder fra 18 til 64 ar.
Men da det norske Statistisk sentralbyras statistikbank ikke offentligger aldersfordeling pa oprindelsesland,
sammenlignes her befolkningstallet for indvandrere kun fordelt pa kan og oprindelsesland.
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En stor andel af de flygtninge, der ankom til de skandinaviske lande mellem 2008 og 2019, havde
lav eller ingen uddannelse; Danmark er det land, der modtog den starste andel med lav eller ingen
uddannelse (63 pct. mod hhv. 42 pct. og 40 pct. i Norge og Sverige), og mindste andel
hgjtuddannede (6 pct. mod hhv. 17 pct. og 24 pct. i Norge og Sverige) (Hernes, Bolvig & Liljeberg,
2022, s. 37).

Finland havde indtil 90’erne en meget stram immigrationspolitik. | 1990 udgjorde indvandrere kun
0,5 pct. af befolkningen i aldersgruppen 18-60 &r (Ansala, Aslund & Sarvimaki, 2020). Langt det
sterste antal indvandrere i Finland kommer fra det tidligere Sovjetunionen®, der bl.a. omfattede det
nuveerende Rusland, Estland® og Ukraine, som i dag er store indvandringslande til Finland. |
modsaetning til Danmark og Norge er der kommet relativt fa indvandrere fra Syrien, men der kom
et meget stort antal fra Ukraine i 2022 i forbindelse med den russiske invasion. Fgr 2022 var den
ukrainske befolkning i Finland ca. 10 pct. af, hvad den er nu. Ud over det tidligere Sovjetunionen,
Rusland, og Ukraine kommer indvandrerne fra Irak, Somalia, Kina, Indien, Vietnam, Afghanistan
og Eksjugoslavien.

Som i de to gvrige lande ser man
ogsa, at det fra nogle lande, iszer
50000 Thailand og Filippinerne, primaert

Meend M Kvinder er kvinder, der er indvandret.

Fig.3. Ikke-vestlige indvandrere i Finland, 2022/2023*
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Kilde: StatFin Population 11rs og Den finske regering, 2023* indvandrergrupper. Den eneste

gruppe, der skiller sig ud, er
indvandrere fra det tidligere Sovjetunionen, hvor 16 pct. af kvinderne og 9 pct. af maendene er 65
ar eller aeldre. Til sammenligning er det hhv. 23 pct. af maend og 27 pct. af kvinder med finsk
oprindelse, der er 65 ar eller aldre. Trods Finlands relativt nye indvandringshistorie viser
forskningen, at integrationsprocessen ligner meget den, man ser i Sverige, hvor flere etniske
samfund laenge har vaeret etableret (Ansala, Aslund & Sarviméaki, 2020).

Arbejdsmarkedsintegration af ”ikke-vestlige” indvandrere

Under de seneste ars gkonomiske opsving og mangel pa arbejdskraft er indvandreres
beskeeftigelse pa arbejdsmarkederne i de tre lande agget. Beskeeftigelsesfrekvensen for kvindelige
indvandrere og flygtninge fra ikke-vestlige lande er blevet markant hgjere, men den er stadig
betydeligt lavere end blandt indfedte’ kvinder. Landene har forskellige fokus i deres

8 Sovjetunionen ophgrte i 1991, men betegnelsen anvendes her, fordi det er den made Statistics Finland har
offentliggjort tallene.

9 Figuren nedenfor omfatter ikke de personer, der er opgjort som indvandret fra den uafhaengige stat Estland,
der blev dannet i 1991 efter Sovjetunionens fald, fordi Estland falder under kategorien "vestligt” land.

0 Begrebet "indfgdt” anvendes her, fordi der i de tre lande anvendes lidt forskellige definitioner til at skelne
mellem indvandrere og ikke-indvandrere. | Danmark anvendes oprindelsesland, som tager udgangspunkt i,
hvor ens foreeldre har statsborgerskab eller er fgdt; efterkommere er ikke inkluderet under dansk oprindelse,
medmindre de opnar dansk statsborgerskab. Indvandrere, der har dansk statsborgerskab, vil uanset dette
fortsat have et andet oprindelsesland end Danmark. | Finland placeres indvandrere efter statsborgerskab i
beskeeftigelsesstatistikken. Har man dobbelt statsborgerskab, er det dog det andet statsborgerskab, der
afggr placeringen. | Norge anvendes begrebet non-immigrant population, der ogsa omfatter efterkommere.
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integrationspolitikker, og det har betydning for udvikling i beskaeftigelsesfrekvensen, bade pa kort
og pa lang sigt, men det ligger uden for rammerne af denne rapport.*!

Figurerne nedenfor viser udvikling i beskaeftigelsesfrekvensen for 18-64-arige i Danmark og
Finland og for 20-66-arige i Norge.'? De viser udviklingen fra 2018 til 2022 for fire hovedgrupper:
indfadte kvinder og meend og ikke-vestlige kvinder og maend. For hvert land er der valgt de 20
oprindelseslande, hvorfra der var flest ikke-vestlige indvandrere i 2022.

Fig. 4. Beskaeftigelsesfrekvens for ”ikke-vestlige” indvandrere efter kon, 2018-2022, i de tre lande
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Kilde: StatFin, Employment 115e

Et generelt billede pa tvaers af de tre lande er, at indfadte kvinders og meends beskaeftigelse ligger
relativt taet pa hinanden og betydeligt hgjere end for ikke-vestlige indvandrere. Der er en starre
keonsforskel blandt ikke-vestlige indvandrere; kvinders beskeeftigelse ligger betydeligt lavere.
Beskaeftigelsen er steget i perioden i alle tre lande, bade for indfgdte, men iseer for ikke-vestlige
indvandrere, som er begyndt at hente lidt ind pa beskaeftigelsesgabet (dog er det faldet lidt i Norge
de sidste par ar, isaer blandt kvinder). Der er ogsa markante forskelle mellem landene, selv om
man naturligvis skal tage noget forbehold pa basis af forskellige grupperinger af oprindelseslande.

Forskellene i definitionerne betyder, at der ikke er fuld sammenlignelighed i tallene, men forskellene er i
praksis sa sma, at de ikke rykker pa det samlede billede.

" For analyser af nordiske integrationspolitikker, se f.eks. Hernes, Bolvig og Liljeberg (2022); Karlsdottir m.fl.
(2017); Bontenbal, Pekkarinen og Lillie (2018).

2 Her anvendes de registerbaserede opgerelser af beskaeftigelsen i Danmark, Norge og Finland. Der er
denne mulighed, fordi alle lande har tradition for at anvende administrative data frem for surveys til at belyse
mange omrader inden for personstatistik. (Der er ikke valgt at bruge det faelleseuropaeiske Labour Force
Survey (Eurostat), fordi det er mere usikkert og ikke giver mulighed for opdeling pa oprindelsesland). Det er
dog ikke muligt i den registerbaserede opggrelse at danne de samme alderskategorier pa tveers af de tre
lande. For Danmark og Finland daekker opggrelsen gruppen 18-64 ar, mens den for Norge deekker 20-66
ar. For de danske data er der foretaget en sammenligning af 18-64 ar med 20-66 ar, som viste, at der ikke
er markant forskel mellem de to grupper pa det aggregerede niveau.

14



Beskaeftigelsen er generelt lavere i Finland, bade for indfedte og for ikke-vestlige indvandrere.
Beskeeftigelsen for ikke-vestlige indvandrere er steget mere i Finland end i Norge og Danmark,
men den kom fra et lavt niveau og er fortsat betydeligt lavere end i de to andre lande.

Selv om det gar i den rigtige retning, tager det lang tid for indvandrere at komme ind pa
arbejdsmarkedet. Dette gaelder seerligt flygtninge. | gennemsnit tager det mellem fem og ti ar for
en flygtning at komme i fuld beskeeftigelse i de nordiske lande, og det gar en del langsommere for
kvinder (Karlsdéttir m.fl., 2017; Schultz-Nielsen, 2017; Hernes m.fl., 2019; Bratsberg m.fl., 2017;
Sarvimaki, 2017). Desuden viser en aktuel undersagelse, at efter ti ar i landet er det kun 35-40
pct. af de mandlige og 15-20 pct. af kvindelige flygtninge i de skandinaviske lande, der har en lgn,
der svarer til fuldtidsanseettelse med kollektiv forhandlet minimumsign i f.eks. hotel- og
restaurationsbranchen (Hernes, Bolvig & Liljeberg, 2022). Ufagleerte jobs, som typisk er mere
konjunkturfglsomme, kendetegnes ogsa af hardt fysisk arbejde og lavere jobsikkerhed.

Dette skyldes bl.a., at en stor andel af flygtningene arbejder i ufagleerte jobs, og at seaerligt
kvindelige flygtninge har mindre arbejdsmarkedstilknytning, f.eks. med deltids- og tidsbegraensede
stillinger, og mange bliver hjemme for at passe bern (Lonnroos & Gustafsson, 2018). Trods
forskellen i indvandringshistorien er der ogsa en tendens til, at indvandrere i Finland kommer
meget langsomt ind pa et etnisk segregeret arbejdsmarked; ca. en ud af ti er ikke i job de fagrste
15 ar efter ankomst, og de jobs, de far, er typisk lavtignnede, ustabile og i virksomheder, hvor
ledere og kolleger har samme etniske baggrund (Ansala, Aslund & Sarvimaki, 2020; Sarviméki,
2017).

Desuden er mange ikke-vestlige kvindelige indvandrere uden for arbejdsmarkedet. Det gezelder
seerligt aegtefaelleforsgrgede, medfelgende segtefeeller og familiesammenfarte kvinder. De er ikke
registreret som ledige og har ikke de samme stattemuligheder som andre jobsggende. Data fra de
tre lande viser, at kvindelige indvandrere fra ikke-vestlige lande i langt hgjere grad end indfagdte
kvinder star helt uden for arbejdsmarkedet og uden offentlig forsgrgelse.?

Barrierer for kvindelige indvandrere pa arbejdsmarkedet

| de nordiske lande star kvindelige indvandrere, og iseer kvindelige flygtninge, fra ikke-vestlige
lande over for mange barrierer for at fa fodfaeste pa arbejdsmarkedet. En OECD-rapport beskriver
kvindelige flygtninge som tredobbelt udfordrede, fordi de oplever de samlede barrierer fra at vaere
indvandrere, flygtninge og kvinder (Leibig & Tronstad, 2018). Barriererne handler om meget mere
end kvindernes egne kvalifikationer og feerdigheder; de er bade individuelle (humankapital) og
strukturelle (KVINFO, 2021). Barriererne findes ogsa pa bade udbuds- og efterspargselssiden af
arbejdsmarkedet og i matchning mellem de to, dvs. i manglende kontakt og information i selve
rekrutteringsprocessen; migranter mangler information om arbejdsmarkedet og professionelle
netvaerk, mens arbejdsgivere mangler information om indvandreres kvalifikationer og rekrutterer
gennem uformelle kanaler (Bredgaard & Thomsen, 2018).

3 | Danmark i 2022 var 17,9 pct. af ikke-vestlige kvindelige indvandrere i aldersgruppen 20-66 ar registreret
som helt uden for arbejdsmarkedet, dvs. de er hverken beskaeftigede, ledige, under uddannelse eller pa
offentlig forsergelse. Det tilsvarende tal for kvinder med dansk oprindelse er 8,1 pct
(www.statistikbanken,dk/AMR2). | Finland i samme ar var 21,7 pct. af de kvindelige indvandrere fra ikke-
vestlige lande mellem 18 og 64 &r uden for arbejdsmarkedet mod blot 4,3 pct. af kvinder med finsk
nationalitet (StatFin, Employment, 115e). | Norge ser man lignende forskelle mellem andelen af “indfadte”
og andelen af ikke-vestlige kvindelige indvandrere, der er helt uden for arbejdsmarkedet. | 2022 var det
saledes 11,4 pct. af de 30-61-arige ikke-vestlige kvindelige indvandrere, der var uden for arbejdsmarkedet,
og som ikke modtog offentlig forsgrgelse. Det tilsvarende tal for kvinder, der havde Norge som
oprindelsesland, var blot 2,1 pct. (www.ssb.no/en/statbank/table/12438). Tallene for de tre lande er ikke
direkte sammenlignelige. Ud over at de omhandler forskellige aldersgrupper, kan der veere forskelle i
beregningsmetoderne, der ikke er taget hgjde for her, men de peger alle i samme retning: at der er en
betydelig gruppe af ikke-vestlige kvindelige indvandrere, der er helt uden for arbejdsmarkedet. Der er ogsa
en markant kensdimension her. De ikke-vestlige mandlige indvandrere er ogsa overrepraesenteret uden for
arbejdsmarkedet og offentlig forsgrgelse, men ikke i naer samme grad som de kvindelige ikke-vestlige
indvandrere.
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Blandt de individuelle faktorer er det isaer sprog, uddannelse, erhvervserfaring, lokal viden og
netveerk, der er vigtige (Hagelund & Kavli, 2017; Karlsdéttir m.fl., 2017; OECD/European
Commission, 2023). For de fleste, seerligt personer, der indvandrer som voksne, er det en stor
opgave at tilegne sig et nyt sprog (OECD, 2018), og kvindelige flygtninge har typisk darligere
sprogkundskaber end mezendene (Leibig & Tronstad, 2018). For de kvindelige indvandrere, der
ikke har uddannelse ud over grundskoleniveau eller er analfabeter, og hvis modersmal ligger langt
fra de nordiske sprog, er det iseer udfordrende (sproglig afstand fra modersmal er ogsa en af
grundene til, at nogle indvandrere i Finland veelger at lzere svensk). Sammenlignet med Norge og
Finland har Danmark en stor andel af indvandrere (saerligt flygtninge) med lavt uddannelsesniveau
(Hernes, Bolvig & Liljeberg, 2022; OECD/European Commission, 2023). Kvindelige flygtninge og
familiesammenfgrte til flygtninge har oftere lavere uddannelsesniveau end maendene (Arendt,
2018). Men mange hgjtuddannede oplever problemer med at fa anerkendt deres udenlandske
uddannelse og har sveert ved at fa et relevant job (f.eks. Fossland, 2013). Indvandrere har
betydeligt starre jobchancer, hvis de har en uddannelse fra modtagerlandet (Arendt, Nielsen &
Jakobsen, 2016).

En stor andel af de hgjtuddannede indvandrere kan ikke fa et arbejde, der matcher deres
kvalifikationer og kompetencer. Overkvalifikation (ogsa kendt som "brain waste”) udger et stort
spild af kompetencer pa arbejdsmarkederne i de nordiske lande, og det er igen kvinderne, som er
mest udsatte. Tal fra OECD/European Commission viser, at i 2020 var en meget stor andel af
kvinder fra lande uden for EU overkvalificerede i Norge (46,1 pct.), Danmark (35,2 pct.) og Finland
(38,0 pct.) (2023, s. 227).

Etnisk og kensmaessig segregering pa arbejdsmarkedet, bade vertikalt (stillingshierarkiet) og
horisontalt (branchemaessigt), kan begreense jobmuligheder (Boschini & Gunnarsson, 2018;
Friberg & Midtbgen, 2018; Ejrnaes, 2007). Keansrolleforventninger til kvinder koblet med
barselsperioder kan ogsa begreense kvinders arbejdsmarkedstilknytning (Schultz-Nielsen m.fl.,
2017). Det kan veere seerligt sveert for kvinder, der er vokset op i en meget patriarkalsk kultur med
traditionelle familiemgnstre. Negativ social kontrol kan ogsa veere en barriere for kvinders
beskeeftigelse, hvis de bliver forhindret i at komme ind pa arbejdsmarkedet eller kun ma tage
bestemte jobs (Als Research, 2020; KVINFO, 2023; CFBU, 2023).

Kvindelige flygtninge har ofte helbredsproblemer, bade psykiske (f.eks. traumerelaterede
sygdomme) og fysiske, og der kan veaere behov for psykologisk bistand og genoptraening. Desuden
kan det at migrere til et andet land vaere meget stressfyldt (migrationsstress) og kan forveerres af
usikre forhold. For eksempel er det i Danmark pavist, at ventetiden i asylsystemet, midlertidigt
ophold og strammere krav til permanent ophold har negative effekter pa social integration og
beskeeftigelse (Hvidtfeldt m.fl., 2018; Vitus & Jarlby, 2022; Arendt, Dustman & Ku, 2021).

Som indvandrer skal man starte forfra og laere at navigere i et nyt samfund med andre normer og
praksisser, maske ogsa med oplevelsen af diskrimination. Uanset om det er i fritiden eller pa en
arbejdsplads, vil mange opleve ukendte normer og adfeerdsformer. Disse er man ngdt til at afkode
for at forsta, hvad der foregar, og for at kommunikere med andre. Sociale netveerk kan hjeelpe med
at reducere disse stressfaktorer, gge trivslen og fglelsen af at hare til; det kan @ge jobchancer og
yde stgtte til jobsagningsprocessen, som ofte kreever stor motivation og hgjt selvveerd (Lehtovaara
& Jyrkinen, 2021). Derfor s@ger indvandrere ofte netveerk i frivillige organisationer, som kan tilbyde
en statte, som ikke fas i offentligt regi (Steel & Jyrkinen, 2017). En undersagelse i Norge viser
f.eks., at indvandrere med norske venner, og som deltager i CSO’er, har en langt hgjere
beskeeftigelsesfrekvens (Saholt, Tronstad & Vestby, 2015, s.135).

Netveerk (social kapital) kan tage to forskellige former: bonding mellem lignende grupper (f.eks.
familie, venner, egen etnisk gruppe) og bridging pa tveers af forskellige grupper (f.eks. personer
fra andre etniske grupper) (Putnam, 2000). Iszer kvindelige flygtninge mangler netvaerk blandt den
majoritetsetniske befolkning (Leibig & Tronstad, 2018). Begge netveerkstyper er vigtige for
indvandreres jobchancer. Hvis indvandrere kun har bonding-netveerk, f.eks. med personer fra
samme oprindelsesland, kan det bidrage til @get etnisk segregering pa arbejdsmarkedet (Ejrnaes,
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2007) og veere tegn pa diskrimination (Ahmad, 2011). Et godt og udstrakt netveerk, ogsa blandt
den majoritetsetniske gruppe, er afggrende for at komme i job, fordi en stor andel af arbejdsgiverne
rekrutterer gennem uformelle kanaler (f.eks. Karlsdéttir m.fl., 2017; Ahmad, 2011). Derfor er
manglende netvaerk blevet udpeget som den stgrste barriere for hgjtuddannede indvandrere for at
finde et job, der passer til deres kvalifikationer (Karlsdéttir m.fl., 2017, s. 6).

Det er veldokumenteret, at ikke-vestlige indvandrere mgder diskrimination pa arbejdsmarkedet i
de nordiske lande (f.eks. Birkelund m.fl., 2020; Dahl, 2019; Ahmad, 2020; Liebkind, Larja & Brylka,
2016). Forskning viser ogsa, at deres lave beskeeftigelsesgrad ikke skyldes manglende motivation
(Als Research, 2019; Andersen, 2008). Selv om de har de rette kvalifikationer og er meget
motiverede, er det stadig sveert at finde et arbejde. Mange opgiver habet og mister selvtillid, nar
de har fglt sig afvist gang pa gang. Sa det er vigtigt at pointere, at det ikke kun handler om
kvindernes kvalifikationer og de begreensende faktorer, der kan veere, f.eks. i forbindelse med
kansroller. Det handler ogsa i hgj grad om modtagersamfundene og deres evne til at abne op. Den
negative diskurs i den offentlige debat om indvandrere, og iseer muslimske indvandrere, bidrager
til at forsteerke det stereotype billede og ferer til, at indvandrerne selv fgler sig uvelkomne og ikke
som en ligeveerdig del af samfundet.

Frivillig mentoring som beskaftigelsesindsats pa integrationsomradet

Begrebet "integration” er, som en dansk forsker udtrykker det, "et sort hul”, der "fungerer som en
flytbar hegnspeel, der Igbende optegner skellet mellem ’os’ og ’dem” (Rytter, 2019, s. 6).
Integrationsdiskursen bliver ved med at stille indvandrere "uden for”, nar de faktisk er en del af det
samfund, de bor i (Korteweg, 2017). Desuden bliver integration ofte forvekslet med assimilation,
hvor det forventes, at indvandrere skal leere at veere ligesom de indfgdte. Indvandrere bliver
saledes typisk palagt integrationspligten med et fokus alene pa humankapital.

Inden for integrationsforskning er der kritik af tendensen til ikke at se integration som en "to-vejs-
proces” (f.eks. Klarenbeek, 2021; Karlsdottir m.fl, 2017; Hagelund & Kavli, 2017).
Problemstillingen er nok tydeligst, nar man ser pa integrationsudfordringer pa arbejdsmarkedet:
"Immigrants are not only out of employment, they are not being hired. It is important to look at both
sides and not just focus on how immigrants can be integrated, but also how the labour market can
be adjusted to them, and eventually hire them” (Karlsdéttir m.fl., 2017, s. 27). Og civilsamfundet
ses som ngglen til integrationsprocessen: "Facilitating meetings between refugees and existing
residents is a valuable way of working against discrimination, demonstrating that integration is
actually a two-way process. Civil society plays a vital role in the integration process and greater
emphasis should be placed on its inclusion in integration procedures” (Karlsdéttir m.fl., 2017, s. 6).

Frivillig mentoring adresserer preecis denne "to-vejs-proces”: Deltagerne bliver ikke klientgjort eller
set som en bekostning for samfundet, men matchet med professionelle, der vil stgtte dem i
jobsagningsprocessen. De tre mentorprogrammer i denne undersggelse arbejder ud fra et
intersektionelt perspektiv, der tager de overlappende processer bag eksklusion og ulighed i forhold
til f.eks. kan, etnicitet, sociogkonomisk status og seksualitet i betragtning. Der gares ogsa op med
diskursen om at "redde” muslimske kvinder (Abu-Lughod, 2002); mentees anses som kvinder med
ressourcer og professionelle malsaetninger, der star over for en raekke barrierer péa
arbejdsmarkedet. Mentorrelationerne er ikke hierarkiske magtrelationer, men er ligeveerdige, og
begge parter udvikler sig under forlgbet. Mentorerne opfordres til at reflektere over magtforholdet
i relationen og gare op med egne forforstaelser.

Frivillig mentorings store styrke pa integrationsomradet er, at metoden bygger pa en holistisk
tilgang (som ikke kun handler om jobs og uddannelse, men ogsa om andre udfordringer) og bringer
folk med forskellig baggrund sammen. Pa denne made g@ges indvandreres viden, adgang il
information og bridging sociale kapital; fra arbejdsgivernes side laerer ansatte, der deltager, om de
barrierer, som indvandrere star over for, og forbedrer deres interkulturelle forstaelse og
kommunikation (De Cuyper m.fl., 2019). Samtidig viser forskning, at stgrre interaktion mellem
indfgdte og indvandrere fra lande uden for EU farer til et mere positivt syn pa migration og
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integration (OECD/European Commission, 2023)." Derfor er frivillig beskeeftigelsesrelateret
mentoring bredt anerkendt som en virkningsfuld og kosteffektiv metode til at fremme inklusion pa
de nordiske arbejdsmarkeder (Konle-Seidl & Bolits, 2016; Leibig & Tronstad, 2018; OECD, 2017).

Civilsamfundets uudnyttede potentiale

I de nordiske lande udger frivilligt arbejde en veesentlig del af den samfundsmeaessige aktivitet.
Ifglge Frivillighet Norges Frivillighetsbarometer 2023 har 62 pct. af voksne deltaget i frivillige
indsatser inden for det sidste ar (Frivillighet Norge, 2023). | Finland estimeres det til 40 pct. i 2019
(OECD, 2021), og ogsa i Danmark til 40 pct. i 2019 (CFSA, 2021). Meget af det frivillige arbejde
udferes inden for sport og kultur, men ogsa i mindre grad inden for den sociale sektor. En
undersggelse fra 2019 viser, at der har veeret en stigning i antallet af personer, der udferer frivilligt
arbejde inden for velfeerdsomradet (Qvist m.fl., 2019).

Forskere peger pa, at med de demografiske endringer, hvor antallet af personer i den
erhvervsaktive alder falder, samtidig med at der bliver et starre behov for velfeerdsydelser, er der
et stigende behov for, at frivilligsektoren bliver mere engageret. Samtidig er der en a&ndring i
forhold til, hvem der er, og hvordan man er frivillig. Frivillige veelger kortere og mindre forpligtende
opgaver, og frivillighed kendetegnes af "det episodiske engagement” (CFSA, 2021). Dette mgnster
ser man i de nordiske lande (Hjeere, Nielsen & Sgrensen, 2021). Der ses ogsa en tendens til, at
de frivillige ensker at bruge feerre timer og feerre penge pa at stgtte det frivilige arbejde (CFSA,
2021).

Det giver udfordringer for CSO’er og herunder for mentorprogrammerne, som bygger pa, at
mentorer forpligter sig til at opbygge en relation med en mentee gennem et leengere forlgb.
Organisationerne skal derfor tage vare pa de frivillige, bade i forhold til rekruttering og fastholdelse.
Man kan ikke regne med, at frivillige haenger ved alene, fordi at de breender for den gode sag eller
pga. loyalitet. En nylig rapport peger pa, at der skal veere klare rammer, og de skal have feedback
fra organisationen. De frivillige skal ogsa tilbydes sparring og netvaerk med andre frivillige, for at
man kan fastholde dem (Henriksen m.fl., 2022).

Forskning viser ogsa, at det sakaldte "paradigmeskifte” i dansk udlaendingepolitik, hvor reglerne
om flygtninges ophold blev aendret i 2015 og 2019 "med henblik pa midlertidigt ophold”, har
udfordret den enkelte frivillige og den frivillige indsats pa flygtningeomradet generelt. Frivillige kan
have sveert ved at handtere tunge og komplekse opgaver og har ogsa rent menneskeligt sveert
ved at handtere den ekstra udfordring, der ligger i flygtningenes midlertidighed. De frivillige rammes
af magteslagshed og frygt pa flygtninges vegne (Kohl m.fl., 2023).

Civilsamfundet kan potentielt fa en meget starre rolle inden for integrationsomradet i de nordiske
lande, uanset at systemerne i landene er forskellige.!> Nordregios komparative studie af politikker
og indsatser i de nordiske lande saetter fokus pa fire vigtige temaer med hensyn til flygtninges (og

4 ”Personer, der interagerer med migranter fra tredje lande (uden for EU) pa ugentlig basis, er mere
tilbgjelige til at mene, at de har integreret sig succesfuldt[...], og de fgler sig bedre informeret om indvandring
og integration. EU-borgere, der ikke interagerer med migranter fra tredje lande pa ugentlig basis, er en
tredjedel mindre tilbgjelige til at betragte indvandring som et gode” (OECD/European Commission, 2023, s.
134). En tysk undersggelse viser, at deltagelse i mentorprogrammer kan mindske effekten af de
karakteristika, der betragtes som negative af den indfadte befolkning, f.eks. at en indvandrer har lav
uddannelse, ikke taler tysk og/eller er muslim (dog viste undersggelsen ogsa, at for indvandrere med hgj
employability, f.eks. lseger, kunne deltagelse i mentoring have en negativ effekt) (Weiss & Tulin, 2021).

5 Eksempelvis papeges det i en rapport fra Nordregio: "Det svenske integrationssystem er steerkt
centraliseret og top-down, mens det danske system, for eksempel, bygger pa koordination mellem de tre
store sgjler; kommuner, stat og arbejdsgivere og fagforeninger. Det inkluderer ikke person-til-person
interaktion gennem civilsamfundsorganisationer, mentorskaber, osv. Nyankomne ma ngjes med AFs
underfinansierede serviceydelser. lkke den bedste lgsning for folk med behov for netveerk og referencer.
Civilsamfundets rolle og potentiale kan vaere genstand for mere dyberegaende forskning. Der er behov for
den tveergaende tilgang, seerligt i Sverige” (Karlsdéttir m.fl., 2017, s. 40).
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iseer kvinders) integration pa arbejdsmarkedet: tidlig indsats med kortlaegning af kompetencer;
anerkendelse af kvalifikationer og arbejdserfaring; sprog og praktik/opkvalificering; og
civilsamfundets “uudnyttede potentiale” pa basis af betydningen af uformelle netveerk for
flygtninges integrationen og jobchancer (samt et stgrre engagement fra arbejdsgivere) (Karlsdéttir
m.fl., 2017).

De frivillige organisationer kan fa en betydelig rolle i forhold til at lafte opgaver i relation il
integration, bade ved at indga i samarbejde med private aktgrer og i en samskabelsesrelation med
den offentlige sektor. Raesonnementet bag samskabelse og det, der ggr det nyttigt i forhold til
traditionel produktion af offentlig service, er, at velfeerden skabes med borgerne og ikke for
borgerne (lbsen & Fehsenfeld, 2020). P& integrationsomradet kan de frivillige organisationer
facilitere mgdet mellem indvandrere og indfedte og sa at sige skabe integration pa mikroniveau,
fordi madet er ligevaerdigt. Ud over at veere til gavn for de personer, der deltager, vil det have en
starre social impact, fordi det vil medvirke til at knytte band pa tvaers (bridging). Det er ikke en
effekt, man kan forvente i mgdet med det offentlige, hvor den enkelte sagsbehandler ikke kan
engagere sig i den enkelte indvandrer, men har som opgave at forvalte og udfgre en offentlig
opgave. Sammen med den frivillige sektor kan det offentlige dermed skabe en starre effekt og na
ud til en bredere gruppe.

Det teette samarbejde mellem den frivillige sektor og det offentlige, som man ser i de nordiske
lande, rejser imidlertid en problemstilling om civilsamfundets autonomi. Hvis civilsamfundet lgser
opgaver for og sammen med det offentlige og er afhaengigt af offentlig finansiering, hvordan
bevarer man sa det, der er styrken i civiisamfundet, og undgar, at CSO’er bliver et appendiks til
den offentlige opgaveudfgrelse? Rollen som leverandar, der udfylder gaps i de offentlige services,
kan have en negativ pavirkning pa CSO’ers fortalearbejde pga. et asymmetrisk magtforhold (Grubb
& Vitus, 2022; Frederiksen & Grubb, 2023). | en undersggelse foretaget i Norge konkluderes det,
at bade offentlig regulering og finansiering spiller ind pa den frivillige sektor, men at relationen
fundamentalt bygger pa gensidig tillid; der peges samtidig pa, at der isaer inden for
velfaerdsomradet er en tendens til kontraktstyring af output og for CSQO’er at tilslutte sig offentlige
instansers policy-mal — men her er der tale om mal, der generelt ikke er uenighed om (Saglie &
Sivesind, 2018). En undersggelse i Finland peger pa, at den frivillige sektor udfylder nogle af de
huller, den offentlige sektor ikke er i stand til, f.eks. ved at tilbyde ekstra sprogtreening, nar det
offentlige tilbud ophgarer, eller tilbyde mere direkte kontakt til arbejdsmarkedet. Og det
underminerer ikke princippet om, at ydelser fra det offentlige er universelle, men betyder blot, at
den frivillige sektor supplerer den offentlige (Bontenbal & Lillie, 2021).
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1. BAGGRUND OG VZARDIER

Alle tre mentorprogrammer i denne undersggelse er baseret pa frivilighed og steerke
ligestillingsveerdier. Alle arbejder gennem en-til-en-mentorskaber for at fremme ligestilling af
indvandrere og flygtninge pa arbejdsmarkedet og det bredere samfund. Men der er forskelle i
malgrupper, fremgangsmade og organisering. KVINFOs mentornetvaerk har et saerligt fokus pa at
a@ge kvinders ligestilling pa arbejdsmarkedet, idet beskaeftigelsesgabet mellem mandlige og
kvindelige indvandrere og flygtninge fra sakaldte "ikke-vestlige” lande er meget stort, og fordi
kvinderne typisk star over for flere barrierer i forhold til at komme i job eller uddannelse. Mens FIKA
og SAJO tilbyder mentorprogrammer til bade maend og kvinder, har begge programmer en stor
overrepraesentation af kvinder blandt deres mentees.

