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Introduktion 
 

Boosting Refugees' Access to Employment (BREFE) er et Erasmus+-projekt, der har til formål at forbedre og 

målrette flygtninge og indvandrers adgang til arbejdsmarkedet. I projektet indgår fire samarbejdspartnere; 

Ceipiemonte fra Italien, SSF fra Spanien, Greta du Valey fra Frankrig og Foreningen Nydansker fra Danmark, 

der alle har bidraget med forskellige metoder og redskaber, som kan hjælpe målgruppen tættere på 

arbejdsmarkedet. Metoderne og redskaberne er tiltænkt at kunne blive anvendt af alle fagfolk og frivillige, 

som interagerer med gruppen af flygtninge og indvandrere. 

Det tredje intellektuelle output (IO3) henvender sig primært til virksomheder og organisationer, og der er 

fokus på at forberede ansættelsen og modtagelsen af nytilkomne med begrænsede sprogfærdigheder på 

arbejdspladsen.  

Rapporten vil være inddelt i tre afsnit: 

- Det første har til formål, at udbrede kendskab til og øge opmærksomheden på tværgående 

kompetencer, som flygtninge besidder, og som kan anvendes i en arbejdssituation. Her vil der være 

fokus på, at forstå den nytilkomnes baggrund og muligheder og barrierer i forhold til ansættelse.  

 

- Det andet har til formål, at forberede ansættelsesproceduren, herunder afklaring af den 

nytilkomnes færdigheder. Afsnittet handler også om at klæde medarbejdere på til at modtage og 

støtte en person med anden kulturel baggrund, og til hvordan man kan træne sprogindlæring på 

jobbet.  

 

- Det tredje afsnit omfatter værktøjer til at forberede mentorordninger, herunder skemaer til aftaler 

og evaluering.  
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I. Værktøjer til at udbrede kendskab til arbejdsgiver 
 

Dette afsnit handler om rekrutteringsfasen, og om at udbrede kendskab til muligheden for at ansætte 

nytilkomne på trods af manglende sprogfærdigheder. Der vil dermed være fokus på transversale 

(overførbare) færdigheder, der kan bruges i arbejdslivet. Dette afsnit er mere konceptuelt end de følgende, 

da det overordnet handler om, at udbrede kendskab til mangfoldighed på arbejdspladsen ved at forstå den 

nytilkomnes baggrund og den værdi den nytilkomne kan bidrage med.  

 

1.1. METODER OG VÆRKTØJER 

 

I forbindelse med at udbrede kendskab til muligheden for at ansætte flygtninge og indvandrere med 

sprogniveau A1 eller lavere, kan det være en fordel at sætte fokus på og tydeliggøre vigtigheden af 

transversale (overførbare) færdigheder.  

Transversale færdigheder er de sociale, personlige og individuelle kompetencer, der kan bruges i forskellige 

situationer og arbejdsmiljøer. De er ikke nødvendigvis job-specifikke eller relateret til et bestemt arbejds- 

eller videns felt, og færdighederne kan derfor overføres til forskellige arbejdssituationer.  

UNESCO (Bangkok 2014) definerer transversale færdigheder som følgende: ”Transversale færdigheder er 

typisk ikke anset for at være relateret til et specifik job, opgave, akademisk disciplin eller videns felt, men 

som de færdigheder, der kan bruges i vidt forskellige situationer og arbejdsrammer” [oversat fra engelsk].  

Transversale færdigheder er en vigtig del an ansættelsesprocessen, og dermed er identificering og 

vurdering af disse færdigheder essentiel for virksomheden.  

 

1.1.1. Om muligheden for at ansætte immigranter med svage sprogfærdigheder  

 

Foreningen Nydansker, Danmark 

For flygtninge og indvandrere, der skal ansættes i en virksomhed, betragtes sprogfærdigheder ofte som den 

største udfordring. For at overvinde denne barriere er det vigtigt for den nytilkomne at udvikle og lære 

sproget løbende, også når de ansættes. Det kan betale sig, at sætte fokus på muligheden for at ansætte 

migranter uden tilstrækkelig sprogfærdigheder, og på muligheden for at træne og udvikle 

sprogfærdigheder på jobbet.  

I en dansk sammenhæng er det ikke ret almindeligt at ansætte en arbejdstager med niveau A1-

sprogfærdigheder eller lavere. For at blive ansat i Danmark er det oftest nødvendigt at have et vist niveau 

af dansk (eller engelsk), og personer med begrænsede sprogfærdigheder kæmper ofte for at finde arbejde i 

Danmark. 