SAJO er en frivillig organisation, som tilbyder et mentorprogram med det formal at styrke
integration og diversitet pa det norske arbejdsmarked. Den blev oprettet i 2017 med inspiration fra
belgiske DUO for a JOB."® SAJOs malgruppe er de tusindvis af hgjtuddannede indvandrere og
flygtninge i Norge, som har sveaert ved at finde et relevant arbejde, der matcher deres kvalifikationer
og kompetencer.'” Vilde Thoresen Nord, medstifter og leder af askonomi og partnerskab i SAJO,
forteeller: "Vi stiftede organisationen, fordi der var et stort tomrum at udfylde. Mens der var et fokus
pa hjeelp til flygtninge, som var langt fra arbejdsmarkedet, for eksempel analfabeter, var de
hgjtuddannede med universitetsgrader helt overladt til sig selv, selv . om der ogsa er mange
barrierer, der stér i vejen for dem.” SAJO var finalist til prisen Arets Sosiale Entreprengr i 2021.

| SAJOs en-til-en-mentorskaber er mentees matchet med frivillige mentorer fra samme branche,
og sa vidt muligt med samme faglige baggrund. Gennem SAJOs samarbejde med virksomheder
far frivillige ansatte mulighed for at bruge noget af deres arbejdstid pa at veere mentor. Derudover
har SAJO i Oslo et seaerligt ivaerksaetterprogram til indvandrere med interesse i at blive
selvsteendige erhvervsdrivende. SAJO tilbyder ogsa jobvaerksteder og en raekke fagseminarer
inden for temaer som jobsagning, norsk arbejdskultur, iveerksaetteri, mangfoldighed, inklusion,
sprogleering og netveerk, og et virtuelt feellesskab, hvor man kan dele viden og erfaringer med
andre jobsggende.

Samtidig tilbyder SAJO gennem deres virksomhedsordninger bade workshops og mentorskaber
til virksomheder. Dermed stotter SAJO virksomheder i at effektivisere deres mangfoldighedspolitik
og strategi og gennemfegre den i praksis. Gennem deltagelse i mentorskaber far lederne i
virksomhederne fgrstehandsviden og erfaring. Erlend Nyheim, medstifter af SAJO og leder af fag-
og programudvikling, papeger, at "det praktiske aspekt ved at mgde og komme til at kende et andet
menneske, ggr at mentoring har stgrre effekt end teoretisk mangfoldighedstraening alene”.
Forskning viser, at almindelig obligatorisk mangfoldighedstraening ikke virker mod kens- og etnisk
bias i en virksomhed og ofte skaber modvilje blandt deltagerne; derimod har virksomheder, der
engagerer sig i mentoring, meget stgrre sandsynlighed for at na deres malsaetninger om diversitet
og inklusion.®

6 DUO for a JOB er et intergenerationelt og interkulturelt mentorprogram, som matcher unge jobs@gende
med migrantbaggrund med professionelt erfarne personer over 50 ar. DUO for a JOB har afdelinger i
Belgien, Holland og Frankrig. Laes mere pa https://www.duoforajob.be/en/homepage/. For en diskussion af
dette program, se Bagnoli, Estache & Fourati, 2022.

7 Ifglge Statistics Norway havde 73.000 hgjtuddannede indvandrere jobs med lavere uddannelseskrav i
2021, og dermed var 40 pct. overkvalificeret til deres job, sammenlignet med kun 14 pct. blandt den gvrige
befolkning (Statistics Norway, 2022).

'8 Forskerne Frank Dobbin og Alexandra Kalev skriver i Harvard Business Review: "Dropper folk deres bias,
nar de gennemgar traening? Forskere har undersagt dette i neesten et tusind studier, siden far Anden
Verdenskrig. Det viser sig, at mens folk nemt kan treenes til at svare rigtigt pa spergeskemaer om bias,
glemmer de hurtigt de rigtige svar. De positive effekter af diversitetstraening varer sjeeldent laengere end en
eller to dage, og flere studier peger pa, at den faktisk kan aktivere bias eller skabe et backlash. lkke desto
mindre, bruges det af naesten halvdelen af mellemstore virksomheder, og ligeledes af stort set alle dem pa
Fortune 500 listen” (Dobbin & Kalev, 2016).

20


https://www.duoforajob.be/en/homepage/

SAJOs mentorprogram giver virksomheder en mulighed for aktivt at fremme diversitet og inklusion,
tage socialt ansvar og muligvis endda mgde deres naeste nye kollega. Overkvalificering af
indvandrere pa arbejdsmarkedet koster samfundet dyrt. Erlend Nyheim forteeller, at “en vigtig effekt
af programmet er at bidrage til en holdningsaendring, hvor indvandrere bliver anset som en positiv
ressource pa arbejdsmarkedet”.

KVINFOs mentornetvaerk, som fejrede 20-ars jubileeum i 2022, er det zldste af de tre
mentorprogrammer i denne undersggelse og nok et af de aeldste mentorprogrammer i verden, der
tilbyder frivillige beskeaeftigelsesrelaterede forlgb til kvindelige indvandrere og flygtninge. KVINFO
er Danmarks videnscenter for kan og ligestilling (en selvejende institution med egen bestyrelse).
KVINFO arbejder ud fra et intersektionelt og normkritisk perspektiv med at samle og producere
viden, lave fortalervirksomhed, udvikle vaerktgjer og l@sninger pa konkrete udfordringer om ken og
ligestiling bade i Danmark og internationalt. Mentornetveerk er et af programmerne under
KVINFOs nationale afdeling, som arbejder for at fremme kans- og etnisk ligestilling i Danmark.

KVINFOs mentornetvaerk blev oprettet, efter en gruppe kvinder med indvandrer- og
flygtningebaggrund blev inviteret til at forteelle om de ligestillingsudfordringer, som de oplevede i
Danmark. Det var seerligt stgtte til at komme ind pa arbejdsmarkedet, som blev efterspurgt.
KVINFO brugte derfor sit eget landsdaekkende netveerk til at oprette et frivilligt mentorprogram,
som viste sig at veere en stor succes. Siden da er KVINFOs mentornetveerk blevet udnaevnt til best
practice bade nationalt og internationalt af bl.a. Ligestillingsministeriet, McKinsey, OECD, OSCE,
UNESCO, ILO og EU-Kommissionen og har startet 32 sgsterprogrammer i 30 lande verden over.

Mentornetvaerket var oprindeligt abent for alle kvindelige indvandrere og flygtninge i Danmark, og
en stor andel af mentees var hgjtuddannede. Siden en bevillingsaendring i 2017 er der sat fokus
pa beskeftigelses- og uddannelsesrettet statte til minoritetsetniske kvinder, der bor i udsatte
boligomrader. Disse kvinder er typisk lazengere fra arbejdsmarkedet og har lavt uddannelsesniveau
og komplekse udfordringer. Der er ofte behov for en helhedsorienteret og langsigtet tilgang, hvor
man tager et skridt ad gangen med job- eller uddannelsesafklaring. Som programleder Christian
Larsen udtrykker det, kan mentorforlgbet enten handle om "den store eller den lille rejse” og give
et laft, som "maske ikke er sa tydeligt for alle, men ikke desto mindre er vigtigt”.

Mentornetveerket er et veerktgj bygget pa KVINFOs overordnede vision om et frit og ligestillet
samfund og en grundleeggende forstaelse af integration som en to-vejs-proces. Naglevaerdierne
er ligestilling, ligeveerdighed og frivillighed og det at mgde den enkelte kvinde, hvor hun er. Tillid
og respekt er det centrale fundament i mentorrelationen. National chef i KVINFO, Stinne Bech,
forteeller: “Frivillighed har en ekstremt stor betydning, og det er ligesom 'det magiske touch’ i
programmet. Jeg tror ikke, man kunne bibringe det samme, medmindre det var frivilligt. Der ligger
en utrolig stor veerdi i det, at der er to mennesker, der mgdes pa frivillig basis. Ingen er betalt for
at gare det, ingen er presset til at gore det. Det er et abent medmenneskeligt mgde baseret pa, at
begge har lyst til at vaere der. Og det er det, der skaber resultater. Der er noget smukt i, at hvert
menneske i relationen bibringer noget til det andet. Jeg er stolt over, at sa mange finder et arbejde
eller uddannelse, men der sker ogsa noget i mentorrelationen, som er sveert at male pa. Det, at
mange forbliver venner og mgdes laenge efter forlgbet. Jeg kan veere rart af deres fortaellinger.
Hvor er det bare smukt!”

FIKA er et mentorprogram, der er abent for alle indvandrere i Finland uanset kan, oprindelsesland,
opholdsgrundlag og opholdstid. Malgruppen er dermed bredere end i de andre programmer i
undersggelsen. Programmet anvender engelsk, svensk og finsk, men sigter fortrinsvis pa at stette
dem, der gerne vil "integreres pa svensk”. Mentorerne er personer, der er etablerede i Finland,
hvilket omfatter bade indfadte og indvandrere.

Mentorprogrammet startede i 2012 som et EU-finansieret projekt. Programmets nuvaerende format
er en-til-en-mentoring i seks maneder med fokus pa job- eller uddannelsessggning, at gve finsk,
svensk eller engelsk, at lzere mere om det finske eller finlandssvenske samfund og kultur og at
netvaerke og mgde andre med samme interesser. Et krav er, at man bor i hovedstadsregionen
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eller har mulighed for at rejse. Programmet er relativt lille med kun en deltidsansat koordinator,
men formar at stette et stort antal mennesker.

FIKA er en del af LUCKAN, et finlandssvensk informations- og kulturcenter med det formal at
informere om svensksproglige tjenester og fremme finlandssvensk kultur i Finland. LUCKAN blev
oprettet i 1992 og har i dag afdelinger i ti byer. Disse fungerer som mgdesteder med informations-
og radgivningstjenester. LUCKAN tilbyder en raekke kulturelle og sociale aktiviteter samt vejledning
om det svenske samfund i Finland. LUCKAN i hovedstadsregionen betjener herudover forskellige
kundegrupper inden for fire fokusomrader: kultur, bgrnekultur, unge og integration.

Luckan Integration i Helsingfors arbejder for at stgtte nyankomne indvandrere med gratis individuel
radgivning, jobsggningsworkshops, sociale aktiviteter og andre netvaerksarrangementer. Luckan
Integrations mal er at "@ge sine brugeres handlekraft og modvirke marginalisering”, at arbejde "for
inklusion og @get vekselvirkning” og "indvandreres ligestilling i forhold til integrationsmuligheder pa
svensk” (Luckan Integration, 2023, s. 3).

Ud over FIKA tilbyder Luckan Integration en reekke andre frivillige programmer: CIRKELN er et
socialt netvaerksprogram, der samler deltagere i sma grupper pa baggrund af felles sprog og
interesse, og peer-to-peer-stottegrupper for internationale jobsaggere pa engelsk og russisk
tilbydes to gange om aret. Forlgbene varer otte uger (med mader en gang om ugen) og inkluderer
jobsagningsstatte og opleeg fra eksperter om det finske arbejdsmarked. Et tidsbegraenset projekt
i 2022, FIKA Light, tilbed kortere mentorforlgb til ukrainske flygtninge, der gnskede at komme i
arbejde, laere byen at kende eller udvide deres sociale netveerk.

Ligesom de andre programmer i denne undersggelse har FIKA steerke veerdier i forhold til kans-
og etnisk ligestilling i samfundet og en forstaelse af integration som en to-vejs-proces, der ikke
skal forveksles med assimilation. For FIKA er det derfor vigtigt at pointere, at begge parter i
mentorrelationen har noget at give og laere den anden. Malsatningen er derfor systematisk at
facilitere madet mellem befolkningsgrupper. En af grundene til, at FIKAs mentorrelationer lykkes,
er ifalge Veronica Hertzberg, teamleder i Luckan Integration, at "vores mentorer oplever pa egen
krop, hvordan det er at tilhgre en minoritetsgruppe. Sa er det nemmere for dem at identificere sig
med deres mentees. De respekterer idéen om, at man ikke behgver at vende ryggen til egen kultur
eller baggrund.” Derudover arbejder FIKA med de grundlaeggende veerdier frivillighed, abenhed
og arlighed, gensidig tillid og respekt, ligestilling, engagement og en normkritisk tankegang, hvor
man skal udfordre sine egne forudsaetninger.
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2. ORGANISERING OG GEOGRAFISK TILSTEDEVARELSE

De tre mentorprogrammer har opbygget forskellige organisatoriske strukturer for at kunne na ud til
sa mange som muligt i deres respektive malgrupper. Samarbejdspartnere og -former varierer
mellem de tre programmer afheengigt af de muligheder, de har. Malsaetningen er at skabe den
starst mulige social impact i forhold til det enkelte menneskes livskvalitet, men ogsa nar det geelder
langsigtede Igsninger pa det samfundsmaessige plan: investering i at lafte marginaliserede
grupper, fremme den sociale sammenhaengskraft og bryde den sociale arv. Alle tre programmer
oplever, at lokal tilstedevaerelse er meget vigtig, og at mentorforlgbene er bedst, nar mentorer og
mentees har mulighed for at made fysisk. Men pga. geografiske udfordringer, og for at kunne na
ud til flere, som vil kunne f& gavn af deres services, bruger alle tre organisationer i forskelligt
omfang digitale lasninger — ikke mindst under COVID-19-krisen.

Fig.5. Mentorprogrammernes indsatsomrader
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SAJO har sin hovedindsats i Oslo, hvor der ogsa er storst efterspergsel efter stgtte blandt landets
indvandrere og flygtninge. Derudover har SAJO pa nuvaerende tidspunkt indsatser i tre amter:
Rogaland i det sydvestlige Norge, Agder fylkeskommune i syden, og efter et succesfuldt
pilotprogram er der nu abnet for en korttidsindsats med ca. ti mentorpar i Hallingdal. Rogalands
mentorprogram, med base i Stavanger, har egen lokal finansiering, samarbejdspartnere og
rekruttering, og projektlederen tilpasser indsatsen til lokale behov. Tilstedeveerelsen af SAJOs
projektleder i Rogaland gar det muligt at opbygge mere viden om det lokale arbejdsmarked og
skabe flere samarbejdsmuligheder for mentorprogrammet.

Da de store geografiske afstande i Norge kan veere en udfordring i integrationsarbejdet, har SAJO
investeret i en digital Igsning for at kunne na ud til flere personer i malgruppen. Iszer i de mindre
samfund i Norge, hvor flygtninge er placeret, kan der veere behov for flere aktiviteter og mentoring.
Erfaringer fra COVID-19-krisen viste, at det var muligt at matche mentorer og mentees og holde
arrangementer online. Derfor begyndte SAJO i samarbejde med Accenture og Salesforce at
udvikle en unik digital platform til deres mentorprogram. Denne indeholder en raekke forskellige
ressourcer, for eksempel 24 moduler om jobsggning i Norge, og fungerer samtidig som et
netveerks- og informationsudvekslingsforum. Her far deltagere mulighed for at veere med i et
feellesskab med andre jobs@gende og kan ogsa kommunikere individuelt med hinanden.

SAJO har planer om at udbrede deres digitale platform til hele Norge i 2024 og gere det muligt for
medlemmer at selvmatche. Alle vil kunne deltage i onlineevents og fa adgang til de fulde
programmer som i Oslo og Rogaland. Vilde Thoresen Nord forklarer, at den digitale platform vil
gge SAJOs muligheder for at inkludere flere virksomheder og mindre kommuner i programmet.

KVINFOs mentornetvark har pa nuvaerende tidspunkt fem forskellige lokale indsatser i fire byer
i Danmark — to i Kgbenhavn (i bydelene Tingbjerg/Narrebro og Amager), en i Slagelse og Korsgar,
en i Svendborg og en i Aarhus. Disse er forankret i de lokale boligsociale indsatser for en raekke
udsatte boligomrader (se boksen nedenfor).

Baggrunden for de boligsociale indsatser

Mentornetvaerkets indsatser er, at man kan se en reekke vaesentlige

) , ) sociale problemer i de udsatte

Kgbenhavns Boligsociale helhedsplaner i: boligomrader. De seneste tal fra

kommune ngbjerg/ Utterslevhuse Landsbyggefondens beboerstatistik (pr. 1.
arrebro . .

Amager januar 2022) viser f.eks., at blot 60,4 pct. af

de 18-64-arige i den almene boligsektor er

Slagelse 3 boligomrader under i beSk%ﬂigelse mod 81,4 pCt af den erige

Kommune helhedsplanen befolkning. Blandt beboerne med dansk

oprindelse er beskeeftigelsesgraden 62,1

Svendborg 10 boligafdelinger under pct., og blandt indvandrere  og

Kommune helhedsplanen efterkommere er den 57,2 pct. Der er stort

set ingen forskel pa kvinders og
maends beskeeftigelse, nar man ser pa
personer med dansk oprindelse, men for

Aarhus Kommune Boligsociale helhedsplaner i:
Gellerup/Toveshgij

Bispehaven ;
Langkaerparken mdvandrere og efterkommere er der en
vaesentlig forskel. Iszer kvinderne, med en
Se https://Ibf.dk/det-boligsociale-danmarkskort for beskeeftigelsesprocent pa blot 51,4 pct., er
mere info om helhedsplanerne darligt repraesenteret pa arbejdsmarkedet.

Derudover rekrutterer KVINFOs mentornetvaerk ogsa mentees og mentorer, der bor lokalt, men
uden for boligomraderne. | enkelte tilfeelde kan mentorer og mentees ogséa blive matchet fra helt
forskellige geografiske lokationer, hvis de gnsker at indga i et onlinementorforlgb. Dette sker dog
oftest i de tilfaelde, hvor mentees er hgjtuddannede og har specifikke professionelle mal og gnsker.

Generelt oplever mentornetvaerket, at mentees og mentorer helst vil mgdes fysisk. Under COVID-
19-krisen var der nogle mentorpar, som fortsatte med deres forlgb online. Men sammenlignet med
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resten af landet var boligomraderne lukket ned i lange perioder, hvilket gjorde det betydeligt
sveerere for mentees at fortsaette med deres forlgb.

Mentornetveerkets sekretariat ligger i Kebenhavn og herer under KVINFOs nationale afdeling.
Dermed har man adgang til KVINFOs ekspertise pa videns-, politik- og kommunikationsomradet.
Men det, at sekretariatet ligger langt fra flere af lokalindsatserne, ger koordinationsarbejdet mere
besveerligt. Stinne Bech kommenterer: "Jo laengere vaek fra Kgbenhavn, jo mere satellitagtige er
lokalindsatserne”. Man har styrket den interkollegiale sparring med ugentlige teammgder og
hyppige statusmader. P4 denne made har man kunnet sikre, at mentornetvaerket fungerer som en
integreret enhed, mens der samtidig hastes store fordele af at vaere lokalt til stede og en del af det
boligsociale kollegaskab. En erfaringsdag afholdes for mentornetveerkets team to gange om aret,
hvor koordinatorerne bliver undervist af eksterne eksperter i metoder sdsom konflikthandtering og
intersektionalitet.

FIKA er en del af Luckan Integration, som opererer i hovedstadsomradet (dvs. kommunerne
Helsingfors, Esbo, Vanda og Grankulla) og Borga. Den overordnede organisation, LUCKAN, det
finlandssvenske informations- og kulturcenter, har lokale afdelinger i ti byer pa tveers af Finland.®
Menneskene i det finlandssvenske samfund er hovedsageligt bosat pa Finlands syd- og vestkyst.
Ifglge Finlands Statistik boede 65.490 personer med svensk som modersmal i hovedstadsregionen
i 2022, svarende til 22,8 pct. af den finlandssvenske befolkning.?® Over halvdelen af
alle indvandrere i Finland bor i landets fem stgrste byer. Ser man isoleret pa indvandrere fra ikke-
europeeiske lande, er det to tredjedele, der bor i de fem starste byer.

FIKA har tidligere forsggt at &bne indsatser i mindre byer, men har oplevet store udfordringer med
at rekruttere mentorer andre steder end i Helsingfors. Som et relativt lille program med kun en
deltidsansat mentorkoordinator har FIKA ikke de ngdvendige ressourcer til at udvide til andre dele
af landet. Under COVID-19-krisen oplevede FIKA, at digitale lgsninger var en god mulighed for
nogle deltagere, men ikke for alle. Derfor veelger de fleste FIKA-deltagere at mades fysisk. Enkelte
matches bliver dog foretaget mellem mentees og mentorer, som bor lzengere vaek.

2.1. Finansiering

De tre mentorprogrammer har finansieringskilder fra forskellige sektorer: statslige og kommunale
puljer, private fonde og fra partnerskaber med virksomheder og boligsociale helhedsplaner.
Tabellen nedenfor giver en oversigt over programmernes nuvarende finansiering. Finansieringen
sikrer programmernes drift og muligger nye projekter. Nogle af finansieringskilderne bidrager
samtidig med egne ressourcer og viden til at stette udviklingen af programmerne. Derudover yder
nogle samarbejdspartnere, som ikke er med til at finansiere indsatserne, et stort bidrag til
programmernes drift og udviklingsmuligheder.

Trods denne finansiering keemper alle tre programmer for at overleve. Bevillingerne er typisk
kortsigtede og skal s@ges arligt, sa der er ingen garanti for, at programmerne kan fortsaette. Det
besveerligger langsigtet planleegning og forbedring af indsatserne og betyder, at der mangler
ressourcer til alle arbejdsopgaver. Manglen pa langsigtet finansiering saetter naturligvis ogsa en
stopper for udvidelsen af programmerne og begraenser dermed muligheden for at hjaelpe flere
mennesker.

2.2. Finansieringskilder

De tre programmer har en reekke forskellige finansieringskilder — fra stat, kommune, private fonde
og virksomheder, og finansiering fra samme bevillingsyder kan variere meget fra ar til ar.

19 De ti byer er Helsingfors, Borga, Karleby, Kyrkslatt, Lahtis, Raseborg, Sydésterbotten, Tammerfors, Abo
og Uleaborg.
20 Statistics Finland, Population Structure, 11, s. 2.
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SAJO finansieres af en reekke forskellige akterer, hovedsageligt private og kommunale, og oftest
med arlige tilskud. Privatfondene inkluderer Wilstar (700.000 NOK om aret), som har veeret en
seerlig vigtig partner, siden SAJO blev oprettet, og som vil fortsaette med at stgtte udviklingen af
programmet, indtil det bliver levedygtigt. | 2023 ydes kommunal finansiering af Oslo Kommunes
Enhet for mangfold og integrering (700.000 NOK), Viken fylkeskommune (302.000 NOK), Agder
fylkeskommune (300.000 NOK) og Rogaland fylkeskommune (846.000 NOK). Ordningen med
Rogaland fylkeskommune finansierer halvdelen af mentorprogrammet i Rogaland, og SAJO
finansierer den anden halvdel via antal arsveerk. SAJO har desuden faet tilskud fra det norske
Integrerings- og mangfoldsdirektoratet (IMDi) til udviklingen af deres nationale digitale platform.

Derudover tilbyder SAJO mod betaling skreeddersyede samarbejdsmodeller til vicksomheder eller
organisationer. Her far virksomheder mulighed for at investere i det, som SAJO kalder
“diversitetstraening i praksis”: Et antal af virksomhedens ansatte deltager (i arbejdstiden, men péa
frivillig basis) i et seksmaneders program som mentorer, hvor de bliver matchet med mentees med
kvalifikationer inden for samme branche. Aftalerne varierer i forhold til vicksomhedernes gnsker og
indeholder opstartsm@de, mentortraef, slutarrangement og evt. workshops leveret af SAJO.
Virksomheder inkluderer Bane Nor (198.000 NOK) og Sval Energi (150.000 NOK).

KVINFOs mentornetvaerk har en statslig bevilling pa ca. 3 mio. DKK i 2023. De ca. 2 mio. DKK
af bevillingen er fast pa finansloven og administreres af Styrelsen for International Rekruttering og
Integration (SIRI er en styrelse under Udleendinge- og Integrationsministeriet). Den samlede
bevilling varierer i starrelse hvert ar, da en del af bevillingen kommer fra SSA-reserven (i 2022 var
det samlede belgb pa 4,1 mio. DKK). Bevillingen fra SSA-reserven er firearig, og den udlgber i
2024, hvor den samlede bevilling er 2,7 mio. DKK.2! KVINFOs mentornetvaerk far i 2023 ogsa et
mindre tilskud fra Aarhus Kommune under servicelovens § 18-midler? til lokale frivillige sociale
organisationer og foreninger.

FIKA er finansieret af stat, STEA (Social- och halsoorganisationernas understddscentral) og
kommuner — heraf er Helsingfors den stgrste bidragsyder — og nogle private fonde finansierer hele
Luckan Integrations virksomhed. Af disse allokeres midler til en FIKA-koordinator pa deltid (60
pct.). Indtaegterne fra Luckan Integrations Igbende virksomhed i 2023 landede pa 348.000 euro.
Finansiering til FIKA kommer fortrinsvis fra private fonde.

2.3. Udfordringer

Som mange andre civilsamfundsorganisationer i de nordiske lande kaemper alle tre
mentorprogrammer i denne undersggelse for finansiering af deres indsatser. Stabil
driftsfinansiering er ngdvendig for, at mentorprogrammerne kan lgfte deres kerneopgaver og
fastholde deres ansatte. Nedskaering i aktiviteter og tjenester pga. gkonomisk usikkerhed kan
forringe kvaliteten af indsatserne og ggre det sveerere at rekruttere og fastholde frivillige.
Derudover vil mangel pa langtidsfinansiering spaende ben for nye innovative lgsninger, der
udvikles pa baggrund af den viden og de erfaringer, som programmerne har opbygget. Muligheden
for at udvide de virksomme indsatser for at kunne na flere i malgruppen med behov for stgtte bliver
begreenset, og det store potentiale risikerer at ga tabt.

SAJO, en lille organisation med fem medarbejdere, oplever, at det kan veere en stor udfordring at
drive et kontinuerligt program pé basis af statslig finansiering, fordi bevillingerne modtages sent pa

21 SSA-reserven er en pulje penge, som Folketingets partier udmanter hvert ar for en firearig periode. 1 2023
blev et bredt flertal enig om, at der skal veere en ny model for mere langsigtet grundfinansiering til CSO’er.
22 Servicelovens § 18 forpligter kommunalbestyrelserne til at samarbejde med frivillige sociale organisationer
og foreninger og arligt afszette et belgb til statte af frivilligt socialt arbejde. | vejledningen om det frivillige
omrade efter serviceloven star der: "Formalet med servicelovens § 18 er, at kommunalbestyrelsen skal
fremme samarbejdet med den lokale frivillige sociale sektor med henblik pa at skabe gode rammer for den
frivillige indsats og sikre et bedre samspil mellem de frivillige sociale organisationer og foreningers aktiviteter
og de offentlige sociale tilbud. En styrkelse af samarbejdet har endvidere til hensigt at gavne de borgere, der
har brug for hjeelp og stette, og gavne det lokale forebyggende arbejde” (kap. 2, 4. VEJL nr. 10266 af
19/12/2017).
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aret (april/maj), og programmet skal derfor vaere uden gkonomisk stgtte i flere maneder hvert ar.
SAJOs medstifter Erlend Nyheim forteeller, at iseer for sma CSO’er ville det lette arbejdet, hvis der
kunne ansgges om et helt kalenderar ad gangen, sa der ikke kommer huller i bevillingen. Det ville
ogsa gare rapportering ved slutningen af aret en del nemmere. Nyheim mener, at "retningslinjerne
er for stramme, og finansiering er en meget stor hurdle, nar man gnsker at udvide programmet ...
Det er ikke sa stort et problem i forhold til reguleere ansagninger, men det er vanskeligt at holde
styr pa alle de forskellige ans@gningskriterier og deadlines for de mange projekter. For nylig
missede vi en deadline for national finansiering, fordi den blev rykket frem.”

Nyheim tilfgjer, at arbejdet med at skrive ansggninger og rapporter tager meget tid, og giver udtryk
for, at det meget generiske afrapporteringsformat og evalueringsmetoder gar det sveert at fange
nuancerne i mentoring. Det er vigtigt, at man ikke kun maler pa, om man er kommet i job, men at
man anlaegger et bredere perspektiv, idet succes i et mentorskab ogsa kan handle om andre ting.
Nyheim savner et stgrre fokus pa udvikling og ikke kun pa levering af tienester: "Der er behov for
finansiering af innovative lgsninger, der ikke lige passer ind i foruddefinerede kategorier.” SAJOs
jobworkshops blev eksempelvis oprettet uden finansiering, og organisationen har gennemfort flere
pilotprojekter i virksomheder uden betaling.

En generel bekymring i forhold til manglende finansiering er, at SAJO har svaerere ved at fastholde
deres relativt lavtlgnnede medarbejdere. Usikkerheden om finansiering ger det naturligvis sveert
at planlaegge og udvikle indsatserne; fylkekommunens finansiering af indsatsen i Rogaland, f.eks.,
geelder kun for et ar ad gangen. Derfor sgger SAJO andre finansieringsmuligheder gennem
virksomhedssamarbejde. Lokal finansiering, som Tone Indrelid, SAJOs projektleder i Rogaland
forklarer, er en prioritet for organisationen, idet det kan veere med til at sikre lokale veerdier og
interesser.

Som frivillig organisation i Norge oplever SAJO, at der er bade fordele og ulemper, nar det geelder
finansieringsmuligheder og styring. Vilde Thorensen Nord, medstifter og chef for gkonomi og
lederskab, beskriver, hvordan SAJO bliver opfordret af nogle af deres finansieringskilder til at skifte
fra frivillig forening til nonprofit organisation (eller et sakaldt "Ideelt AS”)?3. Fordelen ved at skifte til
nonprofit organisation eller ”sosial entreprengr” — dvs. socialgkonomisk virksomhed, der drives
som privatvirksomhed, men med det formal at skabe social forandring — er, at man kan skabe et
mere beeredygtigt program, hvor man ikke er afhaengig af offentlig finansiering. Det kan ogsa veere
lettere at tiltraekke investeringer og bevare kontrollen over de produkter og services, man udvikler.
Men udfordringen er, at hvis man stemples som en organisation, der tjener penge pa socialt
arbejde, kan det veere sveerere at opna offentligt tilskud. Thorensen Nord naevner, at der samtidig
ogsa er virksomheder, der netop finder det positivt, at SAJO er en frivillig organisation. Hun tilfgjer,
at fordi debatten om "velfeerdsprofitarer” har vaeret sa omfattende og beteendt i Norge, er det mest
trygt at veere en forening.

KVINFOs mentornetvaerk har veeret ngdt til at nedjustere deres program de seneste par ar pga.
gkonomiske udfordringer. En lokalafdeling i Odense (Vollsmose) blev lukket i 2022, og i slutningen
af 2022 blev en fuldtids sekretariatsstilling og en deltidsstilling i vidensarbejde skaret vaek. Dog er
kerneopgaven med at stgtte flere kvinder i malgruppen samtidig blevet styrket med abningen af
en ny afdeling i samarbejde med en boligsocial helhedsplan pd Amager i Kgbenhavn. Pa
nuveerende tidspunkt har KVINFOs mentornetvaerk kun en sekretariatsmedarbejder (en
projektleder) og fem mentorkoordinatorer (to fuldtids- og tre deltidsansatte, inkl. én, der er frikgbt
fra den boligsociale helhedsplan i Svendborg).

National chef i KVINFO, Stinne Bech, oplever, at selv om man forventer, at finanslovsbevillingen
er stabil, athaenger mentornetveerkets drift stadig af SSA-reserven. Derfor er der konstant
usikkerhed om finansiering, og man bruger mange ressourcer pa at fa aftalerne pa plads. Desuden
var der i 2022 endnu mere usikkerhed, fordi fordelingen af offentlige midler blev forsinket pga. en

23”|deelt AS” er et kendt begreb i Norge. Hvis det star i vedtaegterne, at der ikke betales udbytte fra selskabet,
kaldes det "Ideelt AS”, men det er ikke en selvstaeendig virksomhedsform. Det er normalt blandt sociale
entreprengrer i Norge.
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folkeafstemning. "Finansiering er superupraktisk,” siger Bech. "Det er sveert at langtidsplanlaegge.
Det er sveert at vokse. Vi har ikke den finansiering, der skal til. Vi driver en kvalitetssikret indsats,
men vi kunne hjaelpe mange flere, ogsa andre steder i Danmark. Potentialet er til stede.” Forsgg
pa lokalt at forankre mentornetvaerkets indsatser skonomisk har indtil videre ikke baret meget frugt,
idet de danske kommuner i stigende grad keemper med gkonomiske udfordringer.