I løbet af de sidste par år er det imidlertid gået godt for den danske økonomi, hvilket betyder, at de fleste er 

i arbejde, og arbejdsgivere i mange brancher har svært ved at finde kvalificeret personale. I nogle tilfælde 

har arbejdsgivere udtrykt, at alt, hvad de nu kan kræve af deres ansatte, er, at de har to arme, to ben, og at 
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de er motiverede og i stand til at møde til tiden. I øjeblikket er mange arbejdsgivere således tvunget til at 

ansætte personale uden de sprogfærdigheder, som de ellers ville kræve. For at gøre dette har 

arbejdsgiverne brug for nogle værktøjer. 

Når man taler med arbejdsgivere fra forskellige brancher, er der flere af dem, der peger på, at man må gøre 

brug af ressourcerne blandt det eksisterende personale - f.eks. ved at undersøge, om nogen af dem har 

relevante sprogkompetencer. Denne person vil kunne spille en afgørende rolle i ansættelsen og oplæringen 

af den nytilkomne.  

BC Hospitality, et stort hotel med base i København, har de ansat en tidligere flygtning som mentor for alle 

de nyansatte med dansk som fremmedsprog. Han taler 7 forskellige sprog, og han derfor i stand til at 

kommunikere med de fleste af de nye medarbejdere på deres modersmål. 

ISS, en stor dansk virksomhed, der arbejder med facilitetsstyring, har brugt den samme strategi. Når man 

ansætter personale med begrænset dansk eller engelsk sprogfærdigheder, forbinder de den nyansatte med 

allerede ansat personale, der taler det samme sprog. På denne måde arbejder nogle af de store 

virksomheder i Danmark omkring de barrierer, der findes på grund af begrænsede sprogkundskaber. 

 

1.1.2. Muligheder og barrierer for at ansætte nytilkomne migranter 

 

Ceipiemonte, Italien  

Det er vigtigt at have gjort sig tanker om de muligheder og barrierer, der er forbundet med at ansætte 

flygtninge. Det kan være med til at skave en større forståelse og en bedre håndtering af de risikoer, der er 

forbundet med ansættelsen (risk management) i form af retslige, kulturelle og sociale barrierer. 

Der er ingen løsning, der passer til alle, når man rekrutterer nytilkomne flygtninge. Forskelle mellem 

virksomhedernes størrelse, sektor, organisation, struktur og placering har indflydelse på rekrutterings- og 

ansættelsesprocesserne hos de nytilkomne. Ansættelsen af lavt kvalificerede flygtninge i en stor 

produktionsvirksomhed eller højtuddannede ingeniører i en højteknologisk virksomhed kræver vidt 

forskellige tilgange. Hver HR-specialist, leder og arbejdsgiver er forpligtet til at udarbejde specifikke 

initiativer og metoder, der kan tilpasses arbejdspladsens behov. Ikke desto mindre kan nogle generelle 

anbefalinger være gavnlige for de, der overvejer at ansætte flygtninge og migranter med henblik på at 

reducere en række usikkerheder og risici. 

Her følger nogle eksempler på nogle af de barrierer en virksomhed eller en organisation kan møde i 

forbindelse med at ansætte migranter, og dertilhørende forslag til, hvordan man kan minimere disse 

udfordringer: 

  Begrænsede sprogfærdigheder 

Tilegnelsen af det lokale sprog er generelt anset for at være en forudsætning for ansættelse, og 

begrænsede sprogfærdigheder kan være en af de største udfordringer for den nytilkomne på 

arbejdsmarkedet. Desværre er der mange virksomheder, der oplever at rekruttere immigranter med meget 

mangelfulde sprogfærdigheder specielt i de erhverv, hvor der er mangel på arbejdskraft. I de tilfælde er det 
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arbejdsgiverens opgave, at finde løsninger på at overkomme de sproglige vanskeligheder på 

arbejdspladsen, hvilken forudsætter en dedikeret indsats. Det er ikke alle arbejdspladser, der er villige til at 

yde denne indsats for den nytilkomne (jo mindre at det er strengt nødvendigt grundet manglende 

arbejdskraft).  

Anbefaling: For at styrke migrantens sprog på jobbet vil det være den bedste løsning med deltids praktik 

kombineret med formel sprogundervisning. Hvis det ikke er en mulighed, vil det være nødvendigt at træne 

sproget på jobbet. Her følger en liste over virkemidler til at støtte sprogindlæring på jobbet:  

 

 Undersøg om der er sprogkompetencer blandt medarbejdere, der kan bruges i 

kommunikationen med den nytilkomne. 

 Oversæt dokumenter og vigtig kommunikation til engelsk eller migrantens modersmål 

(sikkerhedsmanualer, samt information om sygdom, fravær, adfærd og procedurer). 

 Støt faglæring, coaching og mentorindsatser: den nytilkomne skal tildeles en sprogkyndig 

mentor.  

 Sørg for at det lokale personale får hilst den nytilkomne velkommen. Tal med personalet om 

vigtigheden i at træne sproget på jobbet. 

 Brug “supervision” til at vise den nytilkomne, hvordan der kommunikeres i bestemte situationer 

(e.g. i telefonsamtaler, arbejdsmøder osv.) og støt reflekterende diskussioner på 

arbejdspladsen. 

 Forbered en liste over nøglebegreber, ”flashcards” med billeder, der kan være med til at 

illustrere instruktioner og tegn (se også ”2.1.3. Words for work”). 

 Opfordre medarbejderne til at give feedback og korrigere på hinanden.  

 Involver den nye medarbejder i samtaler til frokost og i pauserne. 

 Skriv de vigtige ord ned på flipovers eller brug slideshows under møderne. 

 Forbered kollegaer på, hvordan de gør sig mest forståelig, og på at tjekke om de er forstået ved 

brug af gentagelser og åbne spørgsmål, der forudsætter, at migranten kan sætte ord på (e.g. 

”så hvad vil du gøre først?”). 

 Anerkend og beløn personalet for at tage del i sproglæringen.  

Løsningen afhænger selvfølgelig af størrelsen på virksomheden, og listen skal naturligvis tilpasses enhver 

virksomheds kontekst. En stor virksomhed vil typisk have flere ressourcer og kapacitet til at formalisere en 

bestemt praksis, men der kan til gengæld være mindre tid til medarbejder relationerne. En mindre 

virksomhed vil typisk være mindre struktureret omkring modtagelsen af nytilkomne, men der kan til 

gengæld være mere opmærksomhed på medarbejderforhold.  
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 Kulturel diversitet 

Selv hvis mingraten har gode sprogfærdigheder, vil det ikke nødvendigvis forhindre kulturelle 

problematikker i at opstå. Det kan skyldes de ”kulturelle koder” (værdimæssige forhold og synspunkter), 

der kan være forskellige for dem i en virksomheden. Mulige eksempler kan være beklædning, håndtryk, og 

at det kan være svært at udtrykke, hvis en opgave ikke er forstået.  

På en tværkulturel arbejdsplads må man være ekstra opmærksom på at få formidlet klare linjer omkring 

arbejdskulturen, der kan spille en rolle i arbejdslivet (herunder punktlighed, klarhed I forhold til udførelse af 

opgaver, tidsrammer, respekt for reglerne osv.).  

Af hensyn til migranter med begrænsede sprogfærdigheder, må arbejdsgiver og personale være ekstra 

opmærksomme og involveret i at få formidlet den eksisterende arbejdskultur og for at tage hånd om 

eventuelle problemstillinger. 

Anbefaling: At udbrede kendskab til kulturelle forskelle blandt alle medarbejdere for at komme 

udfordringer i forkøbet. Informationskurser og sociale arrangementer kan være måder at gøre opmærksom 

på kulturel diversitet.   

 

 Juridiske rammer  

De usikre juridiske omstændigheder kan have stor indflydelse på migrantens arbejdsforhold, og det kan 

derfor afholde mange virksomheder fra at ansætte ikke-EU borgere (e.g. frygten for at arbejdstilladelser 

ikke bliver fornyet og en eventuel fratagelse af flygtningestatus). Det er den nationale lovgivning, der 

definerer forholdende for asylansøgere, flygtninge og migranter i landet, og i nogle tilfælde kan det skabe 

noget uro for en arbejdsgiver. 

Anbefaling: Det vil derfor være en fordel for arbejdsgiver at have et stabilt netværk med (private og/eller 

offentlige) organisationer, der arbejder med migranters adgang til rettigheder, retshjælp, og opdateret 

information.    