FIKA, det mindste af de tre mentorprogrammer i denne undersggelse, oplever ogsa, at mangel pa
gkonomiske ressourcer er en konstant udfordring. P& grund af usikkerhed om finansiering
anseetter FIKA kun en mentorkoordinator i en deltidsstilling for seks maneder ad gangen. Dette
betyder, som teamleder i Luckan Integration Veronica Hertzberg forteeller, at det ikke er muligt at
planleegge langsigtet eller introducere nye initiativer, og det er sveert at fastholde kvalificerede
medarbejdere. "Det kan vi ikke bruge vores energi pa — vi lever for meget fra hand til mund.”

Ifalge Hertzberg mangler FIKA seerligt ressourcer til at speede matchningsprocessen op. Fordi
ventetiden for at starte pa et mentorforlgb kan vaere op til ti uger efter ansggningsfristen, risikerer
man, at nogle deltagere falder fra. At man kun arbejder med to ansggningsrunder til mentees om
aret, kan ogsa betyde, at feerre tilmelder sig programmet. Med flere ansatte kunne man saette
tempoet op i forhold til matchningsprocessen, sikre en teettere opfelgning af deltagerne under
deres mentorforlgb og udvide programmet: "Med flere ressourcer kunne vi opna meget mere.”
Mangel pa ressourcer medfarer ogsa et dilemma mellem kvalitet og kvantitet; jo flere man har, jo
sveerere er det at fglge op pa den made, man gerne vil. Det samme geelder afholdelse af
arrangementer for deltagere. Ligesom de andre to programmer oplever FIKA, at manglen pa stabil,
langsigtet og tilstreekkelig finansiering er den allersterste udfordring, nar det handler om at stgtte
indvandrere og flygtninge, der gerne vil ind pa arbejdsmarkedet og veere en aktiv del af
feellesskabet.
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3. STAKEHOLDERS OG SAMARBEJDSPARTNERE

Folgende afsnit beskriver de forskellige samarbejdsmodeller med aktgrer fra forskellige sektorer,
som de tre mentorprogrammer opererer med i hhv. Norge, Danmark og Finland. P& baggrund af
interviewundersg@gelsen blandt de ansatte i de tre mentorprogrammer og repreesentanter fra de
organisationer, institutioner og virksomheder, der samarbejdes med, granskes de fordele og/eller
udfordringer, som kan opsta i dette samarbejde.

SAJO har en reekke partnerskaber med fonde, kommuner og virksomheder. Blandt fondene har
Wilstar Social Impact fungeret som en sparringspartner og har stgttet med udviklingen af SAJOs
CRM-system og digitale platform (i samarbejde med Accenture og Salesforce). Virksomheder, der
vil patage sig socialt ansvar og leere om diversitet og inklusion pa deres egne arbejdspladser,
betaler for at deltage i SAJOs mentorprogram og bidrager med mentorer. Dette har stor social
impact til gavn bade for samfundet og deres egen forretning; det stetter indvandrere aktivt med at
komme pa arbejdsmarkedet i relevante jobs, og som mentorer leerer virksomhedens ledere og
medarbejdere om de barrierer, som indvandrere og flygtninge star over for i Norge.

Ud over disse samarbejder SAJO med en raekke andre civilsamfundsorganisationer i forbindelse
med rekruttering af deltagere, arrangementer m.m.: Diversify, Senter VI, Caritas og Rade Kors’
flyktningguide (en frivillig indsats under Rede Kors). Erlend Nyheim forklarer, at mens man ville
gnske at samarbejde med andre ngo’er, kan det veere sveert i praksis, fordi organisationer ofte
konkurrerer om de samme ressourcer. Derfor er det nemmere at samarbejde med organisationer,
der arbejder med samme malgruppe, men med et fokus pa andre problemstillinger og ikke med
mentoring som metode. Fordelen ved denne form for samarbejde er, at organisationerne dermed
kan tilbyde "hele pakken” til malgruppen som supplement til de offentlige tjenester. SAJO
samarbejder ogsa ad hoc med voksenuddannelsescentre, NAV-kontorer?* og flygtningeindsatser
osv. i flere regioner — seerligt i forbindelse med rekruttering af deltagere til mentorforlgbene.

Perspektiver fra samarbejdspartnere

Interview med Elisabeth Mona, fagansvarlig HMS, Arbeidsmilje og medarbeiderutvikling, Bane
NOR https://www.banenor.no

Bane NOR er en stor norsk statsvirksomhed med ansvar for Norges jernbaneinfrastruktur og et steerkt
engagement i mangfoldighed og inklusion.

Virksomheden har indgéet i mentorforlgb sammen med SAJO for andet ar i treek. Elisabeth Mona
fortzeller, at Bane NOR blev interesseret i SAJOs koncept, efter SAJO blev nomineret til en pris for
socialt entreprengrskab. Bane NOR har en underrepraesentation af kvinder blandt sine ansatte, og
virksomhedens HR-afdeling har fokus pa de udfordringer, der kan forekomme for kvinder generelt og
for kvinder med anden etnisk baggrund i virksomhedens ofte mandsdominerede fagomrader.

Elisabeth Mona beskriver SAJOs program som et godt koncept, som virker”, og forteeller, at de ti
Bane NOR-medarbejdere, der bliver mentorer, far to timer fri om maneden og foretager resten af
mentorarbejdet som frivilige. Hun oplever, at medarbejderne er meget tilfredse med
mentorordningen: "Det har en rigtig positiv effekt. Det giver folk fglelsen af, at man er vigtig for nogen,
at man giver noget af sig selv, og ikke blot som ansat.” Nogle mentees har efterfglgende faet job hos
Bane NOR. Til det naeste forlab er der planer om at finde mentorerne blandt medarbejdere, der
arbejder med rekruttering, fordi det kan give endnu sterre fordele for begge parter.

Ifelge Elisabeth Mona er Bane NOR som samarbejdspartner seerligt tilfredse med SAJOs tilgang,
fordi organisationen bruger en raekke forskellige metoder i sit arbejde med fysiske og online-mader
samt webinarer og oplaeg: "SAJO er en lille organisation med fa ressourcer, men som formar at skabe
gode resultater.”

24 NAV star for Arbeids- og velferdsforvaltningen. Lokale NAV-kontorer findes i alle kommuner i Norge og er
en faellestjeneste mellem stat og kommune pa social- og velfaeerdsomradet.
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Interview med Abubakar Khalid, program manager, Wilstar https://www.wilstar.no

Wilstar er en nonprofit organisation tilknyttet Arne og Lise Wilhelmsens family office og Awilhelmsen-
koncernen. Wilstar har som vision at stgtte empowerment, uddannelse og skonomisk lighed for at
skabe et mere inklusivt samfund og handling mod klimaforandringer. Wilstar arbejder for at skabe
den stgrst mulige sociale impact gennem statte til sociale entreprengrer. SAJO er en af de frivillige
organisationer, Wilstar statter som en del af sin uddannelsesportefglje i en periode pa seks ar. Det
har dog ikke stor betydning for Wilstar, at SAJO er en frivillig organisation. Abubakar Khalid forklarer:
"Det, der geelder, er de resultater, de opnar, og at de er godt pa vej til at blive en baeredygtig indsats.”

Abubakar Khalid beskriver Wilstars samarbejde med SAJO som taet, men med en sund afstand. Der
er uenighed om, hvordan man bedst udvikler sig til en baeredygtig organisation, men han mener, at
det er produktivt med lidt friktion. Han forteeller, at Wilstar er interesseret i at kunne yde mere stotte
til SAJO, eksempelvis ved at finde metoder til maling af SAJOs social impact.

Ifalge Abubakar Khalid er der stort potentiale i det tvaersektorielle arbejde, som bringer offentlige,
private og frivillige sektorer sammen. Det offentlige bidrager med hjerte, forstaelse og en
helhedsorienteret tilgang, det private med innovation og vaekst, og de frivillige er "the good guys”.
Sammen kan man g@ge inklusion og stgtte kvindelige migranter med at komme ind pa
arbejdsmarkedet. Det kan vaere med til at &endre diskursen og fare til positive systemiske aendringer.

Interview med Finn Begrre Ekas, Naringslivskontakt (erhvervskontakt), Mangfoldighed &
Integration, Caritas Norge https://www.caritas.org/where-caritas-work/europe/norway/

Caritas blev grundlagt af den katolske kirke og findes i over 160 lande. | Norge er Caritas en stor
selvsteendig organisation med 60-70 medarbejdere og cirka 200 frivillige. De arbejder internationalt
med nedhjeelp og fadevarebistand og nationalt med stgtte til nyankomne flygtninge og indvandrere.

Caritas driver informations- og ressourcecentre til flygtninge og indvandrere i flere norske byer, hvor
de tilbyder sprog- og jobsggningsstatte samt advokatbistand i forbindelse med ansggning om
opholdstilladelse eller ved udnyttelse pa arbejdsmarkedet. Caritas har ogsa et stort fokus pa kvinder,
som er en seerlig sarbar gruppe blandt migranter.

Caritas har haft et produktivt samarbejde med SAJO i flere ar. Caritas har sit eget mentorprogram til
nyankomne, men i et andet format end SAJOs. Finn Bgrre Ekds mener, at de supplerer hinanden
godt. SAJOs program er mere struktureret og har mere fokus pa de hgjtuddannede. Han roser
desuden SAJOs nye digitale platform.

Ifelge Finn Bgrre Ekas har Caritas nu et gnske om at udvide og styrke samarbejdet pa
integrationsomradet mellem private virksomheder, offentlige arbejds- og velfeerdskontorer (NAV)
samt frivillige aktgrer. Ved at skabe en bedre synergi mellem aktgrerne vil man kunne finde frem til
den bedste skraeddersyede lgsning for den enkelte borger og opna bedre resultater. Finn Barre Ekas
mener, at selv om frivillige organisationer konkurrerer om de samme bevillinger, vil det vaere gavnligt
at "heeve sig over konkurrence-mindsettet” for at kunne opna bedre resultater — og dermed gge
mulighederne for fremadrettet finansiering.

Interview med Staffan Landsmann-Wiwe, erhvervsudvikler, Al Kommune
https://www.aal.kommune.no

Al Kommune har indtil videre gennemfart to projekter i samarbejde med SAJO. Ifglge Staffan
Landsmann-Wiwe oplever virksomheder i regionen store problemer med at rekruttere kvalificerede
medarbejdere til ledige stillinger, og gennem SAJOs mentorprogram haber kommunen pa at
identificere vigtig lokal kompetence.

Staffan Landsmann-Wiwe forklarer, at samarbejdet med SAJOs mentorprogram er fokuseret pa at
finde kompetence blandt arbejdsindvandrere. Han er som erhvervskontakt blevet inddraget i projektet
sammen med Integrationskontoret for at kunne bringe virksomheder og jobsggere taettere pa
hinanden.

Han papeger, at en udfordring er, at kommunen er lille, og virksomhederne relativt sma. Derfor kan
det veere sveert at rekruttere relevante mentorer til projektet. Nogle gange kan det veere forarsaget af
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begraenset kendskab til mentoring. Der kan vaere uklare forventninger om, at virksomhederne
forventes at anseette den pageeldende mentee efter mentorforlabet.

Staffan Landsmann-Wiwe tilfgjer, at kvalificerede jobansggere kan blive afvist under
rekrutteringsprocessen pga. formaliteter: "Vi ser, at arbejdsgivere bade i det private og offentlige
fokuserer pa anse@gerens mangler — sdsom sprog eller udenlandsk uddannelse — og ikke pa deres
egentlige kompetencer, og hvad de er dygtige til.”

Interview med Valborg Svana, karrierevejleder for hgjtuddannede indvandrere hos Oslo
Voksenopplaring Rosenhof Oslo VO Rosenhof

Oslo VO Rosenhof er en skole, der bl.a. tilbyder norskundervisning (fra A1 til B2) til voksne
indvandrere. Valborg Svana er karrierevejleder pa skolen og eftersparger generelt mere
kommunikation og samarbejde blandt de organisationer, der arbejder med at hjeelpe indvandrere ind
pa det norske arbejdsmarked. Hun synes ikke, at opsamling af viden og erfaring fra de mange
forskellige projekter, der seettes i veerk, fungerer optimalt. Det betyder ogsa, at der kan blive sagt om
penge til projekter, der minder om andre, der allerede er gennemfagrt. Hun tilfgjer, at mere
ressourceeffektiv forvaltning og deling af viden pa tvaers af sektorer kan veere med til at synligggre,
hvilke indsatser der skal styrkes pa dette omrade for at reducere barrierer for arbejdslivsdeltagelse i
Norden.

Valborg Svana ser en vigtig rolle for civilsamfundsorganisationer, fordi de kan noget, som den
offentlige sektor ikke kan. De har tid og mulighed for at anlaegge et mere helhedsorienteret perspektiv.
Den offentlige sektor skal leve op til specifikke krav, og hver institution har klart afgreensede opgaver,
der ikke rummer alt det, der er behov for. Nogle gange, mener hun, at der ogsa kan veere noget
vanetaenkning, som ggr det sveert at aendre, hvordan man gar tingene.

Oslo VO Rosenhof har et meget positivt samarbejde med SAJO og har bl.a. kart et projekt sammen
med dem om uformelle kompetencer. Valborg Svana fremhaever, at SAJO er god til at seette individet
i centrum og fokusere pa dennes kompetencer og muligheder. Valborg Svana ser SAJOs mentoring
som et vendepunkt for mange studerende”. Hun kunne godt taenke sig et teettere samarbejde med
SAJO omkring kompetenceudvikling af leerere og vejledere pa Osloskolen for at sikre et bredt
perspektiv pa vejledning af hgjt uddannede indvandrere.

Hun mener, at SAJO bgr blive bedre til at markedsfaere sig selv ved f.eks. at fremhaeve, at de tilbyder
forskellige services og aktiviteter. Dermed vil SAJO kunne tiltraekke flere samarbejdspartnere og
potentielle mentorer. Hun anbefaler ogsa, at SAJO i hgjere grad gar ind i fortalerarbejde pa omradet,
sa man kan bidrage til, at der kommer mere fokus pa de strukturelle barrierer for at komme ind pa
det norske arbejdsmarked.

Hun mener, at SAJO sammen med andre organisationer kunne spille en positiv rolle i forhold til at
skabe reelle Igsninger, nar det geelder om at gge mangfoldighed i arbejdslivet. SAJO kan blive en
"go-to ekspert pa omradet uden at holde op med at veere en organisation baseret pa frivillighed”.

KVINFOs mentornetvaerk samarbejder primeert med to aktgrer i de lokalomrader, hvor
programmet har sine indsatser: de boligsociale helhedsplaner og de lokale (evt. fremskudte)
jobcentre. Boligsociale helhedsplaner er strategiske, midlertidige samarbejdsaftaler mellem
boligorganisationer og kommuner med det formal at understgtte en positiv udvikling for
boligomradet og dets beboere ved at hjeelpe flere ind pa arbejdsmarkedet og i uddannelse,
forebygge kriminalitet, styrke familierne, styrke netveerk og hgjne beboernes aktive deltagelse i
samfundslivet. Der er fokus pa inddragelse af beboere i dette arbejde, og de har ogsa mulighed
for at deltage i projekter og aktiviteter. Boligsociale helhedsplaner varer typisk fire ar og finansieres
af Landsbyggefonden.?® Integration er et hgijt prioriteret omrade; tal fra Landsbyggefonden viser,

25 Pr. 1. januar 2024 er der 49 aktive boligsociale helhedsplaner pa tveers af Danmark, stettet af
Landsbyggefonden. En boligsocial helhedsplan forstds som “en tidsafgraenset, omradebaseret, social
indsats til borgere i udsatte boligomrader; en indsats, der gennemfares i samspil med @vrige indsatser og i
partnerskaber mellem beliggenhedskommuner og boligorganisationer. En boligsocial helhedsplan implicerer
en professionel organisering, hvor entydig ledelse skal medvirke til strategisk styring, koordinering og
udvikling af boligomraderne, samt en strategisk samarbejdsaftale mellem boligorganisationer og kommuner,
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at der er en stor andel af ikke-vestlige indvandrere (16,5 pct.) i den almene boligsektor
sammenlignet med resten af landet (4,2 pct.) (Landsbyggefonden, 2022).

KVINFOs mentornetveerk samarbejder taet med de boligsociale helhedsplaner og arbejder pa
samme kontorer i boligomraderne, dermed ogsa i samspil med andre aktgrer pa frivilligomradet,
f.eks. CSQO’er og frivillige beboerinitiativer, der ogsa er knyttet til de boligsociale indsatser. Som en
del af samarbejdsmodellen med den boligsociale helhedsplan i Tingbjerg far en deltids-koordinator
lannen betalt af helhedsplanen (ti timer om ugen). | Svendborg har KVINFOs mentornetvaerk
frikgbt en boligsocial medarbejder til at arbejde pa deltid (fem timer om ugen) som koordinator ved
mentornetveerkets lokale indsats, som er en del af en starre lokal mentorindsats for alle beboere i
omradet. Samarbejdsaftaler med jobcentrene (evt. fremskudte i de boligsociale omrader) ger det
muligt for mentornetveerket at fa en del af deres mentees henvist derfra.

De boligsociale helhedsplaners samarbejde med kommuner og frivillige organisationer pa det
sociale omrader har vist sig at have gode effekter pa bl.a. beboeres beskeeftigelsesniveau.?® Derfor
er det oplagt for KVINFOs mentornetveerk at indgd samarbejdsaftaler med de boligsociale
indsatser i udsatte boligomrader. Pa denne made kommer mentornetveerket meget teettere pa
malgruppen. Ved at samle ressourcer med samarbejdspartnerne kan mentornetvaerket ogsa fa
mere viden om malgruppen og understgtte samskabelsesprojekter med beboere i boligsocialt regi
og sammen med andre civilsamfundsorganisationer. Dermed effektiviseres partnernes indsatser,
og kvinderne bliver tilbudt en reekke helhedsorienterede Igsninger pa sveere og sammensatte
problemstillinger, inklusive lav tilknytning til arbejdsmarkedet.

Perspektiver fra samarbejdspartnere

Interview med Gert Korvig, leder, den boligsociale helhedsplan i Tingbjerg-Utterslevhuse
(Kebenhavns Kommune) (Periode: 2020-2024/ca. 5.700 beboere)

Gert Korvig er leder af den boligsociale helhedsplan i Tingbjerg og Utterslevhuse. Ifglge ham var det
helhedsplanens brobygningsfunktion mellem myndigheder, beboere og frivillige tilbud, der tiltrak
samarbejdet med KVINFOs mentornetveerk: "Helhedsplanen er ligesom den olieflaske, der far
tandhjulene til at kere rundt og skaber sammenhaeng mellem beboere og de forskellige indsatser.
Det handler om at hjeelpe beboerne, som er pa kanten, og mentornetvaerket er et godt supplement til
indsatsen for malgruppen.”

Det har, ifglge Gert Korvig, stor betydning, at programmet er baseret pa frivillighed, fordi der er ingen
myndighedsrolle eller sanktionsmidler. Derimod er indsatsen tillidspreeget og skaber ligeveerdige
relationer. Mange beboere, forteeller han, er nemlig traette af beskaeftigelsesindsatser, hvor de bliver
sendt i praktik, uden at det fgrer til fastansaettelse.

Gert Korvig mener, at problemet ligger i arbejdsmarkedets manglende evne til at tage imod kvindelige
indvandrere og ikke i deres motivation for at komme i arbejde: "Det er et keempe, grundliggende
strukturelt problem, der skal aendres pa.” Der mangler jobs — saerligt smajobs — som beboerne kan
varetage, hvor man f.eks. ikke behgver at tale perfekt dansk, og man ikke er begraenset i forhold til
barnepasningsmuligheder.

Trods de strukturelle barrierer anser Gert Korvig KVINFOs mentornetvaerks tilgang som et godt
supplement til myndighedsarbejdet, "fordi det tager fat pa ting, der ikke bliver afdaekket hos jobcentret,
hvor man ikke har tilstraekkelig tid eller fokus. Mentornetvaerket synligger for mentees, hvilke

hvori der er opstillet strategiske mal og succeskriterier for udviklingen af boligomrader og af prioriterede
malgrupper” (Christensen & Christensen, 2023). De finansieres oftest af Landsbyggefonden, kommunen og
boligorganisationerne.

%6 En evaluering af Landsbyggefondens boligsociale programmer i Danmark i perioden 2006-2018
udarbejdet af VIVE, Rambgll Management Consulting og BUILD/Aalborg Universitet viser, at der fra 2010 til
2015 var en tendens til, at helhedsplanerne bidrog til at gge beskeeftigelsen blandt voksne beboere (dog
ikke deres disponible indkomst), og at der var en stigning i antallet af beboere, der deltog i aktiviteter i
boligomradet. Man ser ogsa en forbedring i forhold til fraveer i skolen, og at der sker et uddannelseslaft
blandt de unge i alderen 16-24 ar (Christensen & Christensen, 2023, s. 13 og 21).
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ressourcer de egentlig har og kan bruges pa arbejdsmarkedet. Alle beboere er gode til at lave mad,
det er en keempe ressource. Alle er gode til at passe barn, skabe netvaerk og indga relationer. Det er
vigtigt, vi far brugt disse ressourcer, og far dem omdannet til uddannelse og beskeeftigelse.” Han
foreslar et endnu teettere samarbejde, "sa vi sammen kan skabe den dynamik og de positive synergier
omkring beboerne, som giver resultater. Vi kan ikke ggre det alene, men sammen kan vi rykke ved
tingene og fa bedre resultater.”

Interview med Louise Buch Viftrup, leder, den boligsociale helhedsplan i
Gellerupparken/Toveshgj (Aarhus Kommune) (Periode: 2022-2026/ca. 4.260 beboere)

Louise Buch Viftrup er leder af den boligsociale helhedsplan i Gellerupparken/Toveshgj og beskriver
det store arbejde, der lgftes i helhedsplanen pa integrationsomradet sammen med myndighederne
og en lang raekke civilsamfundsorganisationer. KVINFOs mentornetveerk hgrer med som et
supplement” til de forskellige beskeeftigelsesindsatser, der tilbydes i boligomraderne, ogsa fordi det
som frivillig mentoring og netveerkstilbud “kan noget andet”.

Hun mener, at samarbejdet "fungerer rigtig godt”. Det, at mentornetveerkets medarbejder sidder
sammen med det boligsociale team, gar det muligt at optimere arbejdet: "Vi har faet en medarbejder
mere, der har fokus pa det og ser ting fra en anden vinkel ... Kvinder har fdet mere statte til at komme
i beskeeftigelse, og vi har faet mere kontakt med andre kvinder, som mentornetveerket rekrutterer.”
Ledelsesmaessigt er styregruppemgderne et godt forum til at udvikle samarbejdet og foretage
justeringer.

Desveerre har malgruppen mange udfordringer, og Louise Buch Viftrup papeger, at det er en
kraevende opgave med hgje malsaetninger. Hun foreslar, at man kunne bygge mere pa samarbejdet,
f.eks. ved at supplere med kurser eller forlgb, "hvor kvinder samles i en gruppe til at blive klar til et
mentorforlgb”.

Interview med Teresa Henrikke Askham, projektchef, Aktive Boligomrader i Svendborg

Den boligsociale helhedsplan i Svendborg blev etableret i 2014. Bade Teresa Henrikke Askham og
den daveaerende projekichef havde tidligere veeret ansat i KVINFO og havde gode erfaringer med
mentoring for kvindelige migranter.

Helhedsplanen indferte et mentorprogram for unge kvinder for at stette dem til at komme ind pa
arbejdsmarkedet. Fra 2017 udvides programmet i samarbejde med KVINFO til at rumme bade maend
og kvinder med ikke-vestlig minoritetsbaggrund, som er langt fra arbejdsmarkedet. Teresa Henrikke
Askham beskriver det boligsociale som “kerneaktgr” i integrationsprocessen, fordi arbejdet er
tveerorganisatorisk, frivilligt, horisontalt og altid helhedsorienteret og giver andre muligheder.
Eksempelvis er mentornetveerket "malrettet den enkelte, men nar det er koblet til det boligsociale, er
det altid det hele, vi kigger pa”.

Der er et szerligt fokus i Svendborg pa at statte kvindelige indvandrere og flygtninge i job, og man har
et tvaergdende samarbejde med kommunen, civilsamfundet og virksomheder: "Vikan ikke lykkes med
de samfunds- og velfaerdsproblematikker, vi ser nu, uden at gere det i feellesskab.” Helhedsplanen
har erfaret, at der typisk ikke kommer mange til beskeeftigelsesrettede tilbud, sa den boligsociale
indsats understgtter den kommunale kernedrift ved at skabe feellesskaber i omraderne, f.eks. kreative
caféer og feellesspisning i omradet. Der kommer mange beboere til disse arrangementer, og de taler
om mange forskellige ting med de boligsociale medarbejdere, men sigtet med det er altid
beskeeftigelse og uddannelse. Beboerne i boligomraderne ligger en del under kommunens
uddannelses- og beskaftigelsesgennemsnit, og helhedsplanen @nsker ikke at havne pa
omdannelsesomradelisten (dvs. den gamle "ghettoliste”).

Samarbejdet med KVINFO er praeget af en god fleksibilitet, og man har Igbende kunnet inkorporere
lokale lgsninger. Desuden er det et "program, der er praeget af en hgj grad af erfaring og faglighed,
sa vi ger noget, der er videns- og forskningsbaseret, og ikke noget, vi bare har fundet pa”.
Samarbejdet om mentoring har gjort, at "vi har faet en skarpere profil pa vores arbejde med
beskeeftigelse, ogsa i relation til kommunen”.

Teresa Henrikke Askham peger pa, at der kan veere stor forskel pa de virkeligheder, man navigerer i
— og der er langt fra KVINFOs hovedkvarter i Kebenhavn til Svendborg. Men hun mener, at det virker

33



rigtig godt, som det er nu, hvor KVINFO opererer pa det organisatoriske og strategiske niveau.
Desuden har samarbejdet om mentoring “"katalyseret” et teettere samarbejde omkring jobcentrets
aktive rolle i boligomraderne. Teresa Henrikke Askham mener, at pga. manglende ressourcer er en
langsigtet forankringsstrategi nadvendig for at sikre en beeredygtig indsats.

Interview med Marianne Eriksen, afdelingsleder, Center for Saerlig Jobrettet Indsats,
Jobcenter Aarhus, Aarhus Kommune

Jobcenter Aarhus har fremskudte indsatser i de samme tre boligomrader i Aarhus, hvor KVINFOs
mentornetveerk har deres lokalindsats. Afdelingsleder Marianne Eriksen oplever, at det at veere il
stede og synlig, hvor folk bor, ggr dem "tryggere” ved jobcentrets indsats. Og hun ser det som meget
positivt, at der er etableret et tvaerfagligt samarbejde med bade det boligsociale og KVINFOs
mentornetvaerk i disse boligomrader: "En del af beboerne har komplekse udfordringer, og dette
samarbejde giver en synergieffekt, s& beboerne maerker, at de far den stgtte, de gnsker.” Ifglge
Marianne Eriksen er der en god tradition for samarbejde mellem jobcentret, det boligsociale og
frivillige, og et endnu steerkere samarbejde vil veere til gavn for borgerne.

Marianne Eriksen forteeller, at fordi KVINFOs mentornetvaerk er et frivilligt program, giver det ogsa
stgttemuligheder for de grupper af mennesker, som ikke er i kontakt med jobcentret — eksempelvis
de personer, der er pa kanten af at droppe ud af uddannelse eller forlade arbejdsmarkedet, og de
personer, der bevidst ikke gnsker at vaere registreret i jobcentret.

Mens jobcentret har mulighed for at tilbyde professionel mentorstgtte til jobsegende, mener Marianne
Eriksen, at KVINFOs mentornetveerk er “et rigtig godt supplement, der kan nogle andre ting. Det er
fordelagtigt, at det virker mere som et makkerskab — det giver en anden robusthed. Og borgeren far
hjeelp fra en frivillig, som er relevant for deres situation og de mal, de gnsker at opfylde.”

Interview med Mette Landbo, afdelingschef, Jobcenter Kebenhavn, Beskaftigelses- og
Integrationsforvaltningen, Kebenhavns Kommune

Jobcenter Kgbenhavn har integrationsprojektet "Saerlig virksomhedsrettet indsats for kvinder med
minoritetsbaggrund med fokus pa helbredsafklaring”, som kerer i perioden 2019-2023 under
Kgbenhavns Kommunes integrationshandleplan. Det er malrettet kvindelige indvandrere og
flygtninge over 30 ar, der efter kommunens visitationspraksis betragtes som “aktivitetsparate”. Det vil
sige, at de ikke vurderes at kunne blive selvforsgrgende pga. sammensatte problemer af
helbredsmaessig eller social karakter.

Projektet tilbyder gruppeforlgb for kvinder med virksomhedsbes@g samt workshops om CV-skrivning,
sundhed, social kontrol og rettigheder og pligter. Jobcentrets samarbejde med KVINFOs
mentornetveerk er, ifglge afdelingschef Mette Landbo, et godt supplement til dette arbejde: "Det giver
en ekstra stgtte omkring kvinderne og et andet perspektiv pa deres liv. Det ger kvinderne staerkere,
de tager ejerskab og rykker nogle skridt frem.”

Mette Landbo mener, at en af mentornetveerkets store styrker er, at deres koordinatorer er til stede i
boligomraderne og samarbejder taet med de lokale jobcentre og den fremskudte indsats. Det er
lykkedes her at etablere et godt samarbejde mellem den fremskudte indsats, den boligsociale
helhedsplan og KVINFOs mentorprogram. Sadan et samarbejde, forteeller Mette Landbo, "kraever en
forstaelse af og respekt for hinandens opgaver, roller og befgjelser, men hvis man kan det, har man
rigtig meget gavn af at samarbejde med civilsamfundsorganisationer — de kan en ting, og vi kan noget
andet.”

Ifolge Mette Landbo er frivilligheden ogsa en af mentornetvaerkets styrker: "Det giver tryghed og
fortrolighed, da nogle kan veere bange for mulige konsekvenser ved at abne op for myndighederne.”
Desuden har mentorer mere tid til at hjeelpe den enkelte og er fleksible og tilgeengelige. Hun
understreger, at fordi denne malgruppe ofte har komplekse sociale udfordringer, er det meget vigtigt,
at de frivillige mentorer er godt kleedt pa, men hun har ikke hgrt om tilfeelde, hvor det ikke har fungeret.
Endelig naevner Mette Landbo muligheden for at fa en mentor, der taler eget modersmal, som en
seerlig god stette for nogle af kvinderne.
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Interview med Camilla Sichlau, projektkoordinator, og Kari Mgrkere-Yde, projektmedarbejder,
Projekt Perspektiv, Jobcenter Kesbenhavn, Kebenhavns Kommune

Projekt Perspektiv (en del af Jobcenter Kabenhavn) er et seerligt tilbud til familieforsgrgede ikke-
vestlige kvindelige indvandrere (og maend, som dog kun udg@r en meget lille del af deltagerne) uden
arbejde, som ikke modtager offentlige ydelser eller er i kontakt med jobcentret. Der er altid mindst
180 aktive deltagere i programmet, som indeholder et seksugers undervisningsforlgb om bl.a. CV og
jobsagning, rettigheder og ligestilling, virksomhedsbesgg, uddannelse og mulighed for praktik og
Igntilskud.

Kvinderne har ofte flere barrierer for at komme i job sasom dansksproglige udfordringer, manglende
kompetencer og manglende erhvervserfaring, men det kan ogsa vaere f.eks. familieproblemer eller
negativ social kontrol. Projekt Perspektiv har indgaet et samarbejde med KVINFOs mentornetvaerk
for at kunne tilbyde ekstra stotte til disse kvinder. Desuden samarbejder Projekt Perspektiv med andre
civilsamfundsorganisationer, der tilbyder mentorstette til f.eks. familier.

Projektkoordinator Camilla Sichlau og projektmedarbejder Kari Megrkgre-Yde forteeller, at
mentornetvaerkets tilgang passer meget godt med deres malgruppe. Mentorerne har mere tid til at
stgtte den enkelte med jobansagninger, opbygning af netvaerk, sprogavelse og anden praktisk hjaelp.
De oplever, at det er seerligt fordelagtigt for kvinder med uddannelse og gnske om bestemte jobs, da
de kan blive matchet med en mentor med branchespecifikt kendskab. Det er et "godt supplement” til
andre tilbud og “helt essentielt”, at indsatsen er frivillig: "Det, at man stiller op og bruger sin fritid, er
noget andet, end hvis man ger det for pengene, professionelt. Her er der andre rammer. Man kan
udvikle en mere personlig relation og bruge sit eget personlige netvaerk.” De anser frivilligheden
overordnet som en styrke, men mener, den kan blive en svaghed, hvis deltagerne mangler
engagement.