Hvis der opstår tvivl omkring typen af opholdstilladelse og hvilke regler og rettigheder, der er knyttet dertil, 

så kontakt lokale aktører, der kender til migrantens situation (typisk jobcenteret eller sagsbehandler i 

kommunen).  

 

1.1.3. Hvordan man kan forstå den nytilkomnes baggrund 

 

Ved at forbedre forståelsen for den nytilkomnes baggrund, er det muligt at lette integrationsprocessen på 

arbejdspladsen.   

SSP, Spanien 

Flygtninge og migranter er ikke en homogen gruppe af mennesker, og det er umuligt at ensrette standarder 

og strukturer, i måden man arbejder med migranter på i en virksomhed. Virksomhederne må tage hensyn 
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til nogle overordnede forhold så som deres administrative/ juridiske situation (som kan variere alt efter om 

den nytilkomne er migrant, asylansøger eller har flygtningestatus), deres kompetenceniveau osv.  

På den anden side, er der nogle helt andre barrierer, som den nytilkomne må tage stilling til på 

arbejdspladsen: Fordomme, individuel og systematisk diskrimination, social ekskludering eller begrænset 

adgang til netværk og relationer, der kan hjælpe med at give adgang til jobmuligheder.  

Det at forstå den nytilkomnes baggrund kan være med til at minimere nogle af disse barrierer og styrke 

integrationen, hvilket vil have en positiv indflydelse på både virksomhed og den nytilkomne.  

Herunder er der beskrevet nogle af de virkemidler, der kan hjælpe virksomheder til at forstå migrantens 

baggrund:  

 

 Virkemidler til at minimere tværkulturelle anliggender under rekrutteringsfasen  

Her følger en liste over virkemidler organisationer og virksomheder kan benytte for at minimere kulturelle 

barrierer under rekrutteringsfasen. De kan samtidigt bruges til at forstå den nytilkomnes baggrund:  

 Vær forberedt på uforudsigeligheder og undgå at dømme personen negativt før man har opnået 

forståelse for situationen. 

 Under telefoninterviews er det ligeledes vigtigt at tvivlen må falde ud til den nytilkomnes fordel, da 

det ikke nødvendigvis vil give en præcis præsentation af kandidaternes evne til at kommunikere 

ansigt-til-ansigt.  

 Sørg for at medarbejdere, der er involveret i rekrutterings- og udvælgelsesprocessen, bliver oplært i 

interkulturelle kompetencer og kommunikation. På den måde kan de være med til at identificere 

kulturelt bestemt adfærd, der ellers ville føre til afvisning af kandidater. 

 Fokusér på transversale (overførbare) færdigheder: Nogle kandidater kan have arbejdet i brancher, 

der kræver de samme tekniske færdigheder, selvom de ser ud til at være ganske forskellige. 

 Afprøv kandidatens færdigheder i virkelige situationer, som kan være med til at bedømme 

personens praktiske kompetencer.  

 Beskriv på virksomhedens hjemmeside den anvendte rekrutteringsproces, herunder eksempler på 

spørgsmål og svar i en jobsamtale. Denne type detaljer kan hjælpe enhver kandidat med at 

forberede sig på, hvordan de kan vise deres evner.  

 Send spørgsmål til kandidaten på forhånd, for eksempel 48 timer før samtalen. Dette giver 

kandidaterne en chance for at slå ord op og finde ud af, hvordan de vil præsentere mere komplekse 

begreber. 
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1.1.4. Den værdi den nytilkomne kan bidrage med i en virksomhed 

 

Ceipiemonte, Italien  

Flygtninge og migranter kan bidrage og være en stor ressource for de virksomheder, der ansætter dem og 

for de samfund de lever i. Forskellige studier og empiriske undersøgelser har fremhævet at flygtninge og 

andre migranter potentielt kan tilføre virksomheden værdi. Her følger nogle af de overordnede fordele, 

som erfaring og undersøgelser peger på:  

 Forbedring af ansattes engagement og motivation  

Det er ofte at virksomheder og organisationer, der ansætter flygtninge og andre migranter, fremhæver 

deres engagement og vilje til forandring; at de er dedikerede medarbejdere og at de har en evne til at 

tolerere usikkerhed. Flygtninge og migranter kan dermed udgøre et godt eksempel og deres integration kan 

have en positiv indflydelse på arbejdsmiljøet (se vidnesbyrd ”nr. 1 SETA Spa” og ”nr. 9 Pasta & Company 

Group Srl”).   