Det, at mentorkoordinatorer sidder lokalt, ggr samarbejdet "mere glidende”, og det er "mere trygt for
kvinderne”. Camilla Sichlau og Kari Markare-Yde gnsker dog en starre tilbagemelding fra
mentornetveaerket om kvindernes fremskridt under mentorforlgbene — noget, der vil kreeve samtykke
og en Ilgbende evaluerings- og tilbagemeldingsstruktur. En udfordring kan veere ventetiden, idet
kvinder kan miste interessen, hvis der gar lang tid med at finde en mentor. De ser det som en god
mulighed, at man kan starte med én mentor og senere skifte til en anden, der er mere specialiseret.

De foreslar, at samarbejdet udvides med mentorgrupper for kvinder med samme
uddannelsesmaessige baggrund samt workshops om eksempelvis at arbejde i bestemte brancher.
Desuden er der behov for at udvide kendskabet til mentoring som metode blandt malgruppen. De
roser et nyt initiativ fra mentornetvaerket med en lokal netveerkscafé, seerligt fordi "det er en ensom
proces at sgge job” og holde modet oppe. Endelig mener de, at et udvidet og mere systematisk
samarbejde pa tveers af sektorerne og de boligsociale helhedsplaner er vejen frem.

FIKA er en del af Luckan Integration, hvis overordnede malsaetning, som beskrevet i deres
arsrapport fra 2022, er "at arbejde for at gge individets handlekraft og social kapital. Vi arbejder for
at synliggere det svensksproglige samfund og styrke det svensksproglige netvaerk og fremmer
udveksling med andre sprog- og kulturgrupper.” Som en del af Luckan Integration har
mentorprogrammet en taet tilknytning til de ressourcer og tjenester, der tilbydes af organisationen,
og de mange arrangementer, der organiseres med flere samarbejdspartnere.

Ifelge Luckan Integrations arsrapport fra 2022 havde de og samarbejdspartnerne 4.800
besggende til deres arrangementer (der blev afholdt 254 arrangementer i Igbet af aret) og
informations- og vejledningstjenester. Luckan Integrations informations- og vejledningstjenester,
der beskrives som “en lavteerskels tjeneste for personer med udenlandsk baggrund”, blev brugt
687 gange (heraf 546 i Helsingfors) i lgbet af aret. Det, der oftest blev spurgt om, var
arbejdsrelateret (42 pct.), efterfulgt af svensk integration og sprog (20,1 pct.), uddannelse (8,4 pct.)
og det sociale liv (10,3 pct.). (Qvrige omrader inkluderer finsk og andre sprogkurser, fritid og kultur,
opholdstilladelse og visum). | gennemsnit er der flere kvinder end maend (55 pct.), der bruger deres
tienester. Radgivningstjenesten er til radighed ogsa for mentorparrene, som tager noget af presset
fra mentor, som ikke skal vide alt.
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Sociale og faglige arrangementer i Luckan Integration har til formal at statte netveerksopbygning,
sprogleering og viden om det finske arbejdsmarked. Der afholdes labende workshops og kurser
om emner sasom CV-skrivning, og eksperter indbydes til at dele deres viden om f.eks. jobsagning,
rekruttering og arbejdskultur. Derudover far jobsggende mulighed for at udvide deres kompetencer
ved at tage et hygiejnebevis.

Luckan Integration tilbyder ogsa en raekke sociale og netveerksopbyggende aktiviteter malrettet
indvandrere og finner; en ugentlig svensk sprogcafé, der drives af Kvinnliga Akademiker i
Helsingfors, hvor frivillige stiller op som sprogundervisere, Open Living Room-arrangementer med
sociale aktiviteter sdsom open mic, quizaften, filmvisning eller breetspil, der afholdes seks-otte
gange om aret, samt Story Sharing Café-arrangementer i samarbejde med Story Sharing
Universum og svampe- eller urteplukningsudflugter i samarbejde med Helsingfors Svenska
Marthaférening. Ud over dette arrangeres en kvindecafé pa engelsk i samarbejde med Svenska
Kvinnofoérbundet i S6rnas og familiecaféer pa svensk, engelsk, ukrainsk, igbo, spansk, portugisisk
og italiensk.

Dertil er en reekke arrangementer blevet afholdt med indvandrerorganisationer og foreninger som
Startup Refugees og Finlands Flygtningehjeelp. Et andet projekt, Dorren Cultura i 2021-2022,
havde til formal at opbygge professionelle netvaerk mellem finner og indvandrere inden for
kulturbranchen. Deltagere i FIKA Integrations programmer har naturligvis ogsa mulighed for at
deltage i musik- og kulturarrangementer afholdt i kulturcentret LUCKAN. Desuden er Luckan
Integration med i flere netveerk, der arbejder med svensk integration i Finland.

Perspektiver fra stakeholders

Interview med Tina Romberg, SFl integration traening, Arbis — det svensksprogede
voksenuddannelsescenter i Helsingfors https://arbis.hel fi

Helsingfors Arbis tilbyder et svensk integrationsprogram og enkeltkurser i svensk for indvandrere. |
alt er der cirka 250 studerende med andet modersmal end svensk eller finsk p& sprogkurserne. |
integrationsprogrammet tilbyder Arbis ogsa kurser i samfund og kultur, demokrati, det at bo i Finland
og IT. Cirka 80 af de studerende far offentlig stette til integrationsprogrammet, nogle som en del af
deres integrationsplan, eller med arbejdslgshedsunderstgttelse som en del af deres
beskeeftigelsesplan, som begge handteres af TE-tjenester/Beskaeftigelsestjenester (Arbets- och
ekonomisk utveckling). Hovedparten af de studerende pa integrationsprogrammet er kvinder. Arbis
samarbejder med svensksprogede civilsamfundsorganisationer og opfordrer studerende til at deltage
i frivilligt arbejde.

Tina Romberg forteeller, at mange studerende finder det svaert at etablere et svensktalende netveerk
i Finland. Derfor henvises studerende til Luckan Integration og til FIKA: "Jeg vil veere glad, hvis alle
vores studerende kunne fa en mentor. Det er den bedste made at integrere sig!”

Hun anerkender, at det kan veere udfordrende at rekruttere mentorer med samme interesser eller
professionelle baggrund, men erfarer, at et godt match betyder hurtigere fremskridt og stgrre netveerk
for deres studerende. Hun naevner, at det eksempelvis er meget sveert at finde praktikpladser, hvor
der tales svensk. Fordi der kun er cirka 65.000 med svensk som modersmal i Helsingfors-omradet,
er statten fra minoritetssamfundet uundvaerligt for studerende pa Arbis.

Desuden oplever Tina Romberg, at der er behov for fokus pa k@nsproblematikker i forbindelse med
integration af indvandrere i Finland. De kvinder, som er medfglgende aegtefeeller til maend med
arbejdstilladelse, er ofte hgjtuddannede, men finder det lige sa svaert at komme i arbejde som kvinder
med lavt uddannelsesniveau. Hun oplever ogsa, at der er visse kansforventninger i forhold til, hvilke
brancher man skal sgge arbejde inden for; maend betragter eksempelvis arbejde inden for bgrne- og
plejeomradet som “kvindejobs”.

Tina Romberg mener, at mentoring er til stor gavn for studerende, og det er en fordel, at det foregar
i en frivillig sammenhang. Det, at der ikke deles information mellem FIKA og Arbis, betyder, at
studerende kan veere sikre pa, at deres privatliv er beskyttet. Og de kan fole sig trygge ved at tale
om personlige udfordringer med deres mentorer.
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Interview med Sandra Slotte, senior policy advisor, Internationalisation, Yrkeshogskolan
Arcada, Helsingfors https://www.arcada.fi/sv

Arcada er en svensksproget professionshgjskole i Helsingfors med cirka 2.700 studerende og 170
medarbejdere. Sandra Slotte har ansvar for Arcadas strategiske arbejde med det nationale "Talent-
boost’-program og internationale studerendes employability. Ifalge Sandra Slotte mangler der
arbejdskraft i alle sektorer i Finland, og en stor andel af hgjtuddannede migranter arbejder i jobs, som
de er overkvalificeret til.

Fra Arcadas perspektiv er mentoring en god metode til at stgtte studerende med at na deres
professionelle mal, iseer fordi det svensktalende samfund i Finland er sveert at komme ind i. Derfor
kan Arcada henvise deres studerende til FIKA. Sandra Slotte understreger, at det er vigtigt, at
studerende kan fa det rette match. Her kan en udfordring dog veere at rekruttere svensktalende
frivillige mentorer med den gnskede professionelle baggrund.

Sandra Slotte, som selv har veeret mentor i FIKA, forteeller, at det bedste ved programmet er, at man
har ekspertise i mentoring samt integration og sprog, og at Luckan Integration har egne
radgivningstjenester. Hun oplever en overrepraesentation af kvinder, bade blandt mentees og
mentorer i programmet. Hun mener, at det kan veere til stor gavn for kvinder at blive matchet med
kvindelige mentorer, da det kan give sterre psykologisk tryghed, og kvinder kan f& gode rad, f.eks. i
forhold til moderrollen.

FIKA har en lavteerskelspolitik: Alle kan vaere med, uanset mal og uddannelsesniveau. Sandra Slotte
foreslar, at kortere og mere malrettede mentorforlgb (med fokus pa sprog, netveerk eller
beskeeftigelse) vil veere mere passende for Arcadas internationale studerende, som ikke har saerlig
lang tid i landet. Hun foreslar ogsa et udvidet mentorprogram, der inddrager virksomheder og saetter
fokus pa "employerability”?” og arbejdsgiveres holdninger til indvandrere.

Interview med Ulla Nyberg, kommunikater, Kvinnliga Akademiker i
Helsingfors, https://akkanblog.wordpress.com/, og vejleder for internationale jobsggere pa
SIMHE (Supporting Immigrants in Higher Education in Finland), radgivningstjenesten pa
Yrkeshogskolan Arcada, Helsingfors https://www.arcada.fi/sv

Som kommunikater for Kvinnliga Akademiker i Helsingfors, en forening for universitetsuddannede
kvinder, forteeller Ulla Nyberg, at LUCKAN er en meget vigtig samarbejdspartner. Szerligt naevner hun
sprogcaféen pa LUCKAN, som siden 2012 er blevet drevet sammen med Kvinnliga Akademiker.
Sprogcaféen giver nyankomne mulighed for at blive fortrolige med det svenske sprog og leere at
bruge det i et trygt miljg. Caféen er — ifglge Ulla Nyberg, der selv er frivillig "sprogassistent” — en
meget stor stette til personer, der gerne vil “integreres pa svensk”. Hun mener, at deltagere i
sprogcaféen og internationale studerende pa Arcada drager flere fordele af at deltage i LUCKANSs
arrangementer og i FIKAs mentorprogram, nar de vil opbygge lokalt netvaerk.

Hun mener, at frivilligt arbejde kan abne deare til jobmuligheder, men at frivilligt arbejde i sig selv
maske ikke opfattes som lige sa vigtigt som at fa et job eller en praktikplads for den malgruppe, hun
arbejder med som karriereradgiver pa Yrkeshogskolan Arcada. Dette sagt, ser hun fordelen i, at
LUCKAN som frivillig organisation har den ngdvendige frihed til hurtigt at tilpasse sig de forskellige
behov, der kan opstad. Desuden roser Nyberg LUCKAN og FIKA for deres lavteerskels- og
tilgeengelighedspolitik med venlig drop-in-vejledning pa deres hovedkvarter midt i byen.

Ulla Nyberg mener, at samarbejdet med Kvinnliga Akademiker kunne udvikles, hvis der var flere
ressourcer. Samarbejdsprojekter er typisk korttids pga. manglende ressourcer. Derfor er det sveert at
sikre en kontinuerlig proces, hvor viden og erfaring bliver integreret i organisationen. Hun mener, at
"mange flere kunne fa gavn af mentoring”, og fremhaever LUCKANSs sociale arrangementer, der
bringer mentees og mentorer sammen, som en af programmets store styrker. Hun kommenterer, at
den svensktalende minoritet i Helsingfors-omradet er sa lille, og LUCKAN sa velkendt, at folk, der er
interesseret i at sla sig ned i det svenske samfund, altid bliver henvist til det rigtige sted.

27 Det vil sige i modsaetning til employability, der alene fokuserer pa jobsggerens kvalifikationer. Sandra
Slotte, Balancing employability with ‘employerability’, EAIE — European Association for International
Education. https://www.eaie.org/blog/employability-employer-ability.html.
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3.1. Sammenfatning: Perspektiver fra samarbejdspartnere og stakeholders

De tre mentorprogrammers forskellige organisering, arbejdsformer og malgrupper afspejles i
sammensaetningen af deres respektive samarbejdspartnere og stakeholders. SAJO har et stgrre
samarbejde med virksomheder (aftagere), KVINFOs mentornetvaerks samarbejdspartnere er
primeert de boligsociale helhedsplaner og kommunale jobcentre, og FIKAs stakeholders er primaert
civilsamfundsaktgrer, sprogskoler og uddannelsesinstitutioner.

Mange interviewpersoner blandt samarbejdspartnere og stakeholders — ogsa pa tveers af
programmerne — understreger vigtigheden af et bredt samarbejde mellem offentlige myndigheder,
civilsamfund og virksomheder. Det er iseer i forhold til de mentorforlgb, hvor det er job og til en vis
grad uddannelse, der er i fokus. Samarbejdet anses som "supplerende”, og erfaringen er, at man
tiisammen kan sikre en mere helstgbt indsats over for malgruppen. Det fremhaeves ofte som en
styrke for mentorprogrammerne, at de er baseret pa frivillighed. Det giver et mere ligeveerdigt
mgde, fordi der ikke er tale om en kontrolrelation eller sanktioner, og det giver mulighed for at na
ud til de personer, der ikke automatisk kommer ind i det offentlige system, f.eks.
egtefeelleforsgrgede kvinder. Desuden fremhaeves det, at mentorerne i de tre programmer har
mulighed for at bruge mere tid og flere ressourcer pa relationen end det offentlige system. Dette
sagt, er frivilligheden maske ikke hele Igsningen, da den ogsa kan veere en udfordring, hvis
deltagerne mangler motivation, eller der er udfordringer med at finde de rette match.

| de tre mentorprogrammer er mentorskabet typisk en 1-1-relation mellem en mentor og en mentee.
Flere samarbejdspartnere foreslar, at man ogsa arbejder mere med at skabe flere netvaerk og
styrke feellesskabet ved at arrangere flere kurser, mgder og f.eks. en lokal netveerkscafé. Dels vil
der veere potentielle mentees, som maske ikke er parate til en egentlig mentorrelation, dels er det
en ensom proces at sgge job, hvorfor et netveerk, hvor man kan stette hinanden, kan veere nyttigt.
Der kan ogsa veere tale om mentorgrupper som en Igsning, hvor deltagere er matchet efter
branche, s& man kan fa et bredt input og maske kan reducere ventetiden, nar det gaelder om at
finde en mentor. Disse initiativer skal selvfalgelig koordineres med allerede eksisterende aktiviteter
— iseer i det boligsociale — s& man ikke konkurrerer med andre initiativer. Desuden foreslar en af
FIKAs samarbejdspartnere, at man teenker i kortere og malrettede mentorforlgb for at tiltrackke
udenlandske studerende, der bor i Finland i kort tid.

De tre programmer far ros fra deres partnere for godt samarbejde, uanset hvilke modeller der er
tale om. Samarbejdspartnere fremhaever programmernes fleksibilitet, tilpasning til lokale forhold
og lokale forankring og deres evne til at arbejde ud fra mentees’ egne gnsker og malsaetninger.
Gode matches med relevante mentorer med specifikt branchekendskab understreges ogsa. Et par
af SAJOs samarbejdspartnere giver udtryk for, at CSO’er kan blive bedre til at samarbejde, selv
om de konkurrerer om de samme midler, fordi de gennem samarbejdet kan opna en stgrre effekt.

De gode resultater, som mentorprogrammerne opnar, er naturligvis ogsa meget vigtigt for
samarbejdspartnere og stakeholders. Samarbejdspartnerne anerkender de vanskeligheder, som
de tre mentorprogrammer star over for, hovedsageligt pga. problemer med rekruttering af frivillige
med bestemte baggrunde og manglende gkonomiske ressourcer, og sa gerne, at programmerne
blev mere baeredygtige. Der er ogsa udsigt til et udvidet samarbejde med de nuvaerende partnere
samt mulighed for at udvikle det tvaersektorielle arbejde generelt set. | forhold til virksomheder
naevnes deres evne til at gge diversitet og inklusion pa arbejdspladserne som et vigtigt
fokusomrade, hvor en kobling til mentorprogrammerne kan have en betydningsfuld effekt pa
virksomheders engagement med mangfoldighed i praksis. Det er dog kun SAJO, der p.t. har
indsatser rettet mod virksomheder.
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4. MENTORMETODER

Alle tre programmer i denne undersggelse er baseret pa evidensbaseret en-til-en-mentoring og
bruger de tilgange og metoder, som er typiske for beskaeftigelsesrelateret mentoring for migranter,
eller "mentoring-to-work” programmer (De Cuyper m. fl., 2019). Mentorprocessen i SAJO,
KVINFOs mentornetveerk og FIKA fglger den basale model som formuleret af De Cuyper (2022).
Denne proces gar arbejdet struktureret og effektivt og sikrer samtidig kvaliteten i mentorrelationen.
For at vise mentorprocessen i de tre programmer i denne undersggelse bygger figuren nedenfor
videre pa denne model, med tilfgjelsen af onboarding/traening af deltagerne og evaluering af
mentorrelationen. Sociale og netvaerksopbyggende aktiviteter er ogsa inkludereret; disse er hgijt
prioriteret i de tre programmer, fordi de gger mentees’ jobchancer.

Fig.6. Mentorprocessen i SAJO, KVINFOs mentornetvaerk og FIKA*
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*Modellen er adapteret efter De Cuyper (2022)

| de tre programmer er hovedfokus pa opfyldelse af mentees’ egne malsaetninger, mentees’
empowerment, vigtigheden af kritisk refleksion (ogséa fra mentorens side), veerdien af
menneskelige relationer samt opbygning af netveerk (bade bonding og bridging netveerk) og viden
om arbejdsmarkedet og arbejdskultur. | forhold til arbejdskultur er det ofte de uskrevne regler, som
mentees mangler kendskab til. Alle tre programmer har udviklet deres egne metoder og redskaber
tilpasset malgruppernes forskellige behov og mal.

Mentorkoordinatorernes rolle i denne proces er helt central. Koordinatoren fungerer ikke blot som
kontaktperson, men er, som projektkoordinator Katarina Bero fra SAJO formulerer det, det "tredje
gje” i mentorprocessen, der har ansvar for screening og onboarding af mentees og mentorer,
matchning, opfelgning og monitorering af mentorrelationerne og indhentning af feedback og data
til evaluering. | alle tre programmer er det derfor mentorkoordinatorerne, der hands-on sikrer
kvaliteten af mentorforlabene. | samarbejde med partnere og stakeholders s@ger koordinatorerne
aktivt nye muligheder og udvikler innovative lgsninger til de udfordringer, som opstéar i praksis.
Dette arbejde er nedvendigt for, at programmerne kan kvalificere og styrke deres indsatser og
opna en stgrre social effekt.

SAJOs mentorprogram er et seksmaneders mentorforlagb rettet mod deres malgruppe, som er hgjt
kvalificerede professionelle indvandrere og flygtninge. Mentorparrene mgdes to til fire gange om
maneden, og der tilbydes samtidig ugentlige workshops og arrangementer pa den digitale platform.
Her er der 24 moduler om, hvordan man far succes med at sgge job i Norge, og om andre emner,
som er blevet udviklet pa baggrund af feedback fra tidligere mentees. Derudover er der konkrete
gvelser og en agenda, som mentorparrene kan bruge til at planlaegge deres mader ud fra. SAJO
kraever et medlemskontingent pa 200 NOK per halvar fra deres mentees.

KVINFOs mentornetvaerk prioriterer fleksibilitet i forbindelse med mentorforlgbene, fordi en del af

kvinderne i malgruppen har mange komplekse udfordringer, f.eks. darligt fysisk eller psykisk
helbred, travlhed med uddannelse, praktik og pligter i hjemmet eller negativ social kontrol. Derfor
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kan mentorparrene vaelge, om de vil mgdes to eller fire gange om maneden, idet hyppige mgder
kan sikre en mere robust psykosocial stgtte (Eby m.fl., 2013). | enkelte tilfeelde har der veeret
gruppeforlgb, f.eks. hvor en mentor har stgttet to mentees med samme malsaetning.
Mentorforlgbene varer fra 4 til 12 maneder, og fokus er pa jobsggning, job- og
uddannelsesmuligheder, arbejdskultur, netveerk og hverdagsmestring. Laengere mentorforlgb kan
veere fordelagtige for kvinder uden uddannelse, som aldrig har vaeret pa arbejdsmarkedet og
mangler arbejdsidentitet. Nar forlgbet er afsluttet, kan en kvinde blive matchet med en ny mentor,
hvis hun har udviklet sig og faet nye job- eller uddannelsesmal. Kompetenceafklaring og en
styrkelse af troen pa sig selv og egne kompetencer er ofte vigtige dele af forlgbet.

FIKAs mentorforlgb varer seks maneder, og mentorparrene mgdes ca. tre gange om maneden,
helst fysisk. Mentees saetter deres egne mal for mentorforlabene, som ud over jobsggning,
beskeeftigelses- og uddannelsesmuligheder kan fokusere pa tilegnelse af viden om samfund og
kultur i Finland, det svenske eller finske sprog eller pa at opbygge deres sociale netveerk. Som en
del af LUCKAN matcher FIKA deres mentees iseer til svensktalende mentorer. Mentorforlgbene
skraeddersyes til mentees’ egne ressourcer og interesser, og mentorparrene bliver inviteret til at
deltage i LUCKANSs gvrige aktiviteter sdsom sprogcaféen og kulturaftener. | starten af forlabene
afholdes et kickoff-made for alle nye deltagere.

4.1. Rekruttering af de frivillige

Mentorkoordinatorerne i alle tre programmer har ansvar for rekruttering af de frivillige deltagere —
bade mentees og mentorer. De afholder oplaeg og infom@der om mentoring, f.eks. pa sprogskoler,
voksenuddannelsescentre og i andre kontekster, hvor malgrupperne er til stede. De foretager
scanning af ansagninger og interviews med ansggere og s@ger efter relevante mentorer med den
rigtige uddannelse eller professionelle baggrund for den enkelte mentee. Programmerne har
forskellige krav til mentees med hensyn til uddannelsesniveau og sprogfeerdigheder.
Sprogkompetencer er ngdvendige, ikke kun i relation til matchning, men ogsa fordi
mentorkoordinatorerne skal kunne kommunikere med deltagerne om deres mentorforlgb.

For alle tre programmer er det en udfordring at rekruttere mentorer; dels fordi der ofte er behov for
en mentor med en specifik faglig baggrund, og dels fordi mange er tilbageholdende med at forpligte
sig til at vaere mentor i en leengere periode. En del af de frivillige mentorer er pensionerede og har
derfor mere tid, men ogsa blandt den gruppe er der mange, der engagerer sig i andet frivilligt
arbejde og derfor ikke har meget tid. Forskning inden for mentoring viser, at manglende motivation
til at blive frivillig mentor ogsa kan veaere grundet i usikkerhed om, hvad mentoring indebeerer, eller
negative forventninger til mentorrollen (Allen, 2008). Derfor afholder koordinatorer fra alle tre
programmer oplaeg og infomgder om programmerne og opseetter boder ved relevante
arrangementer som en del af rekrutteringsstrategien. Mentoring forklares desuden i
programmernes reklamemateriale og pa hjemmesiderne, som ogsa indeholder videoklip eller
forteellinger fra tidligere mentorer (og mentees) om deres oplevelser med programmerne.

4.1.1. Rekruttering af mentees

Falgende beskriver de tre programmers rekrutteringspraksis i forhold til mentees samt de krav, der
stilles i hvert program. For alle programmerne er der er tale om en meget forskelligartet gruppe,
som har forskellige malsaetninger ud over det at komme i job eller uddannelse.

SAJOs malgruppe er indvandrere og flygtninge med hgjt uddannelsesniveau, som gnsker at finde
et relevant job i Norge. Der kraeves en bachelorgrad eller hgjere for at blive optaget i programmet,
dog kan man ogsa deltage i de regionale programmer i Agder og Hallingdal, hvis man har et
fagbrev. Det kraeves ogsa, at mentees og mentorer har sprogkompetencer i norsk eller engelsk pa
mindst B1-niveau efter Den Feelles Europaeiske Referenceramme for Sprog (CEFR). De fleste
mentees rekrutteres gennem sociale medier (Facebook eller LinkedIn) eller via sprogskoler,
voksenuddannelsescentre og NAV-kontorer, der har et samarbejde med SAJO, eller via
netvaerksarrangementer for internationale arbejdere og SAJOs egne workshops for jobansggere.
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| perioden 2021-2022 besvarede 155 mentees (111 kvinder og 44 maend) SAJOs opstartsskema.
Blandt kvinderne kom 73 fra sakaldt ikke-vestlige lande; 49 var familiesammenfarte, 12 kom for at
arbejde, 6 for at studere, og 5 var flygtninge. Naesten halvdelen, 35, kom fra Asien. Samlet set kom
flest mentees (11) fra Indien, derefter fulgte Iran med 4, og Tyrkiet med 3. Der var ogsa 19 fra
Europa, 8 fra Ukraine, og 5 fra Rusland. Blot 7 mentees kom fra Afrika.

| opstartsskemaet fra 2022 blev  Hvad er dine forventninger til mentorprogrammet? Antal
mentees spurgt om deres

i N 8 Specifikt kendskab inden for mit fagomrade 12
forventninger til programmet.
H@jest prioriteret var karriere- Generel karriere- og jobsagningsvejledning 25
og jobsggningsvejledning. Erfaring med ledelse 2

Flere onskede ogsa specifikt
branchekendskab inden for Motivation, inspiration og stotte til at udfordre mig selv til at finde | 1
eget fagomréde og et starre et job, der matcher mine feerdigheder og interesser

professionelt netvaerk. Udvidet professionelt netvaerk 8
. Alt ovenfor 1i
De samme temaer naevnes i
2021, hvor spgrgsmalet var et  Total 48
abent tekstfelt. Her skriver en

f.eks., at hun gnsker vejledning til at finde et fast job inden for sit omrade, en anden gnsker viden
om de muligheder, hun har i Norge med sin uddannelsesbaggrund. Nogle enkelte naevner
specifikt, at de gerne vil have hjzelp til deres CV og til jobinterview. Der er kun et par stykker, der
eksplicit naevner, at de gnsker at bruge mentorforlgbet til at treene sprog.

KVINFOs mentornetvark rekrutterer en stor del af deres mentees gennem de boligsociale
helhedsplaner og jobcentrene. Andre rekrutteres via sprogskoler, reklamer pa Facebook, sociale
arrangementer i de lokale boligomrader og mund-til-mund. Desuden bliver nogle mentees henvist
af andre CSO’er, og nogle, som ikke bor i de udsatte boligomrader, sgger uopfordret.

Mentornetveerket har ved tidligere indsatser oplevet en vis skepsis fra jobcentre i forhold til
mentoring, fordi mentorerne ikke er uddannede sagsbehandlere. Det har derfor vaeret ngdvendigt
at give en grundig forklaring om mentoring for at imgdega misforstdelser om, hvad et
mentorprogram kan tilbyde, og at det ikke skal ses som en erstatning af jobcentrenes rolle, men
som et supplement. Det kan ogsa veere en udfordring at sikre lsbende henvisning af mentees fra
jobcentrene.

Der er ikke noget uddannelseskrav til mentees, men de skal vurderes at veaere klar til mentorforlgb,
dvs. at de f.eks. skal kunne made op i en leengere periode og have de sprogfaerdigheder, der er
ngdvendige for at kunne kommunikere med en mentor og mentorkoordinator. | enkelte tilfeelde har
man dog kunnet tilbyde et mentorskab pa eget modersmal. Men som mentorkoordinator Signe
Kjeergaard Jensen forklarer, kan dette veere udfordrende: "Jeg kan have sveert ved at have den
direkte kontakt til mentee, men jeg taenker egentlig, det er vigtigere, at den direkte kontakt er
mellem mentor og mentee, sa derfor ser jeg det mest som en fordel. Faktisk viste det sig, at
kvinden, som var henvist fra jobcentret, hurtigt fandt job, bl.a. pga. den hjeelp, hun kunne fa
gennem mentorstgtten, ved at fa skrevet et mere uddybende og detaljeret CV, som kun kunne
geres, fordi de talte urdu sammen.”

I 2021 og 2022 var 42 pct. af mentees indvandrere, 51 pct. flygtninge, og 7 pct. efterkommere ud
fra svarene i evalueringerne. Neesten halvdelen af kvinderne var mellem 30 og 39 ar, og 29 pct.
var 40-49 ar. Af de 50 mentees, der svarede pa spgrgsmalet om oprindelsesland i evalueringen,
kom 36 pct. (18) fra Syrien, 16 pct. (8) fra Somalia, og 8 pct. fra hhv. Eritrea, Libanon og Marokko.
Derudover kom 4 pct. (2) fra hver af landene Bangladesh, Pakistan, Senegal, Rusland,
Greekenland og Israel. Opholdslaengden i Danmark kan variere meget. | 2021 og 2022 havde 1 ud
af 3 mentees boet i mindre end fem ar i landet, og 1 ud af 5 mentees i over 20 ar i landet. Den
mest typiske opholdslaengde for mentees (35 pct.) er mellem 6 og 9 ar. Dette er seerligt interessant,

28 | skemaet for 2021 var det et abent spargsmal; i 2022 var det stillet som spgrgsmal med kategorier.

41



fordi man som indvandrer ikke har ret til gratis danskundervisning efter fem ar.2° KVINFOs mentor-
koordinatorer oplever ofte, at kvinder, som har levet i Danmark i leengere tid og @nsker at deltage
i programmet, ikke har tilstreekkelige sprogfeerdigheder til at gennemfare et mentorforlab.

FIKA holder ansggningsrunder for mentees to gange om aret, typisk i januar og august.
Mentorkoordinatoren oplever, at det i dag ikke leengere er ngdvendigt at reklamere bredt for
programmet eller for ansggningsfristerne, eftersom programmet er meget kendt. En stor del af
deltagerne hgrer om programmet gennem Luckan Integrations Facebook-side eller nyhedsavis,
og ogsa via mund-til-mund. FIKA markedsferer ogsa deres program gennem samarbejdspartnere
som Arbis (det svensksproglige medborgerinstitut i Helsingfors), via radio og andre nyhedskanaler.
P.t. er der en venteliste, sa der er ikke behov for markedsfaring. For at blive optaget i programmet
skal mentees have opholdsret i Finland og skal kunne forpligte sig til et mentorforlgb i mindst seks
maneder. Mellem 2018 og 2022 var andelen af mentees fra Asien 32 pct., mens 16 pct. kom fra
Mellemgsten og Nordafrika, og 14 pct. kom fra Rusland. | alt kom 22 pct. fra Europa fordelt med
14 pct. fra EU og EFTA og 8 pct. fra det gvrige Europa. Herudover kom 5 pct. fra Afrika (syd for
Sahara), 5 pct. fra Nordamerika, 6 pct. fra Sydamerika, og 1 pct. fra Australien og Oceanien.*

For deltagerne i FIKAs mentorprogram er det iseer det "at mgde nye mennesker” og "at opna en
bedre forstaelse for det finske samfund og kultur’, som har vaeret motivationen for at starte i et
mentorforlgb. Det svarer hhv. 24 og 22 ud af de 34 personer, der har svaret pa
evalueringsspgrgeskemaet siden efteraret 2021. Herudover naevnte 17, at de meldte sig til
programmet for at "forbedre sprogfeerdigheder”. Kun lidt mere end en fijerdedel af deltagerne (9
personer) naevnte jobsagning som en af arsagerne til at deltage i mentorprogrammet. Ingen af
disse 9 mentees naevnte kun jobsggning, men fremhaevede ogsa gnsker om at blive mere bekendt
med finsk kultur, laere sprog og opbygge netveerk. lkke alle interesserede kan optages som
mentees pga. manglende ressourcer.’'

Selv om FIKAs mentorprogram er forankret i det svensktalende samfund, er der stor fleksibilitet i
forhold til programmets sprogkrav. Der bliver matchet mentorpar som taler engelsk, svensk eller
finsk — eller et andet sprog, hvis mentor og mentee begge taler det. Under FIKA Light blev ogsa
ukrainske flygtninge matchet med russisk- eller ukrainsktalende mentorer.

4.1.2. Rekruttering af mentorer

Forskning viser, at mentorer med tidligere erfaring — enten som mentor eller som mentee — er mere
motiverede for at blive mentorer, fordi de har farstehdndserfaring med, hvad man kan fa ud af at
veere mentor for andre. Gensidighedsprincippet ses ofte som motivation blandt de personer, der
har veeret mentees. De gnsker at give noget tilbage for det, de selv har modtaget. | modsaetning
hertil har mentorer uden mentorerfaring flere negative forventninger til et mentorforlgb (Allen,
2008).

| overensstemmelse med dette oplever alle tre programmer, at en stor del af deres mentorer efter
endt mentorforlgb ofte er motiveret for at tiimelde sig et nyt. Alle tre programmer oplever dog
vanskeligheder med at rekruttere mentorer med relevant professionel baggrund til deres mentees.
Det kan betyde lang ventetid med at lave matches og lzegge en daemper pa mentees’ entusiasme

29 |Ifglge danskuddannelsesloven har |-kursister (udleendinge, der har faet asyl eller humaniteer
opholdstilladelse, eller familiesammenfgrte med flygtninge) adgang til op til fem ars danskuddannelse, og S-
kursister ("selvforsgrgelses-kursister” er udlaendinge, der har faet opholdstilladelse med henblik pa
beskeeftigelse, studier, au-pair osv., og medfglgende familiemedlemmer (ogsa til nordiske og EU-
statsborgere)) til tre et halvt ars danskuddannelse inden for en femarig ramme (VEJL nr. 9621 af 11/09/2020).
30 Data stammer ikke fra evalueringsskemaet (som med SAJO og KVINFOs mentornetveerk), men fra
FIKAs tilmeldingsliste. Derfor er de mere retvisende end data fra de to andre kilder.

31 Data fra interviews med mentees i rekrutteringsfasen, som ikke er blevet inkluderet i evalueringsanalysen,
tyder dog pa, at der ogsa blandt FIKAs mentees er et flertal, der har haft jobsggning som en af deres
malszetninger. Neerveerende analyse forholder sig kun til de malsaetninger tilkendegivet pa
evalueringsskemaerne, men forskellen mellem rekrutteringsinterviews og evalueringsskemaer kan vaere et
vigtigt fokuspunkt for organisationen.
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for at deltage. | interviewundersggelsen blev mentorerne derfor spurgt om, hvorfor de tilmeldte sig
programmerne, og hvad der vil motivere dem til at fortsaette med arbejdet.

SAJOs mentorer rekrutteres gennem sociale medier, mund-til-mund eller via virksomheder. Ifglge
Erlend Nyheim giver en samarbejdsaftale med en virksomhed i gennemsnit 10 til 20 mentorer,
hvilket derfor er en "meget effektiv’ made at rekruttere pa. SAJO rekrutterer ofte mentorerne forst,
men Nyheim oplever, at en fordel ved at rekruttere mentees forst er, at mentorerne bliver mere
begejstrede for at deltage, nar de rekrutteres pa baggrund af et konkret mentorskab. Det skal
understreges, at en stor del af det arbejde, der foretages under virksomhedssamarbejdsaftaler, er
helt frivilligt, og at mentorernes arbejdstid ikke er fuldt kompenseret.

SAJO har opbygget en stor database i Oslo, men det kan, som projektkoordinator Katerina Bero
papeger, veere svaerere at rekruttere mentorer i andre regioner. Tone Indrelid forteeller, at hun
rekrutterer mange mentorer gennem erhvervsnetvaerk i Rogaland, og at hun ogsa bruger sit eget
netvaerk. Hun oplever, at mange virksomheder i omradet ikke kender til "mentoring-to-work” for
migranter, sa der skal bruges en del kreefter pa at forklare, hvad det gar ud pa (det er ikke
ngdvendigt i Oslo-omradet). Selv om frivilligt arbejde er meget udbredt i Norge, forteeller hun, at
mange potentielle mentorer i forvejen har frivillige jobs, og derfor kan det veere en udfordring at
rekruttere — iseer fordi et seksmaneders forlgb kan virke som en stor forpligtigelse.

Ifglge Vilde Thoresen Nord har mangel pa mentorer tidligere fart til forsinkelser i matchning, men
efter, at SAJO har etableret samarbejdsaftaler med virksomheder, oplever man at dette problem
er blevet meget mindre (faktisk kan der i perioder vaere en mangel pa kvalificerede mentees).

Hvorfor valgte du at blive mentor Antal  Procent Ved opstarten af mentor-
forlobet svarer mentorerne

Gore noget samfundsnyttigt 20 95 pé et spzrgeskema. Pa
Bidrage med mine kompetencer og erfaringer 15 71 Spﬂrgsmélet "Hvorfor valgte

du at blive mentor?” svarede
Lzere nogen fra et andet land at kende 6 29 alle pé ner en i mentor-
@ge mine faglige kompetencer 4 19 opstartsundersggelsen 2021,

at de gnsker at gere noget
Fé nye venner og bekendte 3 L samfundsnyttigt. Naesten lige
Fa et storre professionelt netveerk 2 10 sa vigtigt er det at bldrage

med egne kompetencer og
erfaringer. Den sociale del fylder noget mindre som motivation. Af de 21, der har svaret pa
skemaet, er der seks, der blev mentor for at lzere nogen fra et andet land at kende, og tre, der ville
have nye venner og bekendte.

| interviewundersggelsen med mentorerne fra SAJO var tre af de fem rekrutteret gennem
virksomhedssamarbejde. To af mentorerne var selv indvandret fra europaeiske lande, og to var
maend. Aldersmaessigt var der en bred repraesentation fra 30’erne til 60’erne. Flere sagde, at de
havde tilmeldt sig, fordi de @nskede at bidrage til et hgjere forméal. En kommenterede: "Det er vigtigt
for mig, at de folk, vi har taget imod, far en chance. Vi tror, at det, vi har stillet til radighed i vores
samfund, er nok, men det er det ikke.” En havde selv tidligere haft gavn af en mentorordning og
gnskede at "give det videre”. Flere havde haft mentorforlob med forskellige mentees. En beskrev
det som et frivilligt arbejde med et "klart defineret mal” og ngd at se sin mentee udvikle sig.

En mentor fglte sig "mere som teamplayer end mentor”, idet hendes mentee var hgjtuddannet og
kun havde brug for information. Flere lzerte mere om de udfordringer, som kvindelige indvandrere
skal tackle, og var imponeret over deres gapamod: "Jeg blev inspireret af min mentee. Det var det
hele veerd.” En beskrev sit forlab som forngjeligt, men “fglelsesmaessigt udfordrende” pga. den
bagage, kvinden havde med, og hendes oplevelse af tilbageslag og diskrimination. En anden
mentor naevnte, at hun fik bekreeftet sin mistanke om diskrimination pa arbejdsmarkedet. Flere
kommenterede den nye indsigt, de havde faet i forhold til forskellige kans- og kulturnormer, og en
anbefalede mentoring som en god made at mgde “fantastiske mennesker” pa.
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En mentor mente, at SAJO ydede et "fremragende” stykke arbejde, og foreslog mere fokus pa
marketing for at fa budskabet ud til flere. En beskriver det at veere mentor som en meget
meningsfuld oplevelse, men at det maske ikke er for alle. En fortalte, at hun kunne bruge evner,
som hun ikke fik brugt i sit arbejde. Koordinatorens stgtte blev rost og beskrevet som vigtigt for
forlgbet: ”... uden dette kunne det ga i sta.” Forbedring af den digitale platform blev foreslaet samt
yderligere opfglgning af mentees. En mente, at majoritetsetniske nordmaend ville fa gavn af at
veere mentor, idet det er et "wakeupcall” at se, hvor meget indvandrere keemper for at komme i
job; en beskrev oplevelsen som en "gjenabner”. Alle de interviewede udtrykte, at de gerne vil veere
mentor igen. Muligheden for at stgtte andre, at lave meningsfyldt arbejde og succes med tidligere
mentorskaber blev fremhaevet som motivationsfaktorer.

KVINFOs mentornetveerk rekrutterer mentorerne pa baggrund af deres kendskab til det danske
arbejdsmarked og/eller uddannelsessystem samt interesse i at statte en kvindelig indvandrer eller
flygtning. Rekruttering af frivillige mentorer foregar aret rundt, primeert gennem sociale medier,
frivilligjob.dk, professionelle netvaerk og mund-ti-mund. Mange mentorer har i forvejen frivilligt
arbejde, og en del af dem er pensionerede. Maend er ikke udelukket fra at vaere mentorer, men det
er stort set kun kvinder, der tilmelder sig. Hvor en mentee har interesse for at arbejde inden for
bestemte brancher, tilstraebes det at finde en mentor med den helt rigtige professionelle baggrund.

Der sparges ikke til mentormotivation i evalueringsskemaet. De fem mentorer, der blev interviewet
til denne undersagelse, fortalte, at de svarede pa opslag i lokalavis, pa LinkedIn eller frivilligjob.dk.
Alle gnskede at varetage et frivilligt arbejde og var interesseret i at blive mentor; en havde gode
erfaringer med mentoring i anden sammenhang. Nogle mente, at et par timer om ugen var til at
overskue, ogsa fordi man ikke var bundet af en fast ugedag eller bestemte tidspunkter. Alle var
kvinder i 60’erne (en var 58 ar), og alle var majoritetsetniske danskere. De havde forskellige
professionelle baggrunde.

| interviewene blev det fremhaevet, at KVINFOs mentornetvaerk var "et godt initiativ’, hvor man
kunne bidrage "pa en anden made”, "leere noget nyt’, "mgde nye mennesker’ og bruge egne
kompetencer, erfaring og evne til at netvaerke pa at hjaelpe andre. En sagde, at det gav stor
personlig tilfredsstillelse, idet "mentees er venlige og udvikler sig meget positivt”. Tre af mentorerne
havde haft mentorforleb med forskellige mentees flere ar i treek. En syntes, det var godt, at hendes
rolle havde et professionelt fokus, og at det specifikt handlede om at stgtte en mentee med at

komme i arbejde og ikke om at "holde hende i handen”.

Mentorerne fremhaevede ogsa, at de leerte meget i forhold til kulturel og menneskelig forstaelse og
kommunikation, og at de fik en starre bevidsthed om de udfordringer og barrierer, som kvindelige
indvandrere star over for. En fortalte, at hun "s& pa ny de vanskeligheder og stopklodser”, man
lgber ind i, nar man mangler viden om arbejdsmarkedet, og to kommenterede, at med en en-til-
en-relation kommer man “taettere pa, end nar man laeser avis”. En neevnte, at "det kraever et
keempe overskud at handtere systemet”, og en beskrev det som et "realitetstjek” at finde ud af, at
nogle kvinder kunne bo mange ar i Danmark uden at leere sproget.

Alle mentorer, der blev interviewet, var tilfredse med programmet og ville engagere sig i et nyt
forlab. Nogle kommenterede, at rammerne omkring programmet var meget gode, f.eks. den
lebende kontakt med koordinatorerne. En kommenterede, at forventningsafstemning er meget
vigtigt, sd mentees forstar, at en mentor hverken er jobkonsulent eller en garanti for, at det lykkes,
og at det er mentees selv, der skal finde sig et job. En mentor anbefalede mere enkle formuleringer
i materialet, der blev udleveret til mentees, pga. sprogvanskeligheder.

FIKA rekrutterer mentorer fortlsbende. Der reklameres via Facebook og gennem mund-til-mund.
Fordi LUCKAN er kendt som en "hjgrnesten” i det finlandssvenske samfund, har de en god base
at treekke pa. Man kan sgge om at blive mentor gennem et ansggningsskema pa websiden hele
aret rundt og blive optaget i FIKAs mentorbank, dog bliver de oftest fgrst matchet i
ansggningsrunderne for mentees i forar og efterar. De fleste mentorer har svensk-finsk baggrund.
Mentorer med andet oprindelsesland end Finland udgjorde i 2022 37 pct. og i 2021 22 pct., og
nogle havde tidligere veeret mentees i programmet. | FIKA Lights program til ukrainske flygtninge
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havde 47 pct. af mentorerne et andet oprindelsesland end Finland. Som med de andre programmer
i denne undersggelse oplever FIKA, at det er sveert at rekruttere mentorer, som matcher den
enkelte mentees’ malseaetninger.

FIKA sparger heller ikke om mentors motivation til at deltage i mentorprogrammet i deres
evalueringsskema. Cecilia Fewster kommenterer: "Mentorer vil ofte gerne gare noget meningsfuldt
for lokalsamfundet. For nogle handler det om at mgde nogle nye mennesker eller om at lave noget
sjovt og lidt anderledes, for andre om at fa en mere international omgangskreds. Nogle er motiveret
af deres stolthed over Finland, og andre, der selv er indvandrere, vil gerne 'give noget tilbage’ og
stgtte nyankomne, som kan have det svaert med at falde til i deres nye land.”

| interviewundersggelsen fortalte en mentor fra FIKA Light, at hun meldte sig for at kunne gare
nytte pa en mere meningsfuld made i en konkret sammenhaeng og pa et mere personligt plan
(sammenlignet med kun at give penge og tgj til indsamlinger til Ukraine). En mentor, som selv er
indvandrer, forteller, at hun oplevede flere udfordringer, da hun selv flyttede til Finland, og at
"nogle gange var det naesten ikke til at baere”, og derfor vil hun stette andre i samme situation. En
mentor fortalte, at selv om man ikke altid ved praecis, hvad en mentee gnsker eller har brug for,
"ved man, at den menneskelige kontakt og det, at man bruger tid pa det, farer til, at der sker noget
positivt”.

De mentorer, der blev interviewet til denne undersggelse, naevnte flere ting, som de havde faet ud
af at vaere mentor. En beskrev sine oplevelser som "virkelig tilfredsstillende og givende” og fortalte,
at "det er sadan noget, der giver mening for mig”. Det samme naevnes af en anden, som siger, at
det var meget veerdifuldt at felge med pa mentees fysiske og mentale rejse: "Det var virkelig en
gjenabner for mig, og jeg leerte enormt meget. Jeg er fuld af respekt over for min mentee [som har
gaet igennem meget med] rank, ryg og varmt hjerte.” En fortalte, at ”jeg leerte lidt om mig selv i
mentorrollen”, og selv om hun fglte sig lidt utilstreekkelig i rollen, indtil hendes mentee kom i job,
faler hun sig stadig "lidt sulten” efter at prave at gare en forskel for en anden mentee.

At lzere om kulturforskelle var en af de vaesentligste ting, som mentorerne naevnte. Flere sagde, at
det var interessant at laere om andre lande og kulturer (f.eks. musik og madtraditioner), nogle
naevnte, at det var godt at fa en ny kontakt eller ny ven. En kommenterede, at man leerer, at trods
forskelle "har vi alle noget tilfaelles”, og at "det er derfor, man bliver ved”. Andre fortalte, at de havde
lzert om integrationsprogrammer i Finland og om, hvor besvaerligt det er at mgde nye finske venner,
og om bgrneopdragelse i andre kulturer. En neevnte, at hun havde talt med sin mentee om
stereotyper om finner, og mente, at mentorskaber kan bryde stereotyptaenkning om indvandrere.

Flere mentorer mente, at de havde gget deres bevidsthed om de barrierer, som kvindelige
migranter star over for pa arbejdsmarkedet. En beskriver mentorskabet som en "mikroleerering om
udlaendinge i Finland”, og at det er noget andet, nar man rent faktisk oplever det gennem sin
mentee. En sagde: "Vi i Finland gar nok stadig i barnesko. Vi har lang vej at g4, fer alle kan fgle
sig trygge, velkomne og veerdsat pa arbejdspladsen,” og fortalte, at folk stirrede pa hende og
hendes mentee, nar de gik sammen pa gaden. Hun mente ogsa, at det at vaere mentor kan vaere
“en vildt speendende rejse”, hvis man er aben og ikke har forudfattede meninger.

En mentor var i forvejen meget interesseret i de barrierer, som migranter star over for pa
arbejdsmarkedet. Hun havde madt flere familiesammenfarte kvinder, der ikke kunne fa et job, og
som kaempede for at fa opholdstilladelse; hun kommenterede ogsa, hvor sveert det er for hgijt
kvalificerede migranter, seerligt kvinder, at komme ind pa arbejdsmarkedet: "Der findes jo visse
brancher som restaurationsbranchen, som meget gerne ansaetter folk, men jeg synes ikke, at en
ingenigr bar arbejde pa en restaurant”, og mente, at mentoring kunne vaere vejen frem.

En mentor foreslog, at FIKA informerer om gratis tilbud i Helsingfors, som mentorparrene kan

benytte sig af, og spurgte, om det ville vaere muligt at indga aftaler om gratis arskort til museer.
Flere af mentorerne havde benyttet sig af LUCKANSs egne arrangementer og aktiviteter.
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4.2. Matchning

Ud over rekruttering af mentees og mentorer samt interviews og profiler pa deltagere udfarer
mentorkoordinatorerne i alle tre programmer et stort arbejde med at matche mentorpar.
Matchningsprocessen er hgijt prioriteret, da bade forskning og egne erfaringer viser, at et godt
match mellem mentee og mentor er naglen til succes. Mens KVINFOs mentornetveerk er det
eneste af de tre programmer, der er forbeholdt kvindelige deltagere, tages der hensyn til kgn under
matchningsarbejdet bade i SAJO og FIKA. Begge programmer har en overrepreesentation af
kvindelige deltagere, og kvindelige mentees bliver ofte matchet med kvindelige mentorer.

Programmernes malgrupper er meget forskelligartede, og mentees kan have forskellige mal ud
over beskeeftigelse; det geelder iseer KVINFOs mentornetvaerk og FIKA. Mens KVINFOs
mentornetvaerk og SAJO har krav om, at mentorer har et godt kendskab til arbejdsmarkedet, er
dette i FIKA ikke sa vigtigt, hvis mentees’ interesse er at lsere sprog eller vide mere om samfund
og kultur. I ingen af programmerne er der krav om, at man skal veere fadt og opvokset i landet. Det
kan nemlig vaere meget veerdifuldt for mentees at here om andre indvandreres erfaringer med
jobsagning, og hvordan de har tacklet udfordringerne med at leere et nyt system, sprog og kultur.

4.2.1. Matchningskriterier

Selv om de tre programmer har forskellige malgrupper, anvendes de samme overordnede kriterier
for matchning. Farst identificeres et eller flere mal i forhold til mentorskabet efter mentees egne
gnsker. Der tages hensyn til sprogkompetencer, seerlige behov og praktiske forhold (f.eks.
geografisk afstand). Man finder mentorer med den relevante viden, erfaring og personlige netveerk,
som de er villige til at dele med deres mentee. Deltagernes personligheder og interesser samt
sociodemografiske faktorer som kgn, alder, etnicitet og familieforhold tages ogsa i betragtning.
Derudover skal mentorer og mentees klaedes godt pa til mentorskabet og forsta, hvordan der
skabes en ligevaerdig mentorrelation. Pa denne made er matchningsprocessen i alle tre
programmer meget pa linje med evidens fra forskningen, nar det geelder kvalitetssikring af
mentorskaber (De Cuyper & Crijns, 2023; Neuwirth & Wahl, 2017; Blake-Beard, O’Neill &
McGowan, 2008; Turban & Lee, 2008; Allen, Eby & Lenz, 2006).

Endelig er man i alle tre programmer meget opmaerksom pa, at en del af deltagerne kan befinde
sig i en seerligt sarbar situation. Der kan veere store frustrationer blandt jobsggende indvandrere,
der oplever at indsende den ene ansggning efter den anden uden held, samtidig med at de
forsager at navigere i et nyt sprog, kultur og system; nogle har oplevet traumer, nogle kan veere
deprimeret eller mangler selvtillid. Mentoring handler i bund og grund om menneskelige relationer,
og koordinatorerne forteeller, at de ofte tager "mavefornemmelsen” med ind i deres overvejelser
om, hvorvidt der vil kunne opsta kemi mellem mentor og mentee, nar de laver et match.

Fordi SAJOs malgruppe er hgjtuddannede indvandrere, er det en prioritet at matche en mentee
med en mentor, der arbejder inden for samme felt. Projektkoordinator Ndey Jobarteh papeger, at
der kan veere store forskelle selv inden for samme faggruppe: "En ingenigr er ikke bare en
ingenigr.” Derfor er det vigtigt at oprette detaljerede profiler pa deltagernes professionelle
baggrund. Dette sagt, oplever man i SAJO, at mentorer med f.eks. HR-ekspertise kan give
malrettet stgtte uden at have erfaring fra samme branche. For at kunne na flere matches i Oslo-
regionen, har SAJO effektiviseret deres arbejde ved at dele mentees og mentorer mellem to
mentorkoordinatorer. Matchningsarbejdet foretages af en af disse.

Inddragelsen af deltagerne er ogsa en del af matchningsprocessen. For at sikre et godt match
afholdes der et uformelt mede mellem et kommende mentorpar feor det bliver
officielt. Matchningsprocessen i SAJO beskrives som temmelig lang proces, og man ma hele tiden
vurdere hvor mange match man kan lave og veje det op med opfglgning og kvalitet. Som Vilde
Thorensen Nord udtrykker det, "jo flere matches, jo mindre tid til opfalgning.” Hun siger samtidig
at hun oplever, at SAJO har fundet den rette balance nu. Pa nuveerende tidspunkt gennemfgrer
SAJO ca. 150 matches per ar.
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Nar det geaelder opfalgning af mentorforigbene, skriver SAJOs deltagere om deres fremskridt i en
logbog efter hvert made. Hvis der ikke er registreret aktivitet i lgbet af maneden, sendes en
opfalgningsmail til mentees, Der sendes ogsa automatisk tre eller fire opfelgningsmails under
mentorforlgbet. Udfordringen kan dog veere, at nogle ikke far svaret og at koordinatorerne ikke i
tide bliver opmaerksom pa, at der er udfordringer i relationen.

Pa SAJOs digitale platform, som er under udvikling, vil deltagerne fa mulighed for selv at lave et
match. Det betyder, at mange flere vil kunne fa gavn af en mentor. Erlend Nyheim mener, at
selvmatchning kan have store fordele, idet det giver flere valgmuligheder for deltagerne. Det skal
ses i lyset af, at SAJOs malgruppe er hgjt uddannet, meget ressourcestaerk og tech-kyndige.

KVINFOs mentornetvaerks mentees kan have forskellige mal, f.eks. at komme ind i bestemte
brancher eller uddannelser eller at f& mere generel viden om jobsagning og arbejdskultur.
Mentorskabet kan veere et trin pa vej til, at mentees identificerer deres mal og udfordringer; f.eks.
kan et mentorskab have fokus pa at forbedre sprogfeerdigheder. Der kan ogsa dukke nye uventede
mal op under forlgbet. Koordinator Signe Kjeergaard Jensen forklarer, at nar kvinden er "chefen i
sit eget mentorforlgb”, kan hendes dremme, gnsker og behov komme frem i lyset: "Der kan ske alt
muligt, nar man ter at veere aben og ikke saetter begraensninger. Hvis man far skabt en tryghed og
safe space, bliver kigget i gjnene og lyttet til, bliver set, hart og anerkendt. Og sammen med sin
mentor kan hun sa finde ud af, hvilke trin der skal til for at opnd dremmen.”

Koordinatorerne interviewer deltagerne, inden de bliver optaget i programmet, for at hare om deres
gnsker og malsaetninger, og forklarer mentoring som metode. Der laves en profil over mentees,
og koordinatorerne ser pa, om der er relevante mentorer i deres database, ellers sgges mentorer
med den rigtige baggrund gennem sociale medier. Bade mentees og mentorer bliver inddraget i
processen, og der afholdes et uformelt made sammen med koordinatoren fgr starten af forlgbet.

Projektleder i KVINFOs mentornetvaerk Christian Larsen oplever, at faglig baggrund “ikke altid er
vigtigt”, og han mener, at der er behov for at teenke mere helhedsorienteret med denne malgruppe.
Ifelge koordinator Signe Kjaergaard Jensen er det for mange mentees vigtigst at fa en mentor, som
"har lyst til at m@des med en, at sparge ind og lytte og hjeelpe med afklaring af mal”. Koordinator
Camilla Jgrgensen forteeller, at hun ofte matcher mentees med en sprogleerer eller andre, som er
villige til at gve dansk sammen og yde stgtte med generel viden og praktisk hjselp. Hun tilfgjer, at
det ofte handler om, at en mentee forst har behov for en stgrre tiltro til sig selv og sine
kompetencer, far de ser pa, hvilke muligheder hun har pa arbejdsmarkedet.

Koordinator Marie Bredager Nielsen oplever dog, at det kan veere en udfordring, at man kun har
en time til interviewet, fordi man kan ikke laere en person at kende pa sa kort tid. Hun har f.eks.
oplevet, at en mentee med psykisk sygdom blev en stor belastning for sin mentor og egentlig havde
brug for professionel hjaelp. Dog forteeller hun, at fordi man arbejder lokalt i et boligomrade,
kommer man til at kende de folk, der bor der, fordi man m@der dem oftere.

| drene 2021 og 2022 lavede KVINFOs mentornetvaerk 227 matches. Tallet fra 2021 var pavirket
meget af lukninger under COVID-19-krisen. Til mentornetvaerks evaluerings-surveys fra 2021-
2022 svarede 84 pct. af mentorerne og 85 pct. af mentees, at de var "tilfreds” eller "meget tilfreds”
med deres match.

| FIKA foretager mentorkoordinatoren et 45 minutter langt interview, enten online eller fysisk, med
alle mentees efter ansggningsrunden. Mentorerne bliver interviewet Igbende, nar ansggninger
modtages. Under interviewet indsamler koordinatoren information om mal og @nsker, styrker og
udfordringer, sprogfeerdigheder, professionel/uddannelsesbaggrund og danner et billede af deres
livssituation. Mentees kan ogsa blive matchet med finsk- og engelsktalende mentorer (og under
FIKA Light ukrainsk eller russisk). Der gives samtidig en detaljeret beskrivelse af mentorprocessen,
samt hvilke forventninger og krav der stilles til mentorer og mentees. Derefter skabes der en profil
pa den enkelte deltager, som bruges i matchningsprocessen.
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FIKA seetter ogsa stort fokus pa deltagernes fritidsaktiviteter, familiesituation og personligheder.
Koordinatoren Cecilia Fewster kommenterer: "Givet, at netveerk er ekstremt vigtigt i forhold til at fa
et job, kan man se, der er en stor vaerdi i matches baseret pa personlighed, interesser eller andre
faktorer, der styrker relationen. Mens et direkte match baseret pa professionel baggrund synes
mere oplagt, viser vores erfaring, at det ofte er tryghed, tillid og venskab, der ger, at et par holder
kontakten vedlige, og ger det mere sandsynligt, at de vil teenke pa den anden, nar en jobmulighed
opstar.”

Integrationskoordinator i Luckan Integration Solveig Osterlund forteeller, at FIKA har veeret "helt
unikt”, da der ikke har veeret andre akterer, der har tilbudt mentorskaber med sigte pa integrering
i det finlandssvenske minoritetssamfund. Matchning baseres pa alder, kan, interesser og faglig
baggrund og kan handle meget om "kemi” mellem mentorer og mentees. Processen er "meget
tidskreevende”, men sikrer, at feerre mentees og mentorer falder fra. Det allervigtigste, ifalge
Fewster, er at sikre, at mentees gnsker og behov kan stgttes med mentorens viden, erfaring og
egne ressourcer, og at "det altid er mentees malsaetning, der styrer matchning”. Man skal veere
opmeaerksom pa at veegte personlighed hgjt i matchningen, fordi, som Hertzberg papeger, folk
agerer forskelligt, nar de er sammen med forskellige mennesker, og det geelder ogsa i deres
relation til mentorkoordinatoren.

FIKA havde 45 matches i 2021, og 65 matches i 2022, herunder 28 matches i FIKA Light. | FIKAs
evalueringsskema svarede 88 pct. af mentorer og 83 pct. af mentees 4 eller 5 pa en skala fra 1 til
5, hvor 5 er "meget enig”, med udsagnet om, at deres mentee/mentor var et godt valg til dem. FIKA
ma desveaerre afvise nogle ansggere hvert ar pga. manglende ressourcer. Efterspgrgslen er stor.

4.2.2. Sprog

Alle tre programmer har sprogkrav til mentees og mentorer. Det er vigtigt, at koordinatoren kan
kommunikere med deltagerne, og sprogtraening er ogsa et vigtigt element af den opkvalificering,
som mentees far under deres forlgb. | enkelte tilfaelde har mentees faet mulighed for at deltage
trods utilstraekkelige sprogfeerdigheder.

Under matchning bliver deltagere orienteret om hinandens sprogkundskaber. Mentorerne bliver
opfordret til at veere opmaerksomme pa mentees’ sproglige udfordringer, at tale langsomt, nar det
er ngdvendigt, og med et enkelt sprog uden for mange idiomatiske udtryk. | alle programmer
oplever man, at en del mentees specifikt gnsker sprogtraening, og i nogle tilfeelde er sprogstgtte
en hovedmalseetning. Det geelder isaer for FiIKAs mentees, hvor der som naevnt er en stor andel,
der gnsker treening i sprog, og for en del af KVINFOs mentees. | kontrast naevner kun fa af SAJOs
mentees dette eksplicit, nar de bliver spurgt om deres motivation for at deltage.

| interviewundersggelsen blandt mentees og mentorer blev der spurgt til, om man oplevede
sprogvanskeligheder under mentorforlgbet.

SAJO: De mentees, der blev interviewet, oplevede ikke store sprogbarrierer under deres
mentorforlgb. Flere valgte dog at tale engelsk med deres mentorer, fordi det var nemmere. En
naevnte, at SAJO ber sgrge for, at mere af deres materiale er pa engelsk.

Blandt mentorerne fortalte en, at hun oplevede vanskeligheder med at kommunikere med sin
mentee, som var i sprogskole, men at de kunne forsta hinanden det meste af tiden, og hun
justerede sin accent for at gare det nemmere for sin mentee. To mentorer fortalte, at deres
mentees var gode til norsk. En naevnte, at hendes mentee manglede “jargon, vitser og
hverdagssprog”, hvilket maske kunne tyde péa, at mentoren havde for hgje forventninger til
mentees sprogniveau.

KVINFOs mentornetvaerk: De mentees, der blev interviewet, oplevede ikke store vanskeligheder
med det sproglige. En havde det som mal at forbedre sit dansk og syntes, at hun i hgj grad opnaede
det. En var i gang med en SOSU-uddannelse og ville lzere om de udtryk, som aldre mennesker
bruger, fordi hun ville arbejde i aldreplejen. En talte "medium” dansk og sagde, at der ikke var
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vanskeligheder, da de kunne bruge ord pa engelsk. En anden brugte ogsa nogle gange engelsk,
og det hjalp, at hendes mentor var talmodig; hun oplevede, at hendes dansk blev bedre under
forlgbet. En fortalte, at hendes mentor talte langsomt, sa hun kunne forsta, hvad hun sagde.

Flere mentorer beskrev derimod vanskeligheder pga. sproglige barrierer. En fortalte, at hun ikke
altid var sikker pa, at de forstod hinanden, og at de ofte skulle gentage det, de sagde. En oplevede
store udfordringer, fordi hendes mentee naesten intet dansk eller engelsk kunne og var analfabet.
De overkom det for det meste med "fagter og tegn”, og mentees datter hjalp med at oversaette. En
beskrev, at det var vigtigt at kommunikere pa en enkel made, og en sagde, at selv om der var store
sproglige barrierer, var det muligt at forstd hinanden via kropssprog; hun patog sig en
"undervisende rolle” og oplevede, at hendes mentees dansk udviklede sig markant. En fortalte, at
hun har haft mentees, der talte "glimrende” engelsk, men at de ville bruge deres dansk.