En nyere undersøgelse i omkring 500 virksomheder i Piemonte (Italien) viser, at 24% arbejdsgivere 

udtrykker, at migranter fra ikke-EU lande er mere motiverede og fleksible end lokale ansatte, og 17% 

udtrykker, at ansættelsen af flygtninge og nytilkomne har reduceret fraværsforekomsten på 

arbejdspladsen. Flygtninge og migranter har hjulpet til at forbedre motivationen for andre medarbejdere. 

 Øget fastholdelse  

Undersøgelser viser, at fastholdelse af flygtninge er hele 15% højere end fastholdelsen af lokale 

medarbejdere. Ifølge en undersøgelse af ansatte i Tent Foundation US, er flygtninge ansat i en længere 

periode end den gennemsnitlige lokale medarbejder. Dette er grundet et godt tilfredshedsniveau hos den 

ansatte migrant. Arbejdstilfredshed kan tilskynde virksomheden til at rekruttere andre flygtninge.   

 Forøget produktivitet og innovation  

Migranter kan være med til at berige arbejdspladsen med nye perspektiver og ideer; en mangfoldig 

arbejdsstyrke har positive effekter på kreativitet og innovation. Det er påvist at virksomheder og 

organisationer baseret på mangfoldig ledelse præsterer bedre, hvilket opfordrer ledere til at udvikle et 

tværkulturelt arbejdsmiljø. Kvalitative undersøgelser har vist, at inkluderende arbejdsgrupper har 20% 

stærkere innovative evner. Der er utallige succeshistorier verden rundt, der viser, at multikulturelle 

arbejdsgrupper kan forbedre innovation og udvikling.   

 Diversitet som strategisk marketing  

En virksomhed kan drage fordel af migrantens netværk både inden- og udlands. Et multikulturelt personale 

kan være en fordel i arbejdet med forskellig udenlandsk aktivitet. Flygtninge og migranter kan 

repræsentere og være basis for øget kendskab til en udvidet kundegruppe, der kan være med til at 

generere et nyt markedssegment for virksomhederne. I mange EU lande, har banker og andre 

pengeinstitutter hyret udenlandsk arbejdskraft med henblik på, at udvide deres service til udenlandske 

kunder. En tværkulturel baggrund kan skabe værdi i form af sproglige-, kulturellefærdigheder for 



10 
 

virksomheder, der har et internationalt samarbejde. Specielt eksport virksomheder kan bruge 

højtuddannede udenlandskarbejdskraft i internationale økonomiske og kommercielle relationer. 

 Flersproglige færdigheder skaber værdi  

Flersproglige færdigheder kan potentielt skabe merværdi for virksomheden eller organisationen. Det kan 

være i forbindelse ved oversættelsesopgaver og generelt som en del af den daglige kommunikation med 

borgere og kunder med anden baggrund. I Danmark har vi blandt andet erfaret, at flersprogede 

medarbejdere på de kommunale plejehjem og sygehuse, er en stor ressource, der kun bliver mere og mere 

brug for i takt med at en større gruppe indvandrere kommer på plejehjem. Her kan det tilmed være en 

fordel, at medarbejderen har en kulturel forståelse, der kan være meget gavnlig i borgerkontakten.   

 Virksomhedsbrand  

Virksomheden brand kan styrkes ved at udvise social værdi and ansvarlighed. Et eksempel er 

kommunikationsredskabet ”Welcome: Working with Refugee Integration”, der bliver uddelt af UNHCR til 

italienske virksomheder og organisationer, der gør en indsats for arbejdsmarkedsintegration af flygtninge 

(www.unhcr.it/progetto-welcome). Prisen kan bruges som brand i kommunikation og marketing. 

 

1.1.5. Metoder til at vurdere værdien af den nytilkomne og værdien af diversiteten  

 

Ceipiemonte, Italien  

De fleste organisationer måler effekten af deres handlinger og indsatser. Man vil også kunne måle værdien 

af en ny medarbejdergruppe, og på hvordan arbejdsmiljøet kan ændre sig eller påvirkes.   