FIKA: De mentees, der blev interviewet, oplevede ikke, at der var sprogbarrierer. Flere talte
engelsk, og en talte tyrkisk med sin mentor. En talte bade engelsk og russisk med sin mentor og
gnskede ogsa at leere svensk. En gvede finsk med sin mentor, og parret deltog i kulturelle
begivenheder sammen. Endelig fortalte en, at hun fik moralsk opbakning fra sin mentor, da hun
oplevede udfordringer pa sit nye arbejde, fordi hun ikke talte finsk. Dette viser den store fleksibilitet,
som FIKA udviser i forhold til nyankomnes sprogvalg.

Blandt mentorerne, der blev interviewet, fortalte en, at hendes mentee ville gve finsk og fravalgte
svensk, da hun mente, at majoritetssproget ville gavne hende mere. Ifglge mentoren blev hun
bedre til finsk under forlabet. En mentor fortalte, at hun havde forbedret sit eget engelsk under
forlabet, og en med to ukrainske mentees kommunikerede pa engelsk og lidt finsk. Mentoren var
meget imponeret over den enes sprogkundskaber. Endelig fortalte en, at hendes mentee, som var
pa sprogkursus, havde det som mal at forbedre sine svenske sprogkundskaber. De gvede svensk
sammen, og mentoren sagde, det var en "forngjelse” at falge med i hendes udvikling.

4.2.3. Kgn

Mens der ikke findes staerk evidens fra forskningen om, at ken er et vaesentligt kriterium for
matchning af mentees og mentorer (Eby m.fl., 2013), er erfaringen fra de tre programmer i denne
undersggelse, at det kan vaere meget vigtigt for at sikre en god mentorrelation, isaer nar man
arbejder med kvindelige mentees fra MENAPT-lande, som kan have mere traditionelle holdninger
til kansroller.

KVINFOs mentorprogram rekrutterer kun kvindelige mentees, som matches med kvindelige
mentorer. Programmet er ikke lukket for mandlige mentorer, men maend rekrutteres ikke aktivt.
Det skyldes, at mange mentees i denne malgruppe — kvinder fra ikke-vestlige lande — foretreekker
at blive matchet med en kvinde, og at der er et steerkt fokus pa psykosocial statte i programmet.
Feedback fra mentees viser, at de ofte taler med deres mentorer om emner, som mange ikke ville
veere trygge ved at tale med en mand om, f.eks. graviditet, helbredsproblemer og
kansrolleforventninger. Desuden kommer en del mentees fra lande, hvor mange kvinder ikke
arbejder uden for hjemmet. Her kan en kvindelig mentor optraede som rollemodel og vise, at det
kan lade sig gaere at vaere pa arbejdsmarkedet og samtidig have et godt familieliv. Koordinatoren
Marie Bredager Nielsen oplever, at nogle kvinder har en praeference i forhold til mentorens alder,
da de mener, at aldre kvinder har mere viden og erfaring.

Det er interessant, at kvinder udger stegrstedelen af deltagerne i bade SAJOs og FIKAs
programmer — omkring 65 pct. af FIKAs mentees og 50-70 pct. af SAJOs mentees. Der er flere
mulige grunde til dette: Mange af kvinderne er familiesammenfgrte eller medfglgende segtefaeller
til maend i arbejde og @nsker nu selv at komme i job; kvinder forlader ofte arbejdsmarkedet, nar de
far bern, og vender tilbage, nar begrnene bliver aldre. Det kan ogsa veere, at kvinder er mere
tilbgjelige end maend til at s@ge hjeelp og maske derfor er mere interesseret i at fa en mentor.

FIKA og SAJO har ingen fast politik pa dette omrade, men koordinatorerne er opmaerksomme pa,
at problemer kan opsta i relation til ken. Langt de fleste bliver matchet med en person af samme
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ken. Veronica Herzberg fra FIKA forteeller, at nar en kvinde matches med en mandlig mentor, ser
man ogsa pa alderen. Erlend Nyheim og Katerina Bero fra SAJO oplever, at det er temmelig klart
ved fgrste made, om kan vil blive et problem. Oftest drejer det sig om mandlige mentees, der ikke
er vant til at se kvinder i magtpositioner og derfor ikke er sa tilbgjelige til at fglge deres rad (det
kan dog ogsa ske i situationer, hvor der er en aldersmeessig forskel). | SAJO har det tidligere veeret
muligt at saette kryds pa ansegningsskemaet ved praeference om kgn, men den mulighed er blevet
fiernet. | FIKA bliver deltagere spurgt om deres praeferencer i rekrutteringsinterviewet.

Forskning viser, at det med at involvere deltagere (bade mentees og mentorer) i
matchningsprocessen og give mulighed for at kunne vaelge deres match fagrer til en starre
forpligtelse og bedre kvalitet i relationen samt stgrre interesse i at holde kontakt efter endt
mentorforlgb — dog kan valg i relation til forskel og diversitet veere en udfordring og kraeve
intervention fra en koordinator (Blake-Beard, O’Neill & McGowan, 2008). Dette er dog ikke noget,
man oplever i de tre programmer, der tiltraekker deltagere, som i forvejen er interesseret i at blive
matchet med personer med forskellige baggrunde, og som er bekendt med organisationernes
veerdier.

Folgende afsnit giver et overblik over de meninger, som de mentees og mentorer, der blev
interviewet, udtrykte om kan i forbindelse med matchning.

SAJO: Tre af de fem mentees, der blev interviewet, mente ikke, at kan havde betydning for
mentorrelationen. En, der havde en mandlig mentor, sagde, at det ingen forskel gjorde, at hendes
mentor var en mand, og hun mente, at "personlighed er det vigtigste”. En, der havde en kvindelig
mentor, mente, at det gjorde en stor forskel, "fordi det var mere trygt. Det var nemmere for mig at
tale med hende og &bne op.” Ligeledes fortalte en anden mentee, at hun bad om en kvindelig
mentor pga. sin kulturelle baggrund: "Jeg falte, jeg kunne tale om alt med en kvinde.”

En muslimsk mentor syntes, at det er "nemmere” at mgdes med en kvinde "frem for en ukendt
mand”. En anden kvindelig mentor mente, at "det nok er nemmere for kvinder at identificere sig
med andre kvinder”, og at det er en god ting for kvinder fra kulturer med traditionelle kansroller, da
de ville kunne spejle sig i mentoren og se, at det var muligt for kvinder i Norge at komme langt
professionelt. Endelig mente en mandlig mentor, at ken ikke har nogen betydning, og en fortalte,
at han bare sgrgede for, at hans mentee fglte sig tryg, og at hun abnede op med tiden.

KVINFOs mentornetvark: Blandt de fem mentees, der blev interviewet, fortalte en, at hun fglte
sig mere tryg ved at tale med en kvinde; en sagde, at det var "meget mere meningsfuldt” at kunne
tale med en kvindelig mentor; en sagde: "Det var vigtigt for mig, at min mentor var en kvinde”, og
at det er nemmere at kommunikere med kvinder; to mentees mente ikke, at det havde stor
betydning, om deres mentor var mand eller kvinde.

De fleste mentorer mente, at selv om kgn ikke har stor betydning fra deres perspektiv, kunne det
veere vigtigt for nogle mentees, som ofte ville tale om bgrn. En mente, at det kunne vaere "af
afggrende betydning” pga. religion, og seerligt, hvis de gnskede rad med hensyn til graviditet og
barn. En mentor med erfaring fra flere mentorforlgb fortalte, at alle hendes mentees var enlige
kvinder med bgrn, og mente, at selv om ken ikke er seerligt betydningsfuldt, er det maske alligevel
"nemmere at leve sig ind i en kvindes situation”, hvis man selv er kvinde.

FIKA: En af FIKAs mentees kommenterede ganske enkelt: "Selvfglgelig havde det stor betydning,
at min mentor var en kvinde.” En anden mente, at fordi hendes mentor var kvinde, kunne deres
relation udvikle sig til et venskab, men at det ikke pavirkede deres mentorrelation som sadan. Flere
sagde, at de ikke ville have et problem med en mandlig mentor, og at mentorens professionelle
baggrund var det vigtigste. Dette sagt, sa flere af de interviewede fordele i at blive matchet med
en kvinde: "Man kan slappe mere af, nar det er en kvinde, end hvis det er en mand, man ikke
kender. Det tager tid. Jeg ved ikke, hvordan det vil veere i Finland, hvis man bliver set med en
mand — maske teenker folk 'hvem er han?’ Det er nemmere, nar det er en kvinde.” En fortalte, at
hun teenkte pa samme made som hendes mentor, og fordi hun ogsa var mor, kunne de tale om
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familie og bern. En naevnte, at det pavirkede mentorskabet pa en positiv made, fordi de kunne tale
om hendes oplevelser med at vaere eneste kvinde pa arbejdspladsen.

Blandt mentorerne var svarene mere varierede: En mente ikke, at det gjorde en forskel; en satte
spgrgsmalstegn ved at antage for meget pa basis af kensidentitet; en syntes, at det nok var mere
trygt at veere et par af samme ken, fordi der kunne vaere nogle kensstereotyper i spil, som kunne
vanskeliggere kommunikationen, f.eks. nar maend taler ned til kvinder; en mente, at "det pavirkede
alt”, da de begge var magdre med “kaotisk smabgarnsliv’; endelig var der en, som direkte havde
bedt om at blive matchet med en kvinde, fordi det var "mere naturligt”, og hun "ville kunne give
mere til en anden kvinde”. En mentor fortalte, at det betad meget, at de begge var kvinder og
mgdre, og at hun og hendes mentee bondede i spgrgsmal om kvinder i erhvervslivet.

4.2.4. Etnicitet

Som med andre sociodemografiske faktorer som kgn eller alder er der ikke steerk evidens i
forskningen for, at etnicitet som kriterium for matchning har en meget betydningsfuld effekt pa
mentorrelationer generelt set (De Cuyper & Crijns, 2023). Alle tre programmer matcher mentees
pa tveers af etnicitet og oprindelsesland. Der er flere gode grunde til at statte mentees med at
opbygge bade bonding og bridging sociale netvaerk, idet begge typer netvaerk @ger jobchancer,
giver mere viden og @ger muligheder pa andre omrader (f.eks. bolig og fritidsaktiviteter). Mentees
kan ogsa blive matchet med personer med indvandrerbaggrund, som har den fordel, at de selv har
oplevet de samme typer barrierer som deres mentees; f.eks. at skulle navigere i systemet, lzere et
nyt sprog, samfund og kultur at kende og at veere udsat for de stresspavirkninger, som folger af
migration (migrant stress).

De fleste af de mentees, der blev interviewet, og som havde gennemfart et mentorforlgb enten i
SAJO, KVINFOs mentornetveerk eller FIKA, mente ikke, at etnicitet var afggrende, men at det
var vigtigt, at en mentor havde boet og arbejdet i de respektive lande i lang tid, og kunne informere
om diverse ting og forklare, hvad en indfadts perspektiv ville veere i forskellige sammenhange. En
af FIKAs mentees kommenterede, at det ikke handler om etnicitet, men om “dedikation og
professionalisme”. Sprogkundskab var ogsa vigtigt for nogle, der gerne ville forbedre deres
sprogfeerdigheder. Her skiller FIKA sig lidt ud, idet mange mentees veelger dette program, fordi de
vil forbedre deres svenskkundskaber og/eller blive en del af det finlandssvenske samfund.

De mentorer, der deltog i interviewundersggelsen, havde gjort sig flere overvejelser om
kulturforskelle:

SAJO: To mentorer fortalte, at der ingen problemer var med hensyn til kulturforskelle. En naevnte,
at hun selv havde en multikulturel baggrund og samme religion som sin mentee og ogsa var
interesseret i den region, hendes mentee kom fra. En kvindelig mentor fortalte, at hun havde
overvejet, om hendes mentee ikke kunne lide hende pga. kulturforskelle. En mandlig mentor
syntes, at hans mentees unge alder og kulturforskelle baseret pa ken og religion udgjorde en
"barriere” i starten af forlgbet, da hun kom “fra en kultur, hvor maend og kvinder mgdes inden for
familien”. Mentoren havde stor erfaring med kulturforskelle, s& han sgrgede for, at hun kunne
bestemme, hvordan mgderne foregik.

En mente, at kulturforskelle (sandsynligvis i samspil med kgn) la bag hans mentees manglende
selvtillid, og naevnte, at hans mentee oplevede, at hendes oprindelsesland blev set ned pa i Norge.
Han mente desuden, at kulturforskellen var arsag til visse vanskeligheder i selve mentorrelationen;
hans mentee bekymrede sig over at bruge hans tid, og han fglte sig ubekvem med hendes
"overtaknemmelighed”. SAJO oplever, at problemer i forbindelse med interkulturel kommunikation
opstar hyppigt, og derfor er koordinatorer til radighed for mentorpar, og emnet diskuteres pa
mentormgder og i introduktionen til mentorskabet.

KVINFOs mentornetveerk: Flere af mentorerne fortalte, at de ikke oplevede kulturelle udfordringer

i mentorrelationen, og at det egentlig kun var sproglige udfordringer, der havde betydning. En
naevnte, at de var meget abne over for hinanden trods kulturforskelle. En, som havde haft flere
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mentorforlgb, fortalte, at det varierede meget, om hun oplevede store kulturelle forskelle. En sagde,
at kulturforskelle slet ikke var et problem: "De er forskellige mennesker, ligesom vi andre er’, men
mente, at kgns- og kulturforskelle kunne begraense mentees jobchancer, hvis nogle brancher,
f.eks. pleje og sundhed, blev udelukket pga. kontakt med maend. En fortalte, at hun ikke oplevede,
at kulturforskelle stod i vejen for at opbygge en god relation: "Man kan godt navigere i de vaerdier,
som er svaerere for danskere at forsta, uden at saette hinanden i bas.” En oplevede, at hendes
egen kultur- og menneskeforstaelse blev stagrre under forlgbet.

FIKA: Blandt mentorerne, der blev interviewet, var der flere, der havde talt meget med deres
mentees om kulturforskelle og bl.a. om stereotyper om finner. En beskrev det som et "kulturelt
chok” at hgre om sin mentees strenge opdragelse med fokus pa akademisk uddannelse og social
status. En fortalte, at hun var opmaerksom p4, at det kan vaere ensomt at veere indvandrer i Finland,
og var lettet, da hun harte, at hendes mentee havde faet venner. En mente, at man nogle gange
haefter sig ved noget, der virker anderledes, selv om man i realiteten er ret ens. Mentoren oplevede,
at folk gloede pa dem, nar de gik pa gaden, og fortalte, at det gik op for hende, at "vi lever et lukket
liv i vores egne bobler”. Hun mente, det var vigtigt, at hendes mentee besggte hende derhjemme,
sa hendes bgrn kunne mgde en fra en anden kultur. Endelig felte en, at hun kom teettere pa sine
mentees, fordi hun som indvandrer fra en lignende kultur delte mindset og temperament med dem
og kendte til de stresspavirkninger, der fglger med at migrere til Finland: "Det er vores ansvar at
lzere at bo og kommunikere med folk her. Finland er bestemt ikke det nemmeste land at integrere
sig i. Det tager nok lzengere tid.”

4.3. Introduktion og opfalgning

Forskning inden for mentoring viser, at personer, der har faet treening i mentormetoder, bliver bedre
mentorer end dem, der ikke har faet treening. Det @ger mentorernes faerdigheder og
kommunikationsevner, viden pa omradet og bevidsthed om deres rolle som mentor og kan dermed
forhindre, at der opstar problemer i relationen med deres mentees. Desuden er det vigtigt, at
koordinatorerne, i deres rolle som mentorforlgbets "supervisor”, har de rigtige faglige kompetencer
til at treede ind, hvis der opstar eksempelvis konflikter eller andre problemer (Goodyear,
Rousmaniere & Zimmerman, 2017).

Alle tre programmer laegger meget vaegt pa, at deltagerne far en god og grundig introduktion til
mentoring. Koordinatorerne i de tre programmer onboarder mentees og mentorer med de
forskellige metoder og processer, der er ngdvendige for at sikre et godt mentorforlgb, og informerer
om de aktivitetstilbud, man ogsa far adgang til som deltager. Koordinatorerne forklarer deres egen
rolle som kontakt- og statteperson og supervisor i mentorforigbet og beskriver, hvordan de
foretager det opfglgende arbejde.

Ifelge koordinatorerne i de tre programmer er forventningsafstemning en af de vigtigste
komponenter i introduktionen. Dette skyldes, at mange deltagere ikke er bekendt med mentoring i
forvejen. Det er f.eks. ngdvendigt at gere det klart for mentees, at en mentor ikke tilbyder eller
finder et job til dem, men stgtter dem med jobsagning. Det er lige sa vigtigt at skitsere, hvad der
forventes — og ikke forventes — af mentorerne. Forventningsafstemning er afgerende for at skabe
en succesfuld, produktiv mentorrelation og sikre deltagernes tilfredshed med forlgbet.

Det forste mgde mellem mentees og mentorer og den sakaldte orienteringsfase (hvor mentees og
mentorer begynder deres mentorrelation) er naturligvis meget vigtigt (Blake-Beard, O’Neill &
McGowan, 2008). Derfor er mentorkoordinatorerne i alle tre programmer som regel til stede ved
det forste mgde mellem mentee og mentor. Det hjeelper med at "bryde isen” og sikre et fokus i
relationen pa at arbejde frem mod mentees egne mal.

Deltagerne bliver klaedt pa til deres mentorskab med en raekke veerktgjer og redskaber, der er
udviklet specifikt til malgrupperne. KVINFOs mentornetvaerk udleverer en handbog, der inkluderer
veerktgjer som f.eks. "Du bestemmer” (udviklet med udgangspunkt i veerktgj brugt i social- og
sundhedsfaglig sammenhaeng), som fremhaever, at mentees egne mal bruges som udgangspunkt,
og "Den gode hjeelp”, der viser, hvordan man bedst kan stgtte en mentee pa hendes egne
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preemisser uden at tage alt for mange af andres udfordringer pa sig. Som koordinator Marie
Bredager Nielsen fortzeller, kan nogle fa mentorer have en idé om, at deres mentee skal "reddes”.
Sa veerktgjerne giver et godt fundament ved at seette rammerne for en ligeveerdig relation. | FIKA
far mentees og mentorer ogsa udleveret en handbog med info om f.eks., hvordan man skriver en
handlingsplan, og om de faldgruber, der kan opsta under et forlgb. Der er ogsa flere veerktajer
sasom kortleegnings- og reflektionsgvelser, som kan bruges af mentorparret, og en kontrakt, som
mentorparret underskriver. SAJOs deltagere deltager i en intro-workshop om mentoring og far
adgang til jobworkshops, faglige arrangementer og den digitale platform. Her findes der skemaer
til planleegning af mentormader og 24 moduler om jobsggning.

Koordinatorerne i alle tre programmer falger op pa mentorparrets fremskridt sa vidt muligt inden
for organisationernes ressourcerammer. De tager hand om problemer, der opstar, nar et match
ikke fungerer, og stetter med rad og vejledning, f.eks. om uddannelsesmuligheder, regler om
velfeerdsydelser og svaere problemstillinger i forbindelse med opholdsstatus, gkonomiske
udfordringer, barnenes trivsel eller negativ social kontrol og vold i hjemmet. | sadanne tilfeelde
henvises til professionelle vejledningstienester og til kommunale eller frivillige tilbud pa
socialomradet. Luckan Integration har deres egen radgivningstjeneste.

4.4. Mentorrelationen

Alle tre programmer fremhaever i forbindelse med deres grundleeggende veerdier, at den gode og
produktive mentorrelation bygges pa abenhed, tillid, gensidig respekt og ligeveerdighed.
Programmerne tilstraeber at indfgre deltagerne i disse veerdier, nar de starter. Selv om relationen
altid pa nogle mader vil veere asymmetrisk (idet mentoren besidder viden og kompetencer, som
menteen mangler), er dette ikke ensbetydende med, at et mentorskab er en hierarkisk
magtrelation. Begge parter har noget at byde ind med.

Ved slutning af mentorforlgb oplever flere deltagere, at deres forhold har udviklet sig til et venskab.
Nogle gange har familiemedlemmerne mgadtes med hinanden, og mange gnsker at fortsaette deres
relation. Andre vaelger at holde kontakten pa sociale medier.

Mentees er blevet stillet naesten enslydende spgrgsmal om, hvad der har virket. Naesten alle (91
pct.) neevner mindst én ting, der har virket i mentorrelationen.

I KVINFOs mentornetvaerks evaluering spgrges, hvordan deltagerne har oplevet deres
mentorrelation, og de bliver bedt om at vurdere, hvad der har virket, og hvad der ikke har virket.
Der er generelt et meget stort antal af mentorerne, der kan pege pa noget, der har virket i
mentorrelationen, og en stor del peger pa flere faktorer.

Hvad er det, der har virket i din mentorrelation? Antal  Procent | alt svarede 31 mentorer (72
pct.), at de opbyggede en god

Vi opbyggede en god relation 3 2 relation til deres mentee. Over
Min mentee var god til at forteelle om sine udfordringer | 28 65 60 pct. svarede_, at deres
mentee var god til at forteelle
Mentee var motiveret til at komme videre 26 61 om sine udfordringer og var
Jeg har faet nye indsigter gennem min mentorrelation 25 58 motlv_eret til at komme videre.
Omkring halvdelen svarede,
Jeg havde den rette faglig baggrund og/eller erfaring 22 51 at de havde den rette faglige
til at kunne hjzelpe min mentee baggrund og/ eller erfaring til
Min mentee var nysgerrig og ville hare om mine 19 44 at hjelpe deres mentee.
erfaringer Blandt dem, der ikke svarede,
Vi har arbejdet med at finde lgsninger pa de 15 35 at de havde den rette fa_g“ge
udfordringer, som vi mente var vigtigst baggrund, gemmer der sig en
. L reekke forlgb, som enten har
Min mentee gav sig tid til vores mentorforiob 14 33

veaeret meget korte, eller hvor

Vi arbejdede godt med mentornetvaerkets metoder 6 14 mentor har beskrevet det som
en udfordring at forsta
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hinanden. En tredjedel af disse mentorer fgler, at de “ikke ndede deres mal” sammenlignet med
18 pct. af dem, der svarede, at de havde den rette faglige baggrund. Der er saledes en vis
sammenhang, men man skal ikke drage alt for solide konklusioner pa det ret begraensede
datagrundlag.

Omkring en fierdedel af mentorerne (11 personer) feler, at de ikke ndede de gnskede resultater i
forlgbet. Ser man naermere pa svarmeanstret, ser dette ud til at heenge sammen med en oplevelse
af, at mentee ikke gav sig tid eller i enkelte tilfeelde ikke var motiveret nok. Mentorernes storste
udfordring har veeret “at finde tid til at mgdes”. Over 50 pct. af mentorerne naevner dette (23
personer). Derudover har nogle oplevet det som en udfordring at skabe en feelles forstaelse for
mentorrelationen.

Mentees er blevet stillet Hvad er det, der har virket i din mentorrelation? Antal Procent

naesten enslydende spgrgsmal
om, hvad der har virket.
Neesten alle (91 pct.) naevner  Viopbyggede en god relation 38 55
mindst én ting, der har virket i

Min mentor var god til at lytte og var nysgerrig 51 74

. Min mentor gav sig tid til vores mentorforigb 32 46
mentorrelationen. 74 pct. peger gavsio
pa, at mentor var god til at Iytte Min mentor havde den rette faglig baggrund og/eller 31 45
og var nysgerrig. Dernaest  erfaring
peger 55 pct. pa, at de  vjpar arbejdet med at finde lesninger pa de 27 39

opbyggede en god relation til | udfordringer, som vi mente var vigtigst
deres mentor, og 46 pct.
naevner, at deres mentor gav
sig tid til mentorforlgbet. Det er Vi arbejdede godt med mentornetvaerkets metoder 18 26
som med mentorerne temaer

om relation, der ligger hgjest i vurderingen.

Jeg har fiet gode resultater ud af mit mentorforlgb 25 36

Blot 36 pct. mentees svarer, at de har faet gode resultater ud af deres mentorforlgb. Andelen, der
har faet job i denne gruppe, er 48 pct. Blandt den gruppe, der ikke svarer, at de har faet gode
resultater ud af deres forlgb, er andelen, der har faet job, noget lavere (25 pct.). Blandt de
resterende, der ikke har faet job i denne gruppe, faler 44 pct, at de er kommet teettere pa at fa et
arbejde, og 72 pct. fgler sig mere motiveret til at arbejde.

Den store forskel mellem dem, der har sat kryds ved udsagnet om, at de har faet gode resultater
ud af deres mentorforlgb, og dem, der ikke har, ser ud til at handle mere om mentorrelationen og
dens kvalitet end om resultater. Blandt dem, der ikke "har faet gode resultater”, peger saledes 63
pct. pa en problematik i mentorrelationen. En stor andel peger pa mere end en ting. Det, der oftest
naevnes, er, at mentoren ikke gav sig tid, eller at de ikke fik opbygget en god relation. | nogle
tilfaelde skyldtes det dog ogsa mentees situation. En naevner, at hun havde helbredsproblemer, en
anden, at hun fik hjeelp af mange og derfor ikke kunne opbygge en relation. Et par andre mentees
kom hurtigt i job eller uddannelse og stoppede derfor forlgbet. Til sammenligning svarer blot ca.
en tredjedel af dem, der angiver, at de "har faet gode resultater”, at der har vaeret problemer i
mentorrelationen. Desuden peger langt de fleste af disse kun pa én problematik. Alle pa neer en
har valgt at naevne dette i "andet’-kategorien. En naevner, at hun har veeret syg, og en anden, at
der var for store sproglige udfordringer.

Alle de mentees, der deltog i interviewundersggelsen, var meget glade for deres relationer til deres
mentorer. Flere beskriver deres mentorer som venner, og tre mentees forteeller, at de stadig er i
kontakt efter afsluttede forlab. Nogle fortaeller, at de kun talte om job og CV, mens andre fik mere
personlig vejledning: "Jeg kunne sparge hende om alt!” En beskriver, hvordan hendes mentor
havde god tid, ikke pressede, og at det hele "forlgb efter mine egne gnsker”. En forteeller, at hendes
mentor var god til at falge op pa hendes fremskridt, og at det var en god ting at blive "holdt til ilden”
af “en, der tror pa dig”.

Blandt mentorerne, der blev interviewet, forteeller to, at de havde rigtig gode relationer med deres
mentees: "Det var godt fra dag et; det var et godt match.” En beskriver relationen som et fint
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forhold”. Hun forteeller, at hun holder meget af mentees familie, og at "der er fglelser involveret”,
og hun vil fortsaette med at veere venner og kontaktperson for hele familien. En beskrev, hvordan
hun fungerede som koordinerende led mellem jobcentret, uddannelsesinstitution og
socialradgiver, og at hun var med en gang som bisidder. Hun var med til flere sociale aktiviteter
med mentees, men har ikke holdt kontakt pga. travlhed. Endelig fortaeller en mentor, at hun ikke
rigtig ndede at leere sin mentee at kende, fordi de kun madtes hver tredje uge og havde meget
fokus pa jobsggning.

SAJO sparger ikke til selve mentorrelationen pa deres afslutningsevalueringsskema og sparger
ikke mentees om, hvor tilfredse de har vaeret med deres match. Men det er naturligvis et emne,
der diskuteres under opfalgningen med koordinatorerne. | interviewundersggelsen fortalte SAJOs
mentees om deres erfaringer: Alle havde gode relationer med deres mentorer, der f.eks. bliver
beskrevet som "superflink”, "stattende og omsorgsfuld”, "en fantastisk person”, "hjeelpsom” og som
gode radgivere. To sagde, at deres relationer blev staerkere over tid. To er stadig i kontakt efter
afsluttede forleb og far stadig stgtte og rad fra mentorerne. En mente ikke, at mentoren kunne
hjeelpe, fordi hun ikke arbejdede inden for det rigtige fagomrade; de mgdtes kun et par gange,

hvilket maske kan forklare, at hun oplevede mentorrelationen som lidt "kunstig”.

Flere af mentorerne beskriver deres relationer med deres mentees som gode, men ikke taette. Tre
forteeller om en udvikling fra en formel til en mere afslappet relation, efterhanden som deres
mentees abnede mere op, og de leerte hinanden at kende. En beskriver relationen som "fyldt med
gensidig respekt”. To betragter deres relationer mere som venskab end som mentorrelation, selv
om de ikke laengere er i kontakt.

FIKA spgrger heller ikke til mentorrelationen i deres afslutningsevalueringsskema, men det bliver
diskuteret under opfelgningen med koordinatoren. Alle de mentees, der deltog i
interviewundersggelsen, fortalte, at de stadig var i kontakt med deres mentorer, eller at de var
blevet venner. En sagde: "Jeg kan altid ringe til hende, hun er som familie. Jeg er 100 pct. sikker
pa, at hun vil hjeelpe mig.” En anden sagde: "Min mentor er en stjerne! Superhjeelpsom,
superinformativ og superdedikeret! Vi endte faktisk med at blive venner.” En tredje beskriver deres
forhold lidt som "mor-datter”, mens endnu en forteeller, at hun fik en teet relation med sin mentor
pga. krigen i Ukraine; hun var den eneste, hun fglte, hun kunne tale med. Flere beskriver deres
relationer som ligeveerdige; en naevner, at mentoren ikke pegede pa hendes fejl og mangler, men
opmuntrede, gav positiv feedback og nogle gange skubbede pa, sa hun kom til at opleve nye ting;
en forteeller, at mentoren var motiverende, og at hun fglte sig fyldt med "positiv energi”, hver gang
de mgadtes. En beskrev, at der opstod en misforstaelse, men de talte om det direkte og kunne sa
komme videre.

Blandt mentorerne var der nogle, der fortalte, at de blev gode venner med deres mentees, og at
de har holdt kontakten efter afslutningen af forlgbene. En fortalte, at hendes mentee var lidt
reserveret, sa de blev ikke, med hendes ord, "teette veninder”’, men hun sagde, at hun ville holde
kontakten. En beskriver, at hendes mentee var tilbageholdende i starten, men de talte meget om
bgrneopdragelse, og deres familier mgdtes flere gange. Hun mener, det er vigtigt som mentor "at
veere aben, modtagelig selv og ydmyg. Det giver de bedste forudsaetninger, at man selv indser,
hvor meget man har at lsere om mange ting.” To mentorer har mistet kontakten med deres
mentees; en flyttede til et andet land, mens en anden mente, at deres aldersforskel gjorde, at de
var mere "bekendte” end venner. Mentorerne foretog sig mange sociale ting sammen med deres
mentees som at ga ture, tage pa café eller besgge museer. En forteeller, at hendes mentees
besggte hende i sommerhuset.

4.4.1. Frivillighed som fundament

At frivillighed har stor betydning opleves af flere organisationer pa integrationsomradet (se f.eks.
DRC Dansk Flygtningehjeelp, 2022). Sammen om en jobb, KVINFOs mentornetvaerk og FIKA er
alle baseret pa frivillighed, og dette anses som en stor vaerdi for mentorskaberne. Det giver steerke
relationer — og ofte venskaber — som ikke ville vaere mulige i andre sammenhaenge. Det fremmer
integrationen mellem nytilkomne og indfgdte ved at skabe et rum, hvor individer far en dybere
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forstaelse af hinanden pa ligevaerdige praemisser uden stigmatisering og uden klientggrelse; alt
foregar efter mentees egne ensker. Det kan dog give udfordringer med, at nogle deltagere kan
falde fra, og at det kan vaere sveert at rekruttere mentorer.

| SAJO oplever man, at mentees abner mere op, nar de ved, at mentoren er frivillig. En stor fordel,
som projektkoordinator Katerina Bero papeger, er, at mentorerne er meget motiverede. Hun
oplever, at mens det en gang imellem kan ske, at folk falder fra, geelder det typisk kun mentorer,
der er med for fgrste gang, og at mange mentorer har haft op til seks forskellige forlgb. Koordinator
Ndey Jobarteh forteeller, at mentorerne bliver madt med stor respekt som professionelle, og at
mentorparrene arbejder sammen som kolleger; mentoren siger ikke: "Nu skal du ggre, hvad jeg
siger.” Tone Indrelid mener, at SAJOs gode resultater i hgj grad skyldes, at programmet er frivilligt.