Forskellige værktøjer kan bruges, såsom undersøgelser, evalueringer og metrisk sporing: 

Spørgeskemaundersøgelser kan bruges af arbejdsgiveren til at indsamle regelmæssig feedback fra 

personalet. De kan være personlige eller anonyme (i dette tilfælde kan personer føle sig friere til at svare 

oprigtigt); de kan være formelle (introduceres og forklares af ledere for al personale eller kun for det team, 

hvor den nye er placeret) eller uformelle. Spørgsmål skal vælges omhyggeligt i henhold til de specifikke mål, 

virksomheden ønsker at få svar på. Undersøgelser kan indsamle data om medarbejdernes forventninger og 

synspunkter på inkludering af nye medarbejdere, om arbejdsmiljøet, arbejdsprocesser, og det kan være en 

måde at indsamle ideer til forbedring og innovation.   

Evalueringer er specifikt beregnet til nytilkomne, hvor målet er at vurdere deres præstationer, motivation 

og fremskridt. De er fokuseret på den nytilkomnes viden og færdigheder. Interview mellem den nytilkomne 

og hans / hendes mentor kan med fordel indgå i vurderingen. En formular til feedback kan bruges til 

formålet (se ”3.1.4. Værktøj: Evalueringsform”).  

Data indsamling kan give målinger på forskellige arbejdssituationer. Her er en liste over data, der kan 

spores og måles kvantitativt: 

- Deltagelse på arbejde (eller fraværsprocent) 

- Deltagelsesgrad i firmaprogrammer og aktiviteter 

http://www.unhcr.it/progetto-welcome
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- Grad af fastholdelse  

- Fremskridt i mestring af sprog og digitale kompetencer (målt til specifikke test) 

- Antal flygtninge, der tilslutter sig virksomheden gennem henvisninger 

- Resultatvurderinger 

De fleste af de ovennævnte data kan indsamles ved at sammenligne flygtningepopulationen med ikke-

flygtningepopulation i virksomheden over tid; en sådan sammenligning giver mulighed for at verificere 

mulige forbindelser mellem tendenser, f.eks. hvis flygtninge har en mindre fraværsprocent end ikke-

flygtninge, kan den første gruppes opførsel muligvis påvirke den fra den anden gruppe? 

 

1.2. SUCCES HISTORIER 

 

Om en virksomhed, der bliver opmærksom på transversale færdigheders strategiske rolle og værdien den 

nytilkomne har bidraget med. 

  

Vidnesbyrd nr. 1 – En velforberedt modtagelse kan skabe høj værdi for virksomheder, der ansætter 

flygtninge 

 

Società Ecologia Territorio Ambiente SPA (SETA Spa), Torino, Italien 

SETA Spa er en mellemstor offentlig-privat virksomhed, der arbejder med bæredygtige services. I 2019 

deltog virksomheden i et integrationsprojekt, hvor to unge flygtninge blev placeret i et praktikforløb, der 

varede i 3 måneder, og herefter blev der fulgt op med en kontrakt på 9 måneder. Efter projektets afslutning 

overvejede virksomhedens bestyrelse nøje, hvorvidt de fortsat skulle deltage i projektet. En af 

overvejelserne gik blandt andet på, at der i forvejen er høj arbejdsløshed blandt unge i Italien. Da de kom 

frem til beslutningen om at fortsætte, sørgede de for at planlægge et detaljeret modtagelsesprogram, der 

skulle sikre, at det blev en god oplevelse for alle parter.  

Som det første tiltag i programmet, blev der indledningsvis foretaget en forebyggende risikoanalyse af, 

hvilken indflydelse det potentielt kunne have, at to flygtninge startede i virksomheden. Her var der især 

fokus på kommunikative og relationelle aspekter. I forhold til den type arbejde, der kræves af 

virksomheden, havde virksomheden vurderet, at der eksempelvis kunne blive en udfordring i forbindelse 

med fejringen af Ramadan. Udfordringen blev diskuteret på en åben og respektfuld måde med de to 

kandidater, da de var til jobsamtale. Begge kandidater forsikrede virksomheden om deres evner til at 

arbejde selv under vanskelige forhold (under perioden ved Ramadan, ville kandidaterne blive garanteret 

lettere vagter).  

Ansættelsen blev foretaget på basis af:  

 En objektiv tilgang, der kun fokuserer på de kompetencer, der er nødvendige for virksomheden 

(medarbejdere med flygtningebaggrund bliver vurderet på linje med alle andre medarbejdere 

bortset fra, at de har behov for at få lidt mere støtte i forhold til sproglige aspekter). 