Blandt de mentees, der blev interviewet, mente en enkelt, at det havde gjort en forskel for hende,
at mentor var frivillig. Viden om, at mentoren mgdtes med hende i sin fritid, gjorde, at hun vaerdsatte
det mere og fglte sig mere forpligtet i forhold til forlgbet. Hun ville ikke spilde sin mentors tid. Nogle
mentees folte ikke, at det gjorde nogen forskel; en havde samtidig en mentor fra NAV. To naevnte,
at det var vigtigt, at de ikke skulle betale for en mentor, og en anden, at det nok betyder noget for
mentorer, fordi det ma veaere noget seerligt, der gar, at de er motiveret til dette arbejde.

Ingen af de fem interviewede mentorer fra SAJO fglte, at det ville gare en forskel, hvis de fik penge
for det. En fortalte, at hun udfgrer arbejdet, fordi hun gerne vil, og andre sagde, at de i forvejen var
motiverede og engagerede i det (af svarene kunne det dog lyde, som om de maske har tolket
spergsmalet i retning af, at det handlede om, hvorvidt de ville yde en starre indsats, hvis de fik
penge for det. Det er ogsa muligt, at nogle af SAJOs mentees har forstaet det pa denne made).

KVINFOs mentorkoordinator Signe Kjeergaard Jensen siger: “Frivillighed er alfa og omega. Hvis
man fik en mentor i kommunalt jobcenterregi, ville det ikke vaere med samme frie vilje. Her er det
kvinden, der bestemmer selv og dermed styrkes. Mentorer har lyst til at veere med og er
interesseret i at made dig. Det er en ligeveerdig relation med et fokus pa hele mennesket.”
Ligeledes forteeller Marie Bredager Nielsen, at det praecis er, nar myndighederne ikke er involveret,
at den lige relation kan opbygges med en mentor, fordi kvinderne fgler, "at de kan veere mere
eerlige, mere sarbare og er mere abne for at dele”. Dog kan nogle mentees, som har store
udfordringer og ikke meget overskud, traekke sig, nar det er uforpligtende.

Alle de mentees, der blev interviewet, mente, at frivilligheden er meget vigtig; en sagde: "Man
arbejder helhjertet som frivillig”, og mentorerne er meget mere rummelige i forhold til tid. En mente,
at det gjorde mentoren mere "approachable”, mens en anden sagde, at hendes mentor var "meget
forskellig end en fra jobcentret”, fordi "med mentor er vi mere ligesom venner”; en konstaterede,
at "frivillige er mere sgde”, og en sagde, at det er "meget mere meningsfyldt”, at mentoren er
frivillig. Hun gnskede dog, at hendes mentor fik refunderet busbilletter, da hun skulle rejse fra en
anden by.

Fra mentorernes perspektiv er frivillighed vigtigt, fordi det er fleksibelt og afgreenset i forhold til tids-
og arbejdsmaengden. En mentor beskrev, at hun lige var stoppet med at arbejde, og at et frivilligt
mentorjob var meget overkommeligt og ikke bundet til bestemte tidspunkter. Desuden mente hun,
at frivilligheden gjorde hende "ufarlig” for hendes mentee, "idet jeg ikke er en del af noget offentligt”.
Hun havde haft flere mentees, som var segtefaelleforsgrgede eller pa SU og dermed ikke var i
kontakt med det offentlige. En anden mentor kommenterede, at hendes indsats "helt klart gjorde
en forskel”, og at mentees er "taknemmelige og respekterer en for det, man laver”.

Som FIKAs mentorkoordinator Cecilia Fewster udtrykker det: "Hvis mentorrelationen ikke var
frivillig, ville den ikke veere ligeveerdig. Man kan ikke blive venner med en, som ikke oprigtigt ensker
at veere sammen med en. Det er faktisk ofte der, hvor relationerne udvikler sig til venskaber, at
man ser, at folk kommer videre med deres drgmme om job eller uddannelse.”

Blandt de mentees, der blev interviewet, mente en, at hvis mentorer blev betalt for deres arbejde,
vile det mindske kvaliteten, fordi "hun sa bare kunne sige, at det kun var hendes job”.
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Sammenlignet med det, man far pa et TE-office, giver frivillig mentoring “en staerkere relation med
falelser”, idet mentorer "bruger deres egen tid og gar noget pa et menneskeligt plan”.3? En mentee
kommenterede, at mentoren har stgttet hende meget mere, end hun kunne blive betalt for. To
mentees mente ikke, det ggr en stor forskel, om mentor er frivilig, men at det afheenger af
personen.

Blandt mentorerne understregede en, at det at veere mentor var en meget personlig oplevelse: "Af
etiske grunde mener jeg ikke, man skulle betales for at veere mentor, fordi man bygger en relation
pa tillid og partnerskab.” En sagde, at det ville fales "uzegte”, hvis man blev betalt for det, mens en
anden vurderede, at det ikke gjorde en stor forskel for hende, at hun var frivillig, men at det nok
betyder noget for mentee, fordi det er mere jaevnbyrdigt. Andre mentorer lagde ogsa vaegt pa, at
der med frivilligheden er mindre pres pa mentorer. En sagde f.eks., at "der ikke skal blandes penge
ind i det, fordi sa bliver det mere noget med, at man har ret til at kraeve noget af sin mentor. Nu har
man ikke lovet andet end at give sin tid, sa er det ikke sa farligt.”

4.4.2. Ligestilling i mentorrelationen

Relationen mellem mentor og mentee er kernen i alle former for mentorskaber, og det er den
allervigtigste faktor, som afger, om mentorskabet bliver en succes. Nar mennesker med forskellige
baggrunde bliver matchet i en mentorrelation pa tveers af ken, race, religion, kultur og
sociogkonomiske forskelle, kan der opsta utryghed, misforstaelser og konflikter. Men det er
samtidig praecis dette m@de mellem mennesker med forskellige normer, adfaerd og praksisser, der
abner op for en bedre interkulturel forstaelse og fremmer ny lzering og personlig udvikling for begge
parter (Fletcher & Raggins, 2009).

Interkulturelle mentorrelationer er blevet beskrevet som “en delikat dans, der sidestiller sociale
normer, samfundsmaessigt pres og forventninger med individernes personlige egenskaber”; det
kraever, at mentorer har kompetence til at navigere i de forskelle i kultur og verdenssyn, som kan
opsta i mentorrelationen (Reeves, 2017). Forskning viser, at mentorerne ikke altid er klar over de
udfordringer, som mentees kan opleve pa baggrund af deres hudfarve eller etniske baggrund — og
det geelder ikke kun indvandrere, men ogsa indfgdte med etnisk minoritetsbaggrund.
Diskrimination forekommer pa mange mulige mader og med nuancer, som ikke altid er synlige for
mentorer i interkulturelle mentorskaber; derfor kan et dobbelt fokus pa karriere og psykosocial
stotte veere til fordel i interkulturelle mentorrelationer (Reeves, 2017).

Konteksten er vigtig: De tre mentorprogrammer i denne undersggelse har til formél at stotte
indvandrere og flygtninge med beskeeftigelse og social integration i de nordiske lande, hvor
diskrimination foregar pa arbejdsmarkederne og i samfundet generelt.®® Under disse forhold er det
seerligt vigtigt at sikre, at mentorparrene er rustet til at kunne overkomme de sproglige og kulturelle
barrierer og misforstaelser, der kan opsta under et mentorforlgb. En god og ligeveerdig relation
forudsaetter, at bade mentee og mentor fgler sig mgdt med respekt og uden fordomme. Det er
vigtigt, som koordinator i KVINFOs mentornetvaerk Tamara El-Nakieb siger, at "7man ser hinandens
forskelligheder som en fordel”, og under et forlgb, som afspejler integrationens to-vejs-proces, vil
"en ny verden ogsa abne sig op for mentorer”. Alle tre programmer promoverer ligestilling og
normkritisk teenkning og udfordrer i deres arbejde forforstdelser og stereotyp teenkning om
indvandrere og om den nationale kultur og samfund.

De tre mentorprogrammer har et steerkt fokus pa mangfoldighed og inklusion og bruger metoder,
der er pa linje med tankerne i diversity mentoring,** som fremmer positive forandringer for de

32 For en diskussion af hgjtkvalificerede kvindelige indvandreres negative oplevelser af TE-services, se
Steel & Jyrkinen (2017).

33 Se f.eks. Dahl, 2019; Villadsen & Wulff, 2018; Sarvimaki, 2017; Liebkind, Larja & Brylka, 2016; Fossland,
2013; Friberg & Midtbgen, 2018; OECD/European Commission, 2023).

34 Mens traditionel mentoring indebeerer, at en mentor tager en protegé under sine vinger — en, der typisk
minder om mentoren selv som ung professionel med samme baggrund, mal og interesser — anvendes
mentorskaber i dag hyppigt for at fremme ligestilling og mangfoldighed, bl.a. pa arbejdspladserne og i
uddannelsessystemet, og for at yde stgtte til marginaliserede grupper i samfundet. Mangfoldighedsledelse i
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individer, der deltager, og skaber inkluderende feellesskaber. Menneskers forskelligheder placeres
centralt og fejes ikke ind under gulvtaeppet. Mentees og mentorer anerkender hinandens
forskellige kulturelle baggrunde og verdenssyn, men er samtidig ikke bange for at udfordre
forforstaelser og antagelser. Fra mentorens — eller virksomhedens — side kan disse hindre
mangfoldighed og inklusion pa arbejdspladsen; fra mentees side kan det betyde, at man fortsaetter
med en uproduktiv fremfaerd i f.eks. jobsggningsaktiviteter. Nar mentorer og mentees stiller
spergsmal, lytter til og laerer af hinanden, kan begge parter udvikle sig og na deres mal. Det kraever
gensidig fortrolighed, psykologisk tryghed og nysgerrighed (Clutterbuck, 2012; Poulsen, 2012).

Mentorer kan ogséa agere guides eller vaere rollemodeller for deres mentees og dele den sakaldte
"tavse viden”, f.eks. om arbejdskultur og de uskrevne regler for sociale omgangsformer pa
arbejdspladsen.®® Mentorerne opfordres til at skabe et trygt rum til aben dialog; dermed kan
mentoren stille spgrgsmal og reflektere over eget syn og antagelser om forskelle og blive mere
bevidst om egne fordomme eller blinde vinkler i forbindelse med mangfoldigheds- og
inklusionspraksis (Clutterbuck, 2012).%6

Mentorrelationen udggr i sig selv en form for traening i mangfoldighed i praksis, og det er noget,
som bade frivillige deltagere og, i SAJOs tilfeelde, virksomheder saetter stor pris pa. Gennem
programmerne far mentorer mulighed for at udvikle deres bevidsthed om diversitet og skeerpe
deres kompetencer i forhold til at skabe inkluderende arbejdspladser. | denne forbindelse er det
bemaerkelsesveerdigt, at en mentor i FIKA med russisk oprindelse oplyste, at hun ville fremme et
andet billede af russere, og oplevede det som "helende” at kunne ma@des med en ukrainsk mentee.

4.4.3. At kunne fole sig hjemme

De tre mentorprogrammer arbejder ikke kun for at stgtte mentees med at komme i job og
uddannelse, men ogsa med det bredere formal om social integration. Det opleves, at en af
mentorrelationens store styrker, ud over deltagelse i sociale- og netveerksaktiviteter, er, at mange
mentees begynder at fgle sig mere hjemme i deres nye land. Deres sprogfaerdigheder bliver bedre,
de far stgrre kendskab til kultur og samfund og nogle gange nye venskaber. Der abnes ogsa op
for nye muligheder som f.eks. deltagelse i foreninger og frivilligt arbejde, som kan fgre til mere
aktivt medborgerskab. Det gar ogsa den anden vej: Mentorerne far ofte stgrre indsigt i de barrierer,
som indvandrere og flygtninge mader, lserer mere om andre kulturer, og samtidig reflekterer de
mere over deres egen. Man bliver, sa at sige, mere "hjemme” i kulturforskelle og bedre til
interkulturel kommunikation.

| interviewundersggelsen fortalte flere mentees fra de tre programmer, at mentorrelationen ggede
deres fglelse af at hare til. Flere beskriver f.eks., at de har faet bedre kendskab til deres nye land,
stgrre sociale netveerk, og at de anser deres mentorer som venner eller familiemedlemmer.

Blandt SAJOs mentees fortalte en, at det, at hun blev en del af en gruppe med andre deltagere i
programmet, gjorde, at hun fglte sig "inkluderet”; en sagde: "Iszer siden jeg har faet et job, har jeg
en fglelse af at hgre til i Norge. Fgr taenkte jeg, at der ikke var plads til mig i det norske samfund.
Jeg havde ikke tillid til systemet. Men nu er jeg positiv. Det at vaere uden for arbejdslivet, nar man

virksomheder er en strategisk tilgang, der ser forskelligheder som en fordel, som kan skabe innovation og
styrke konkurrenceevnen (Clutterbuck, 2012). Ifglge Clutterbuck er diversity mentoring "a developmental
process of open dialogue that aims to achieve both individual and organisational change through shared
understanding and suspending judgement within a relationship of mutual learning in which differences that
exist are perceived as integral to learning, growth and development” (Clutterbuck, 2012).

35 Reeves forklarer: "Questions and conversations, geared toward understanding culture, worldviews,
networks, and relationality, matter in that they are necessary for accessing both tacit and explicit knowledge
that exist outside formal institutional learning” (2017).

36 Denne proces fremgar af Clutterbucks "Diversity Awareness Ladder”, som har fem udviklingstrin: angst
for forskelle (karakteriseret af lav bevidsthed); forsigtighed over for andre (selv om man ved, det er
irrationelt); folerance (stadig indebaerer overlegen position); accept (opfattelsen af ligevaerdighed); og
paskannelse (anser, at forskelle giver nyteenkning og mulighed for positiv forandring) (Clutterbuck, 2012; se
ogsa Institut for Menneskerettigheder, 2008).
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har uddannelse og erfaring, er deprimerende. Man far ikke brugt det, man har.” En fortalte, at hun
havde lzert meget om samfund og kultur gennem programmet, og at hun blev inspireret af en
koordinator, som sagde, at hun havde inviteret en nabo til at spise hos hende; det provede hun
ogsa: "Han sagde ja, og det var simpelthen sa rart. Jeg var farst bange for at invitere ham!”

En mentee fra KVINFOs mentornetveaerk fortalte, at hun efter forlgbet fglte sig som “"en del af
noget starre”, ogsa fordi hun selv begyndte at arbejde som frivillig i andre organisationer. "Nu
hjeelper jeg ikke kun mig selv, men andre ogsa”; en fortzeller, at hun er blevet mere tryg og bedre
til sproget, mens en anden forteeller, at mentorskabet for hende var det "fgrste step — nu kan jeg
gore det alene”.

En mentee fra FIKA beskriver, hvordan hun fglte sig godt modtaget af sin mentor og falte sig "mere
finsk” efter forlgbet (hun havde tidligere fglte sig nedbrudt efter darlige erfaringer med myndigheder
og jobcentret). En sagde, at hun fglte sig mere "fri og uafhaengig” som kvinde i Finland i forhold til
sit oprindelsesland, men at hun havde oplevet at blive forskelsbehandlet pa en arbejdsplads. Hun
tilfgjede, at hun fglte sig trist over regeringens nye stramninger i forhold til opholdstilladelse; en
anden fortalte, at hun brugte sin mentor (som selv er indvandrer) som en "malestok” i spargsmal
om kulturforskelle og social etikette.

4.5. Viden og fortalervirksomhed

Det er vigtigt for alle tre mentorprogrammer, at deres indsatser bygger pa den nyeste viden og
evidensbaserede metoder. Pa denne made kan nye innovative lgsninger inden for mentoring
inkorporeres og tilpasses, og man kan ogsa reagere pa den hurtige udvikling pa beskaeftigelses-
og integrationsomradet. Det kraever, at medarbejderne holdes opdateret med ny viden — bade
nationalt og internationalt — sa inspiration og gode erfaringer kan indhentes.

Desveerre har hverken SAJO, KVINFOs mentornetveerk eller FIKA de ngdvendige ressourcer til at
udfgre dette arbejde (projektet, som denne undersggelse er en del af, er eksternt finansieret af
Nordisk Ministerrad). KVINFO har tidligere haft et stgrre fokus pa viden pa omradet og har i de
sidste par ar udgivet to forskningsrapporter. Den ene handler om de barrierer, som kvindelige
indvandrere og flygtninge star over for pa det danske arbejdsmarked, og den anden om negativ
social kontrol og beskeeftigelse (KVINFO, 2021; 2023).

Alle programmer beskaeftiger sig til en vis grad med fortalervirksomhed, f.eks. med debatindlaeg i
aviser, opslag pa sociale medier med forteellinger om "de gode historier” og dialog med politikere,
men igen er der begraensede ressourcer til dette arbejde, og programmerne ma prioritere deres
kerneopgaver. Erlend Nyheim fra SAJO papeger, at det kan have stor betydning i forhold il
finansieringsmuligheder. Det er sveert for sma organisationer at konkurrere med den
opmeaerksomhed, som de store CSO’er kan skabe omkring deres arbejde.

Det er eergerligt, at der ikke kan afszettes flere ressourcer til fortalervirksomhed, fordi der, som
beskrevet, er mange strukturelle barrierer, der star i vejen for, at kvindelige indvandrere og
flygtninge kommer ind pa arbejdsmarkedet. Som en del af LUCKAN har FIKA derudover en seerlig
interesse i at lave fortalervirksomhed for retten til at “integrere sig pa svensk”. Trods nedskeeringer
i KVINFOs mentornetvaerk fortsaetter KVINFO med at informere offentligheden om den seneste
forskningsviden og udarbejde anbefalinger til forbedringer pa integrationsomradet.

Det er ogsa vigtigt, at samarbejdspartnere — iszer i den offentlige sektor — giver plads til, at CSO’er
kan udfere deres fortalervirksomhed. Som beskrevet i rapportens introduktion er der er en risiko
for, at samarbejdet kan spaende ben for organisationernes fortalervirksomhed og dermed
udtemme CSO’ers vision, identitet og tiltraekningskraft. Dog er dette ikke noget, man har oplevet i
de tre organisationer i denne undersggelse. Ledelsen i programmerne er opmaerksomme pa, at
organisationerne fortsat skal vaere friviligbaserede og ikke blive til en kontrolinstans for de
jobsggende mentees. Hvis det sker, kan man miste de store fordele, som man har med opbygning
af mentorrelationer baseret pa ligevaerdighed, tryghed og fortrolighed.
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4.6. Evalueringsmetoder

Grundlaget for evalueringen af mentorprogrammers effektivitet er naturligvis de mal og
forventninger, som mentees, mentorer og stakeholders har til deres deltagelse (Lewes & Murphy,
2017). Derfor er det vigtigt i rekrutteringsfasen, at koordinatorerne identificerer mentees’ og
mentorers individuelle malseetninger og forventninger. Desuden skal programmerne tage deres
stakeholders forventninger og interesser i betragtning i udarbejdelsen af evalueringerne.
Evalueringer af programmerne giver mulighed for at se, hvilke omrader der kan forbedres og
hvordan.

Det er klart, at det ikke giver mening kun at evaluere mentorprogrammer, efter hvor mange
mentees der kommer i job eller uddannelse under forlgbet; effekterne af mentorforlsbene er meget
mere varierede, og som naevnt er der ofte mange trin pa vejen, far en mentee nar sit mal om
uddannelse eller arbejde. De Cuyper (2022) argumenterer for bredere evalueringsrammer til
beskaeftigelsesrettede programmer, som inkluderer udvikling i forskellige former for kapital:
information (career skills), kulturel, psykologisk og sproglig kapital, og som ogsa tager i betragtning,
at mentorforlgbene er tidsmaessigt afgreensede, men at effekten af dem holder.

Alle tre programmer evaluerer lgbende deres indsatser. Evalueringen foretages som en del af
dokumentationskravet fra bevillingsydere, men anses ogsa af organisationerne som ngdvendig for
deres arbejde. P4 denne made kan man opsamle viden til at kvalificere indsatserne. Alle tre
programmer gennemfgrer en spgrgeskemaundersggelse ved afslutning af forlgbene, som
omfatter bade mentorer og mentees. Det handler ikke kun om mentees’ udvikling; kernen i
mentorskaberne er selve relationen mellem mentee og mentor, og det er vigtigt at kunne
understotte denne. Rekruttering og fastholdelse af mentorerne kreever ogsa viden om deres
oplevelse af at deltage i programmerne. Ud over den formelle evaluering foretager koordinatorerne
labende opsamling af viden, da disse kender deltagerne og falger op pa forlgbene.

Det, at SAJO, KVINFOs mentornetveerk og FIKA har forskellige malgrupper og formal, betyder, at
evalueringerne tilretteleegges forskelligt. Som det ses i tabellen nedenfor, kan det veere en
udfordring ved dette undersggelsesformat at sikre en tilstrackkelig hgj svarprocent.

En raekke fordele og ulemper er forbundet med forskellige undersggelsesformater, f.eks. skal det
overvejes, om folk har tilstreekkelige sprog-, laese- og skrivefeerdigheder, adgang til computer, og
om de er utrygge ved ikke at vaere anonyme. Kvalitative interviews kan veere sveere at aftale med
tidligere mentees. KVINFOs mentornetvaerk har overvejet progressionsmalinger, men det er meget
ressourcekraevende, og der vil vaere store udfordringer forbundet med at gennemfgre disse (uden
indfagrelse af tests vil disse alligevel veere baseret pa en subjektiv vurdering). Derfor er
spgrgsmalene om, hvad man har faet ud af programmet med hensyn til andet end job og
uddannelse, f.eks. gget viden, sprogkundskab og netveerk, blevet inkorporeret i slutevalueringen.

Antal matches og svarprocent til slutevalueringer, 2021-2022

Mentees Mentorer Antal matches i alt®®
SAJO 44% (2022) 30% (2022) 144 (2022)

(15% seks maneder

efter forlobets

afslutning)
KVINFOs 52% (2021) 41% (2021) 101 (2021)
mentornetveerk | 599, (2022) 28% (2022) 126 (2022)
FIKA 30% 54% 47 (2021)
(inkl. forar 2023) 43 + 28 FIKA Light (2022)

22 (forar 2023)
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Tabellen ovenover omfatter alle matches foretaget i de tre programmer uanset ken og
oprindelsesland. | denne rapport er evalueringsdata fra SAJO og KVINFO filtreret, sa de kun
indeholder svar fra kvindelige mentees fra ikke-vestlige lande. P& grund af anonymisering er det
ikke en mulighed for FIKAs vedkommende, og derfor er data ikke helt sammenlignelige pa tveers
af programmerne. Det samme gaelder for mentorer, hvor der ikke er oplysninger om k@n og deres
mentees’ oprindelsesland.®

SAJO gennemfarer en evaluering af deres program over tre trin, som ger det muligt at belyse
mentees’ udvikling efter endt mentorforlgb. Det forste spgrgeskema udsendes, nar de starter
forlgbet. Dernsest gennemfegres en afslutningsevaluering, og mentees far et opfelgende
spergeskema seks maneder efter afslutning. Alle spgrgsmalene er formuleret pa bade norsk og
engelsk. Respondenter kan veelge, om de vil svare anonymt eller med eget navn; omkring
halvdelen veelger at svare anonymt. Matcher man svarene i de tre skemaer, kan man lave analyser
af, hvordan forlgbet og udviklingen har veeret for mentees. Det har ikke vaeret muligt at ggre dette
i forbindelse med denne undersggelse, da der ikke er unikke respondent-id’er.

KVINFO gennemfgrer en evaluering ved mentorforlgbenes afslutning. Et spargeskema udsendes
til mentorer via e-mail. Mentees kan veelge enten at udfylde spargeskemaet online eller ved et
afslutningsinterview hos deres koordinator. Denne mulighed blev introduceret, fordi mange
mentees ikke har tilstraekkelige sprog- og it-faerdigheder eller ikke har adgang til computer.
Spergsmalene er pa dansk, og besvarelserne er anonyme. Dette er et bevidst valg, fordi nogle
flygtninge har mistillid (iseer over for myndigheder) og kan vaere bange for, hvad informationen kan
bruges til. Med hensyn til anonymitet bliver den information, som koordinatorerne indsamler i
starten af forlgbet, ikke bearbejdet sammen med evalueringerne. Derfor har man tilfgjet flere
baggrundsspergsmal til afslutningsevalueringen, som kan belyse evt. mgnstre mellem resultater
og mentees med forskellige baggrunde. Der spgrges ogsa til mentees’ oplevelser af andre former
for fremskridt ud over det at komme i job eller uddannelse sasom sproglig udvikling, ny viden,
stgrre selvtillid m.m.

KVINFOs mentornetveerk har haft succes med at @ge svarprocenten blandt mentees ved at
inkludere evalueringen i deres afslutningsinterview med koordinatorerne. Man er ogsa begyndt at
sende pamindelser om evalueringer til bade mentees og mentorer for at gge svarprocenten.

FIKA gennemfgrer en evaluering ved afslutningen af mentorforlgbet, dvs. praecis seks maneder
efter at mentorparrene mades farste gang, og nar det meddeles, at mentorperioden er afsluttet.
Links til evalueringsspergeskemaer pa bade svensk og engelsk udsendes til deltagerne. Mentees
bliver informeret om Luckan Integrations vejledningstjeneste, hvis de @nsker mere radgivning.
FIKA tilbyder ogsa et certifikat, nar et mentorforlgb afsluttes. Fra efteraret 2022 begyndte FIKA at
sende pamindelser om evalueringer en maned efter afslutningen for at @ge svarprocenten.

Der er store forskelle i forhold til antallet af spgrgsmal og temaer, som hvert program stiller deres
deltagere. Spgrgeskemaerne varierer meget i omfang, opbygning og indhold og er naturligvis
tilpasset de enkelte programmer. En del af spgrgsmalene i KVINFOs mentornetveerks og SAJOs
evalueringer er filtrerede, sa ingen af deltagerne svarer pa alle spgrgsmal. SAJOs
slutevalueringsskemaer indeholder i alt 75 spargsmal, KVINFOs mentornetvaerks 29, og FIKAs
15. Blandt de store forskelle er, at FIKA ikke stiller spgrgsmal om deltagernes baggrund pa

37 Det har heller ikke vaeret muligt at lave en bortfaldsanalyse med de data, der er til radighed. Det betyder,
at man ikke kan se, om der er systematik i, hvem der har svaret, og hvem der ikke har svaret. For eksempel
er det muligt, at alle dem, der ikke har svaret, er kvinder fra ikke-vestlige lande. Et bedre billede af svarenes
repraesentativitet ville kunne opnas, hvis der kunne kobles informationer om mentees fra mentordatabaserne
(hvor informationer om de enkelte deltagere er lagret) med svarene pa evalueringsskemaerne. Dette kan
dog give udfordringer i forhold til anonymitet og mere arbejde til koordinatorerne.
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slutevalueringsskemaet, og at der i SAJOs skema er mange spgrgsmal om jobsggningsaktiviteter
og om deres digitale platform.

For alle tre programmer er det vigtigt at kunne male deres bredere sociale impact, dvs. ikke kun
det, der handler om at flytte den enkelte borger, men ogsa om indsatsernes samfundsmeessige
gevinst. Programmerne er i gang med at undersgge metoder til at afdeekke disse effekter som
ellers er meget sveere at male. Men det er klart, at det gkonomiske Igft, som familier far, nar en
foraelder kommer i beskeeftigelse, vil fgre til bedre trivsel og velveere og st@rre social mobilitet for
barnene og dermed en stgrre social sammenhaengskraft i samfundet som helhed.

Fordi mentorforlgbene altid er skreeddersyet til den enkelte mentees behov og gnsker, er det vigtigt
at have et bredt syn pa, hvad der udger et succesfuldt forlgb. Det handler ikke kun om, at en
mentee kommer i job eller uddannelse. Flere har andre malsaetninger, og isaer for de mentees,
som er laengere fra arbejdsmarkedet, kan det vaere ngdvendigt i starten at identificere udfordringer
og afdeekke kompetencer. Derfor evalueres ogsa andre former for fremskridt, som mentees
oplever gennem forlgbene, f.eks. i forbindelse med identifikation af mal og udfordringer, selvtillid,
viden, motivation, sprogfaerdigheder, netvaerk og oplevelse af inklusion eller diskrimination. Alle
programmer evaluerer ogsa mentorforlgbene ud fra mentorernes perspektiv. Det er vigtigt at
tiltreekke og holde pa frivillige mentorer og sikre, at de far en god og leererig oplevelse.

Der er fordele og ulemper ved de forskellige tilgange til evalueringer. Man er altid interesseret i at
kunne stille flere spgrgsmal til deltagerne, men dette skal afvejes i forhold til respondenternes tid
og ressourcer. SAJO og FIKA har oversat deres spgrgeskemaer til engelsk; KVINFOs
mentornetvaerk har ikke gjort det, fordi de fleste af deres mentees ikke forstar engelsk.

4.7. Resultater: mentees

Folgende afsnit giver en oversigt over resultaterne fra de tre programmers slutevalueringer fra
2021 og 2022 (FIKAs resultater inkluderer ogsa slutevalueringsskemaer afleveret i foraret 2023).
Der inkluderes ogsa resultaterne fra interviewundersggelsen foretaget i forbindelse med denne
undersggelse.

SAJOs malgruppe er indvandrere, der har en uddannelse pa bachelorniveau eller hgjere.
Slutevalueringerne for perioden december 2021 til oktober 2023 omfatter i alt 79 mentees,
herunder 55 kvinder, en ikke-binger og en, der ikke gnsker at svare. De kommer fra 27 forskellige
lande; 4 fra MENAPT lande, 9 fra Indien, og 12 fra EU-lande. | alt kommer 38 kvindelige mentees
fra ikke-vestlige lande; 15 er familiesammenfgrte med norske statsborgere, 9 er kommet med en
aegtefelle, der har faet job i Norge, 4 er indvandret til Norge for at arbejde, og 4 for at studere.

Da det i hgj grad handler om at stgtte indvandrere med at komme i relevante jobs, der matcher
deres professionelle og uddannelsesmaessige baggrund, er der en del spgrgsmal, der afdaekker
mentees’ aktivitet pa jobmarkedet. 33 ud af de 38 ikke-vestlige kvindelige mentees har et CV pa
norsk, og 27 har en opdateret LinkedIn-profil. 15 mentees har sendt over 20 jobansggninger de
seneste 6 maneder, heraf har 7 sendt over 50 jobansggninger. 25 af de 38 har en mastergrad, 9
en bachelorgrad, og 4 har en ph.d.

| alt har 61 pct. af de ikke- Siden du startede i mentorprogrammet har du... Antal Procent
vestlige  kvinder, der er

mentees, faet nyt job, faet nyt job? (kan have haft et job for) 14 37
praktikplads eller er begyndt pa
en uddannelse. Nogle fa var
dog allerede selv langt inde i  startet med at studere? 5 13
processen, inden de kom i gang

faet praktikplads eller lignende? 4 11

med mentorforlgbet, sa for dem  Startet egen virksomhed? 0 0
er det sket mere parallelt. Af de  ingen af delene? 15 39
14, der har faet nyt job, svarer

10, at jobbet kreever en  Total 38 100
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universitetsgrad, og 3 svarer "ved ikke”. Over halvdelen svarer, at programmet har haft betydning
for, at de har faet jobbet.3®

Den made, mentorforlgbet har hjulpet i forhold til at fa det nye job, er via stgtte fra mentoren, gget
selvtillid og praktisk hjeelp med f.eks. jobsamtaleforberedelse. Flere svarer, at de har faet en bedre
indsigt i jobmarkedet gennem mentorforlgbet. Ogsa blandt dem, der svarer “ingen af delene”,
forteeller et stort flertal, at de har oplevet en positiv aendring, nar det f.eks. gaelder selvtillid,
motivation, kendskab til arbejdsmarkedet og mere praktiske ting som CV og jobsamtale.

For dem, der er startet pa uddannelse, svarer to ud af fem, at mentorforlgbet bidrog til det.*® Ingen
af dem, der har faet praktikplads, svarer over 3 (pa en skala fra 1 til 5, hvor 5 er hgjest) pa
spgrgsmalet, hvor meget mentorforlgbet bidrog til det. Dette kan forklares ved, at SAJO ikke
faciliterer praktikpladser (det er en opgave, der hgrer under NAV).

| interviewundersgagelsen forteeller en mentee, at hun ikke blot fik et relevant job, men ”lzerte et
fantastisk menneske at kende” og madte et godt team ved SAJO. En forteeller, at hun fik tre
jobtilbud efter at have veeret igennem mentorforlgbet, og to siger, de har leert meget om
jobansggning og jobsamtaler, og at de nu griber processen an pa en helt anderledes made og
med helt ny motivation og "hab”. En naevner ogsa, at hun har faet stor glaede af den digitale
platform. En, der ikke opnaede resultater, forklarer, at forlgbet blev afbrudt.

KVINFOs mentornetvark har en anden malgruppe: minoritetsetniske kvinder, der typisk er langt
fra arbejdsmarkedet, og som bor i udsatte boligomrader. Programmets hovedformal er at stotte
kvinder til at komme ind pa eller teettere pa arbejdsmarkedet. Til forskel fra SAJOs mentees havde
ingen af kvinderne et job, da de startede pa forlgbet. Evalueringen indeholder en raekke spargsmal,
f.eks. om man har kunnet identificere sine udfordringer, har faet starre selvtillid, mere viden eller
motivation, forbedret sine sprogfeerdigheder eller opbygget et netveerk.

En stor del af de kvinder, der besvarede hele eller stgrstedelen af evalueringen for mentorforlgb i
2021 og 2022, har enten ingen uddannelse (8) eller kun grundskole eller en gymnasial uddannelse
(14). Mere end halvdelen (41) angiver, at de har en erhvervskompetencegivende uddannelse;
heraf har 24 deres uddannelse fra udlandet, 9 fra Danmark, og 8 fra bade Danmark og udlandet.*°

| evalueringen spgrges, om mentees har faet et job under forlgbet eller foler, at de er kommet
teettere pa et job. Da det kan veere en trinvis proces at komme i arbejde, bliver de ogsa spurgt, om
de er begyndt pa uddannelse eller er blevet mere motiveret til at arbejde eller tage en uddannelse.
Det er bygget op pa den made, at dem, der svarer ja til, at de er kommet i job, ikke skal svare pa
de @vrige spegrgsmal, der handler om at veere kommet taettere pa arbejdsmarkedet.

| lgbet af mentorperioden er Antal Procent
47 mentees kommet i job eller
uddannelse, svarende til 64 Har du fiet et job under dit mentorforleb? 25 34

pct. af respondenterne.
Herudover er enkelte kommet
i virksomhedspraktik. Mange af de kvinder, der ikke har faet job eller er kommet i gang med en
uddannelse, oplever gget motivation og en folelse af at veere kommet teettere pa job eller
uddannelse.

Er du kommet ind pa en uddannelse? 22 30

38 De er blevet bedt om at svare pa en skala fra 1 til 5, hvor 5 er hgjest. 8 ud af de 14 har svaret 4 eller 5.
39 Dette omfatter personer, der har svaret 4 eller 5 pa en skala fra 1 til 5, hvor 5 er hgjest.

40 Fordelingen kan dog ikke uden videre overfgres til den samlede malgruppe, idet der méa antages en vis
skaevhed i besvarelserne. Der er ogsa en del, der kun har svaret delvist pa spgrgsmalet. Der er saledes 26,
der ikke har svaret pa, om de har uddannelse fra Danmark, og 15, der ikke har svaret pa, om de har
uddannelse fra udlandet. Der er dog kun 5, der slet ikke har svaret pa spgrgsmalet om uddannelse, sa der
er dermed en uddannelsesprofil pa stort set alle respondenter.

63



Blandt de mentees, der ikke Antal  Procent
har faet et job under
forleibet, fgler 80 pct. (39 F{aler du dig mere motiveret til at arbejde efter 39 80

. dit mentorforlob?
personer) sig mere
motiveret til at arbejde, og  Feler du, at du er kommet teettere pé job gennem 24 49
naesten halvdelen foler, at  dit mentorforiob?
de er kommet teettere pa et
job. Blandt de mentees, der hverken har faet job eller er kommet ind pa en uddannelse, feler hhv.
41 og 26 pct. sig mere motiveret for eller taettere pa at tage en uddannelse. Samlet set er der kun
to kvinder, der ikke har opnaet mindst et af disse resultater under deres mentorforigb.

Selv om man skal veere Antal Procent
forsigtig med at tolke for

meget pa det forholdsvis = Feler du dig mere motiveret til at tage en uddannelse? 11 41

lille datagrundlag, kan

man se, at resultaterne Synes du, at du er kommet teettere pa uddannelse? 7 26

ligger i forleengelse af

den viden, der er pa omradet. Der er en vis sammenhaeng mellem dansk uddannelse og
beskaeftigelse  (Arendt, 2018). Tendensen er tydeligst blandt kvinder med
erhvervskompetencegivende uddannelser; blandt de 24, der har faet job, har 6 en udenlandsk
uddannelse, sammenlignet med 8 ud af 9 med en dansk uddannelse og 3 ud af 8 med bade en
dansk og en udenlandsk uddannelse.

Interviewundersggelsen viser, at det, at nogle mentees kom i job, blot var et skridt pa vejen. Mens
alle interviewpersoner enten var kommet i uddannelse eller job, var ikke alle helt tilfredse med det
arbejde, de havde faet, og ville fortseette med at sgge arbejde eller uddannelse. En fik en
tidsbegraenset deltidsstilling, der matchede hendes kvalifikationer, men @nskede sig en
fuldtidsstilling. En fik et renggringsjob, som hun var overkvalificeret til, og en fik et fleksjob som
kokkenmedhjeelper med nogle fa timer. En fik arbejde i eeldreplejen, men ville ogsa tage en
uddannelse, da hun kun havde gaet i grundskole.

Ud over den primaere malssetning om at komme i job gnskede en mentee at forbedre sit sprog og
netveerk og sin viden og i hgjere grad at blive en del af det danske samfund. Det fglte hun, at hun
opnaede, og siger: "Jeg er meget glad.” Flere naevner, at de naede deres mal om netvaerk og
danske sprogfaerdigheder (en fik sprogstette under sin SOSU-uddannelse), og en forteeller, at hun
ogsa fik hjeelp med sin boligsituation.

FIKAs malgruppe er anderledes og lidt bredere end SAJOs og KVINFOs, idet flere mentees ikke
har job eller uddannelse som begrundelse for at deltage i programmet; flere gnsker mere
generaliseret viden om kultur, samfund og sprog eller at opbygge deres sociale netveerk. |

slutevalueringsskemaet stilles Antal  Procent
der ikke spgrgsmal om

mentees baggrund i forhold til ~ Forbedret sprogfeerdigheder L -
Uddannelse, k@ns alder og Storre kendskab til finsk samfund og kultur 23 68

oprindelsesland, og derfor kan
man ikke isoleret ud fra dette
sige noget om, hvilke personer  udvidede sit netvaerk 12 35
der deltager, og om deres

Gode réd til fritidsaktiviteter 23 68

. Fandt en ny ven 22 65
udbytte afhaenger af forskellige
sociogkonomiske faktorer. Fik job inden for sit faglige omréde 1 3
Startet i virksomhedspraktik 3 9

Mentees svarer i evalueringen
pa, hvad de har opnaet med  Vartiljobsamtale 1 3
stotte fra deres mentor. Det er  papegyndte uddanneise

2 6
et multisvarsspgrgsmal med 13

foruddefinerede svarkategorier ~ Fersatte uddannelse 7 21
samt en svarkategori, som  Andet 3 9
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hedder "andet”, hvor man har mulighed for selv at beskrive, hvad man har opnéet. 7 af de 13
svarkategorier handler om job eller uddannelse, og de gvrige om sprog, kultur- og
samfundsforstaelse og netvaerk.

| gennemsnit udpeger hver mentee ca. tre ting, som de har opnaet med stette fra deres mentor.
Det er isaer sprog, kultur og netvaerk, at mentees peger pa. To tredjedele svarer, at de har faet
starre forstaelse for det finske samfund, gode tips til fritidsaktiviteter og en ny ven. Tre har faet job
eller praktikplads (en af disse har bade veeret i praktik og faet job), to er startet pa uddannelse, og
syv svarer, at de fortseetter med deres uddannelse. | evalueringen spgrges mentees til, hvad de
har faet ud af mentorforlgbet i forhold til information om samfund, selvtillid, og om det har faet dem
til at fale et starre tilhgrsforhold til Finland. Til hvert af de tre spgrgsmal svarer ca. 50 pct. "meget
enig’.

Eni Meget eni L
g cgetenig 0 | FIKAs evaluering indsamles

Mentoring har givet mig information eller 40% 47% 30 der Ikke’ pga. anonymltet=
redskaber, der stetter mig i Finland baggrundsdata om deltagerne
Mentoring har givet mig selvtillid, ift 37% 50% 30 I SIUtevalueringen’ sa man kan
hvad jeg skal gore fremover , ikke se, Om der er noger_1

mgnstre i forhold til
Mentoring har eget min felelse af at 30% 50% 30 deltagernes prof”er

here til i Finland

| interviewundersgagelsen fortalte FIKAs mentees, at de opnaede en reekke resultater fra venskab,
netveerk, sprogfaerdigheder til starre selvtillid og at laere at bega sig og fale sig tilpas i Finland. En
lzerte at cykle og svemme af sin mentor. En anden fortalte, at hun havde darlige erfaringer med
det offentlige og var blevet kaldt "utaknemmelig” i sprogskolen, fordi hun ikke lavede sine lektier.
Fire mentees kom i arbejde; en gennem mentorens partner, som ejede et firma, en gennem
mentorens personlige netveerk efter, at hun var blevet anbefalet af mentoren, en fik tilbud om en
undervisningspraktik, hvor hendes mentor arbejdede (hun var ngdt til at droppe det, fordi hun blev
gravid), og en fik et bedre arbejde end det, hun havde i forvejen.

4.8. Resultater: mentorer

For alle tre mentorprogrammer er feedback fra mentorer om deres oplevelse af mentorskabet og
programmernes andre aktiviteter lige sa vigtig som feedback fra mentees. Dette skyldes bade
praktiske hensyn og programmernes grundleeggende veerdier, ikke mindst synet pa integration
som en to-vejs-proces. Det skal sikres, at mentorrelationerne understetter dialog og laering for
begge parter. Derudover far man gennem evalueringer indsigt i, hvordan man kan fastholde og
tiltraekke flere frivillige.

Foelgende afsnit bygger pa en analyse af de tre programmers mentorevalueringer fra arene 2021-
2022 samt interviewundersggelsen blandt mentorerne.

SAJO udsender et spgrgeskema til mentorer ved start og afslutning af mentorforigbet.
Opstartsskemaet er relativt kort og spegrger til, hvorfor man har tilmeldt sig som mentor, og hvilke
forventninger man har. Det indeholder ogsa baggrundsspargsmal om kgn, alder, nationalitet og
faglig baggrund. Slutevalueringsskemaet er med de i alt 58 spgrgsmal en del mere omfattende.
Der sparges bl.a. til, hvor meningsfuldt det har veeret at vaere mentor, og om man vil fortsaette og
anbefale det til andre. Der spgrges ogsa om, hvor tryg og erfaren man fgler sig i forhold til en
reekke af de opgaver, man arbejder med som mentor; bade fgr og efter forlgbet.

Der er ogsa en reekke spargsmal rettet mod de personer, der er blevet mentorer som en del af
virksomhedssamarbejdet. De handler om stolthed over arbejdspladsen, motivation pa arbejdet og
bevidsthed om inklusion p& arbejdspladsen. Der spgrges ogsa, om deres mentee har faet job,
praktik eller er kommet i uddannelse under forlgbet, og om, hvilken rolle forlgbet har spillet. De
bedes vurdere, hvor parat deres mentee er til et relevant job i Norge, og hvilke hindringer der er.
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Derudover er der en reekke baggrundsspergsmal, sa man kan tegne en profil af mentorerne og se
evt. sammenhaenge mellem deres baggrund og deres oplevelse af mentorforlgbet.

| alt har 21 mentorer svaret pa opstartsskemaet i 2021, og 57 mentorer pa afslutningsskemaet i
perioden 2021-2023.4' Der er en vis forskel pa respondenterne i opstarts- og afslutningsskemaet.
Respondenterne i opstartsskemaet er naesten udelukkende kvinder (kun to meaend), der er fa unge
iblandt (kun to er under 50 ar), og halvdelen er pensionister. 5 af de 21 mentorer er indvandret til
Norge. Det vides ikke, om det afspejler aendringer i sammensaetningen af mentorkorpset, eller om
det skyldes bortfald i besvarelserne. Blandt de mentorer, der har besvaret afslutningsskemaet, er
36 kvinder, og lidt under halvdelen (23) er under 50 ar. Der spgrges ikke om mentorernes
arbejdsmarkedstilknytning i opfglgningsskemaet, men i stedet til hgjeste fuldferte uddannelse. 13
har en bachelorgrad, 23 en mastergrad, og 2 en ph.d. Da SAJO henvender sig til mentees med
mindst en bachelorgrad, er denne fordeling ikke overraskende. 16 af de 57 mentorer er indvandret
til Norge.

Mentorerne har generelt en positiv oplevelse af rollen som mentor. Af de 57, der har svaret pa
afslutningsskemaet, siger 54, at de vil anbefale andre at vaere mentorer, og 3 svarer "ved ikke”. 37
svarer, at de gerne vil tage en runde mere som mentor, 3 har svaret nej, og 17 "ved ikke”. 49
mentorer svarer 4 eller 5 pa en skala fra 1 til 5 pa spgrgsmalet om, hvor meningsfuld mentorrollen
er. De bliver ogsa spurgt, om de vil holde kontakten med deres mentee. Her er der en tydelig
forskel afhaengigt af, om man selv er indvandret eller ej; over halvdelen af de mentorer, der er
indvandrere, siger ja til at fortsaette relationen, mens blot en fijerdedel af de mentorer, der er fadt i
Norge, gnsker det.

Der sparges ikke direkte til, hvad mentorerne har faet ud af relationen, ud over om det har veeret
meningsfyldt, og om de har idéer til, hvordan deres arbejdsplads kan blive mere inkluderende. Der
er dog en raekke spargsmal i slutskemaet, som sigter pa at male udviklingen i mentors faerdigheder
ved at sammenligne "fgr’- og "efter’-forlgbet — bl.a. om faerdigheder som "aktiv lytning”, "konstruktiv
tilbagemelding” og at "motivere og inspirere andre”. Svarene giver dog ikke noget entydigt billede.
For en stor del er der ikke forskel pa fgr og efter, og for dem, hvor der er en forskel, er den neesten
lige sa ofte negativ som positiv. Der kan vaere flere forklaringer pa dette. Nogle mentorer kan have
overvurderet egne feerdigheder, far de gik ind i forlgbet, eller have haft en vanskelig mentorrelation,
som har trukket store veksler pa deres feerdigheder.*?

| interviewundersggelsen forteeller flere mentorer, at de har faet indsigt i andre kulturer, hvilket
ogsa har faet dem til at reflektere over deres egen. En naevner, at hun blev inspireret af, hvor
vedholdende hendes mentee var; en anden var glad for at mgde nogle "fantastiske mennesker”.
Flere, inklusive en, der deltog via en virksomhedssamarbejdsaftale, navner, at det var givende at
kunne hjeelpe uden at bede om noget til gengeeld.

41 Det ville veere naturligt at keede svarene sammen, men det er ikke muligt i dataudtraekket, da der ikke er
et respondent-id.

42 | SAJOs afslutningsskema er der en del fokus pa mentors vurdering af den effekt, programmet har haft for
mentee. Her svarer 22, at mentee har faet job, 8 har faet praktikplads eller lignende, og 4 er startet pa et
studie. 22 mentorer svarer, at mentee ikke har opnaet nogen af delene under mentorforlgbet. 17 mentorer
til de mentees, der har faet job, mener, at mentorprogrammet i hgj grad har haft indflydelse pa det resultat.
En enkelt svarer i lav grad, og 4 giver et svar, der passer til i nogen grad.

De mentorer, hvis mentees ikke kom i job under forlgbet, blev bedt om at vurdere, hvor parate deres mentees
er til arbejdsmarkedet, og hvad der er deres stgrste hindring. 12 mentorer svarer 4 eller 5, dvs. i hgj grad,
13 svarer 3, dvs. i nogen grad, og 9 svarer 1 eller 2, dvs. i lav grad. Det, der vurderes at vaere de starste
hindringer for mentees, der i lav grad er parate til arbejdsmarkedet (efter mentors vurdering), er en blanding
af motivation, forventninger og personlige udfordringer. Sprog spiller ogsa ind, men naevnes kun for 2 ud af
de 9, der vurderes i lav grad at veere parate. For de mentees, der vurderes i nogen grad at veere parate til
arbejdsmarkedet, er norske sprogfaerdigheder og uddannelse det helt dominerende tema. For 8 ud af 13
naevnes sprog specifikt, mens uddannelse naevnes for 4 mentees. For den sidste naevnes det, at mentee
mistede modet efter mange afslag. Der er ikke et helt sa entydigt billede for mentees, der vurderes i hgj grad
at veere parate; her er hindringerne sprog (det naevnes for 3 ud af de 12), uddannelse, skepsis hos
arbejdsgivere over for udlaendinge og et ikke-gunstigt arbejdsmarked.
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KVINFOs mentornetveerk udsender et evalueringsspgrgeskema til mentorer ved afslutningen af
forlabet. Her spgrges der bade til det praktiske vedrgrende forlgbet, f.eks. hvor ofte og hvor man
mgdtes, og hvad man har arbejdet med. Herudover bliver mentorer bedt om at vurdere, hvad der
har fungeret, og hvad der ikke har, samt beskrive eget udbytte af mentorrelationen. Der indsamles
ikke baggrundsdata om mentorerne, sd man kan ikke ud fra evalueringen sige, hvad der
karakteriserer mentorerne.

| perioden 2021-2022 har i alt 43 mentorer deltaget i undersggelsen. Alle deltagere har svaret ja
til, at de vil anbefale KVINFOs mentornetveerk til andre. 25 svarer, at de gerne vil vaere mentor
igen, mens 8 svarer nej, og 10 ikke vil afvise, men vil teenke over det. Nogle af de personer, der
ikke svarer ja, uddyber i kommentarfeltet, at det skyldes travihed eller mentors egne manglende
kompetencer i forhold til arbejdsmarkedet (er pensionist). En enkelt giver udtryk for at have veeret
meget glad for det, men at hun ikke oplevede, at hendes mentee var sa engageret.

Mentorerne er generelt set tilfredse med onboarding. 40 svarede, at de fglte sig klar, inden de
startede. Langt de fleste folte sig ogsa godt introduceret til forlebet og felte, at der var en god
forventningsafstemning i forhold til rollen som mentor. Herudover svarede 36 af de 43, at de var
tilfredse eller meget tilfredse med deres match.

Mentorerne er ogsa blevet
spurgt om, hvad der har veeret
At kunne hjzlpe og stetie 36 84 godt ved at veere mentor.
Svarene tegner et klart billede
af, at det handler om relationen
At fa ny viden 22 51 tii mentee. Det er bade det at
kunne hjeelpe og statte samt at

Hvad har vaeret godt ved at vaere mentor...? Antal Procent

At made nogen med en anden baggrund end min egen a0 T0

At opleve at mentee har opnaet sine mal 16 37
mg@gde nogen med en anden
At udvikle mine personlige egenskaber 16 a7 baggrund. Udvikling af
At dele mine erfaringer 14 33 person“ge og fag“ge
egenskaber naevnes af hhv. 37
At opleve resultater af mentorforlebet 12 28 Og 1 9 pct En neermere analyse
At udvikle mine faglige egenskaber 8 19 af data viser, at det prim%rt er

de mentorer, der naevner

udvikling af personlige
egenskaber, der ogsa naevner de faglige egenskaber samt at fa ny viden og at opleve resultater
af mentorforlgbet.

| interviewundersggelsen fortalte mentorerne, at de laerte en del om andre kulturer og de
udfordringer, som indvandrere star over for, og at det har gget deres menneskelige forstaelse. To
naevnte, at det var givende at kunne bruge deres kompetencer og erfaringer til at stotte andre, og
en, at det var godt at kunne "ggre en forskel’. En sagde, at hun havde faet "stor personlig
tilfredsstillelse” af at veere mentor og var overrasket over, hvor meget hendes mentees udviklede
sig — noget, der gav hende "stor glaede”.

FIKA udsender et spgrgeskema til mentorer ved afslutningen af forlgbet. Det er et relativt kort
skema med i alt 16 spgrgsmal. Fokus er primaert pa, hvad mentor har faet ud af forlgbet. Der er
ikke vurderinger af, hvilke resultater mentee har opnaet, og heller ingen spgrgsmal om mentors
baggrund.

| perioden fra efteraret 2021 til foraret 2023 har i alt 59 mentorer svaret pa spagrgeskemaet. Den
samlede svarprocent er 54. Som det var tilfeeldet med mentee-evalueringen, er svarprocenten
steget kraftigt i Igbet af perioden, i takt med at man har indfert en pamindelsesprocedure.
Svarprocenten i efteraret 2021 var pa 37. | foraret 2023 var den pa hele 80. Af de 59 mentorer, der
har svaret, vil i alt 58 anbefale programmet til andre, og 45 svarer, at de gerne vil vaere mentor
igen. 52 af mentorerne svarer enig eller meget enig i, at deres match var godt.
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FIKA maler ogsa mentorernes  Som mentor har jeg Helt enig Enig eller delvis enig
udbytte ved at bede dem om

at tage stilling til, om de har Antal Procent | Antal | Procent
folt, at de har kunnet hjeelpe et Folt at jeg kunne stotte en 24 a1 31 £3

andet menneske, om de selv anden person

har udviklet sig og er blevet
mere interesseret i en anden
kultur. For hver af de tre Blevet mere interesseretien | 24 41 23 29
udsagn er over 40 pct. helt anden kultur og samfund

enige, og mellem 80 og 93

pct. er enten helt enige eller delvis enige. 3 ud af 5 er helt enige i mindst et af disse udsagn.

Udviklet mig selv 25 42 25 42

Der stilles ogsa et abent spergsmal om, hvad det bedste ved mentorskabet har veaeret. Da
mentorerne har kunnet svare pa spgrgsmalet med fritekst, er det svaert at kvantificere
besvarelserne, men der tegner sig et tydeligt billede af, at det, der har betydet noget for
mentorerne, er, at de har faet en ny ven, at de har kunnet ggre sig nyttige for et andet menneske,
og at de har faet indsigt i en anden kultur.

Adspurgt om, hvilke udfordringer de har oplevet, svarer de, i overvejende grad, at det at finde tiden
og at koordinere har veeret sveert. Enkelte neevner, at de har veeret lidt usikre pa rollen som mentor
og maske ogsa har veeret nervgse ved det farste mgde. Der er nogle, der har oplevet kulturelle
forskelle, som skulle overkommes, og derudover ngevnes forventningsafstemning.

Mentorerne bliver ogsa i et abent spgrgsmal spurgt, hvordan programmet kan udvikles og bedre
stotte deltagerne. Det, som iseer eftersparges af mentorerne, er flere feelles arrangementer, hvor
mentorpar kan mgde hinanden, f.eks. i form af kurser eller faglige arrangementer. Nogle fa naevner
ogsa mere traening, bedre materiale og mere stgtte til mentorer, f.eks. i form af skemalagte mader
med koordinatoren. Nogle eftersparger, at der ggres mere ud af forventningsafstemningen, s&
mentees har et klarere billede af, hvad de kan fa ud af et mentorforlgb. Nogle har konkrete forslag
om, at der kunne gives gratis museumskort eller lignende til mentorpar.

| interviewundersggelsen fortalte en mentor, at hun havde lzert meget om modstandskraft og styrke
fra sin mentee, som mgdte modstand med "rank ryg og varmt hjerte”. En naevner, at det har veeret
meget givende at se sin mentee fa gget selvtillid. To fremhaever, at de har lzert meget om andre
kulturer, hvilket ogsa har faet dem til at reflektere over deres egen baggrund, og en nzevner, at
hele oplevelsen har veeret god for hendes teenagebarn, som ogsa har faet ny indsigt i andre
kulturer og i, hvor stor en forskel man selv kan ggre, og hvor givende det er.
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BILAG A: Metodiske overvejelser

Denne rapport bygger pa interviews med ngglemedarbejdere i de tre organisationer, en raekke
vigtige samarbejdspartnere samt mentorer og mentees fra alle tre programmer. | alt er der
gennemfgrt 59 interviews i lgbet af 2. halvar 2023. Interviewene er gennemfart med udgangspunkt
i spgrgerammer malrettet hhv. repraesentanter for den interne organisation, samarbejdspartnere,
mentorer og mentees.

Spgrgerammerne blev udarbejdet i et teet samarbejde mellem de tre organisationer og pa
baggrund af et desk study, der bade inddrog relevant baggrunds- og teoretisk litteratur samt
konkret viden om de enkelte programmer. Rapportens forfatter, Cheralyn Mealor, har deltaget i
alle interviews med organisationsmedlemmer og samarbejdspartnere. Langt de fleste af disse er
gennemfart online og har typisk veeret af 30 minutters-en times varighed. | de fleste interviews har
ogsa Emma Kapetanovic, praktikant i KVINFO, deltaget. Repraesentanter fra SAJO og FIKA har
deltaget i interviews med deres respektive samarbejdspartnere. Interviews med organisationerne
og samarbejdspartnere er blevet optaget med samtykke og efterfalgende bearbejdet. Samme
interviewguides blev brugt pa tveers af programmerne, og interviews blev foretaget pa engelsk.
Interviewpersonerne fra organisationerne og samarbejdspartnere har godkendt gengivelsen af
deres udtalelser i rapporten. Et tidligere udkast af rapporten er blevet peer-reviewet af Bjarke
Falner (Als Research), og de tre organisationer er blevet inddraget i redigeringen af rapporten.

| alle tre programmer er der interviewet fem mentorer og fem mentees. Disse er blevet gennemfart
af Tone Indrelid (SAJO), Cheralyn Mealor og Emma Kapetanovic (KVINFO) og Cecilia Fewster
(FIKA). Disse interviews er ikke blevet optaget, men der er i stedet taget noter fra samtalerne med
samtykke fra interviewpersonerne. Disse interviews varede 30 minutter og blev gennemfart pa
norsk, dansk, svensk eller engelsk. Da fokus i undersagelsen er kvindelige indvandrere fra ikke-
vestlige lande, er der udvalgt mentees inden for denne gruppe i alle tre lande. Det blev ogsa
tilstraebt at rekruttere mentees, der sa vidt muligt deekkede de forskellige uddannelsesniveauer,
der er repreesenteret i programmerne. Mentorer, der har haft mentorforlgb med en eller flere
mentees fra denne landegruppering, er ogsa blevet udvalgt. Resultaterne fra denne del af
undersggelsen gengives anonymt.

Ud over interview og desk study er der gjort stor brug af programmernes
evalueringsundersggelser. Der er tale om et ret bredt datagrundlag, som daekker perioden 2021-
2022. Resultaterne fra evalueringerne skal lzeses med det forbehold, at der kun i begraenset
omfang kan siges noget om svarprocent og evt. systematik i bortfaldet. Nar det er sagt, giver
evalueringerne et godt billede af, hvordan mentorer og mentees oplever programmerne, og dette
understgttes ogsa af interviewundersggelsen.

Det empiriske materiale, der er blevet brugt i rapporten (fra programmernes evalueringer og
interviewundersggelsen), samt citater fra forskningslitteratur er blevet oversat til dansk.
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BILAG B: Liste over interviewpersoner

Organisation

Sammen om en jobb

Erlend Skarsgard Nyheim

Leder, fag- og programutvikling

Vilde Thoresen Nord

Leder, gkonomi og partnerskap

Tone Indrelid

Prosjektleder Rogaland

Katerina Bero

Prosjektkoordinator

Ndey Jobarteh

Prosjektkoordinator

Samarbejdspartnere

Elisabeth Mona

Fagansvarlig HMS, Arbeidsmiljg og medarbeiderutvikling, Bane NOR

Abubakar Khalid

Program manager, Wilstar

Finn Barre Ekas

Neeringslivskontakt (erhvervskontakt), Mangfoldighed & Integration,
Caritas Norge

Staffan Landsmann-Wiwe

Naeringsutviklar (erhvervsudvikler), Al Kommune

Valborg Svana

Karrierevejleder pa NAV-tiltaget 'Norsk med formidling’, Oslo VO
Rosenhof

Mentees
5 anonyme mentees

Kvindelige indvandrere og flygtninge fra ikke-vestlige lande
Aldersgrupper: 20’erne, 30’erne, 40’erne
Udd.niveau: Alle hgjtuddannede

Mentorer
5 anonyme mentorer

Mentorer, som har vaeret matchet med kvindelige indvandrere og
flygtninge fra ikke-vestlige lande

Organisation

KVINFOs mentornetveaerk

Stinne Bech

Nationalchef i KVINFO

Christian Larsen

Projektleder i mentornetvaerket

Signe Kjaergaard Jensen

Koordinator, Ngrrebro og Tingbjerg

Marie Bredager Nielsen

Koordinator, Amager

Camilla Jgrgensen

Koordinator, Slagelse og Korsgr

Tamara El-Nakieb

Koordinator, Aarhus

Samarbejdspartnere

Gert Korwig

Leder, Den boligsociale helhedsplan i Tingbjerg-Utterslevhuse
(Kgbenhavns Kommune)

Louise Buch Viftrup

Leder, Den boligsociale helhedsplan i Gellerupparken/Toveshgj (Aarhus
Kommune)

Teresa Henrikke Askham

Projektchef, Aktive Boligomrader i Svendborg

Marianne Eriksen

Afdelingsleder, Center for seerlig jobrettet indsats, Jobcenter Aarhus,
Aarhus Kommune

Mette Landbo

Afdelingschef, Jobcenter Kgbenhavn,
Integrationsforvaltningen, Kabenhavns Kommune

Beskaeftigelses- og

Camilla Sichlau &
Kari Mgrkere-Yde

Projektkoordinator, Projekt Perspektiv
Projektmedarbejder, Projekt Perspektiv,
Kgbenhavns Kommune

Jobcenter Kgbenhavn,

Mentees
5 anonyme mentees

Kvindelige indvandrere og flygtninge fra ’ikke-vestlige’ lande
Aldersgrupper: 40’erne, 50’erne
Udd.niveau: 2 hgjtuddannede, 1 gymnasial, 1 grundskole

Mentorer
5 anonyme mentorer

Mentorer, som har veeret matchet med kvindelige indvandrere og
flygtninge fra ikke-vestlige lande

Organisation

FIKA, Luckan Integration
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Veronica Hertzberg

Teamleder i Luckan Integration

Cecilia Fewster

Projekt-/Mentorkoordinator, FIKA

Solveig Osterlund

Integrationskoordinator i Luckan Integration

Samarbejdspartnere

Tina Romberg

SFl integration treening, Arbis — det svensksprogede
voksenuddannelsescenter i Helsingfors

Sandra Slotte

Senior policy advisor, Internationalisation, Yrkeshogskolan Arcada,
Helsingfors

Ulla Nyberg Kommunikatgr, Kvinnliga Akademiker i Helsingfors og vejleder for
internationale jobsggere pa SIMHE (Supporting Immigrants in Higher
Education in Finland), radgivningstjenesten pa Yrkeshdgskolan Arcada,
Helsingfors

Mentees

5 anonyme mentees

Kvindelige indvandrere og flygtninge fra ikke-vestlige lande
Aldersgrupper: 30’erne
Udd.niveau: Alle hgjtuddannede

Mentorer
5 anonyme mentorer

Mentorer, som har vaeret matchet med kvindelige indvandrere og
flygtninge fra ikke-vestlige lande
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* Xk

SAMMEN OM EN JOBB
SENTRALEN

@VRE SLOTTSGATE 3

0157 OSLO

TEL +47 911 36 801
kontakt@sammenomenjobb.no
www.sammenomenjobb.no

LUCKAN INTEGRATION
GEORGSGATAN 27

00100 HELSINGFORS

TEL 040 485 9636
integration@luckan.fi
https://integration.luckan.fi/

KVINFO

CHRISTIANS BRYGGE 3
1219 KOBENHAVN K
TEL +45 3313 50 88
kvinfo@kvinfo.dk
www.kvinfo.dk



	NORDISK RAPPORT-FORSIDE
	FINAL
	NORDISK RAPPORT-BAGSIDE