 Gensidig tillid mellem virksomheden og medarbejderne  
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Et andet tiltag bestod i at forberede medarbejdere og teams på at arbejde med nye kollegaer med 

flygtningebaggrund. Derfor blev der organiseret et to timers kursus, der havde fokus på at forberede 

modtagelsen, og der blev især fokuseret på følgende temaer: Reelle tal relateret til ikke-EU migranter i 

Italien, udfordringer migranter har haft undervejs i migrationsprocessen, forskellige typer af migranter 

(flygtninge og asylansøgere) og lovgivning i forbindelse med modtagerprocedurer. Dette kursus blev udbudt 

til fagforeningsrepræsentanter, virksomhedsledere, den hovedansvarlige for de to nye kandidater og andre 

medarbejdere, der kunne spille en rolle i integrationsprocessen.  

Den overordnede fra HR-afdelingen, har fremhævet de tre mest positive aspekter ved SETAs 

integrationsprogram, som følgende: 

 Forbedring af arbejdskultur; dedikation og motivation til at arbejde, har smittet af på tidligere 

medarbejdere. 

 Forbedring af arbejdspladsens kulturelle kompetencer; mangfoldigheden på arbejdspladsen har 

fået medarbejderne til at nedbryde fordomme og nuancere deres kulturelle forståelse.   

Hovedelementerne ved den succesfulde integration er: 

 Stærk deltagelse fra virksomhedens bestyrelse. 

 Forebyggende risikoanalyse og ledelse. 

 Information og kurser for virksomhedens medarbejdere for at forberede modtagelsen af de to nye 

kandidater. 

SETA var i 2018 blandt vinderne af UNHCR Welcome project (www.unhcr.it/progetto-welcome), hvor de 

modtog en pris i kategorien “en virksomhed der arbejder for integration af flygtninge”. 

 

Vidnesbyrd nr. 2 – Hvordan virksomheden er involveret i integration 
 

Deutsche Telekom, Tyskland 

Deutsche Telekom er en tysk telekommunikationsvirksomhed, der har flere datterselskaber rundt omkring 

i verden, herunder mobilkommunikationsselskabet T-Mobile. Virksomheden deltager i et initiativ under 

Den Europæiske Kommission kaldet ”Employers together for integration1”. Formålet med projektet er at 

sikre integration på arbejdsmarkedet for flygtninge og indvandrere ved at fokuserer på tværgående 

kompetencer.   

Virksomheden arbejder med konkrete muligheder for sikre at flygtninge og andre migranter kommer ind på 

arbejdsmarkedet. De har blandt andet fokuseret på: 

 Praktikforløb: Virksomheden tilbyder praktik med løntilskud (3-6 måneder) for flygtninge, hvor der 

fra start bliver sat bestemte mål for forløbene. Derudover har man oprettet en hjemmeside for 

                                                           
1 https://ec.europa.eu/home-affairs/what-we-do/policies/legal-migration/european-dialogue-skills-and-
migration/integration-pact_en 

https://www.unhcr.it/sostieni-i-rifugiati/aziende-e-fondazioni/aziende/welcome-working-for-refugee-integration
https://www.unhcr.it/progetto-welcome
https://ec.europa.eu/home-affairs/what-we-do/policies/legal-migration/european-dialogue-skills-and-migration/integration-pact_en
https://ec.europa.eu/home-affairs/what-we-do/policies/legal-migration/european-dialogue-skills-and-migration/integration-pact_en
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flygtninge og mingranter, hvor de har mulighed for at søge job eller praktik 

www.careers4refugees.de 

 

 På-job-træning: Dette er en metode, hvor man bliver lært op i arbejdsopgaverne som kræves af 

arbejdsgiverne for at kunne varetaget en specifik stilling. I dette tilfælde tilbyder virksomheden 

bestemte pladser for flygtninge, hvor de får sprogundervisning og deltager i et ansættelsesprogram 

i samarbejde med ”German Federal Employment Agency” og ”The Office of Migration and 

Refugees”:  https://www.dw.com/en/what-jobs-can-companies-offer-refugees/a-18704481 

 

 Karrierevejledning:  

o Tilbyder generelle informationer om det tyske arbejdsmarked og mulige jobmuligheder for 

flygtninge online.  

o Hjælp til at starte jobsøgningsprocessen online med www.careers4refugees.de i 

samarbejde med Jobware og Jobstairs. Der tilbyd læringsmaterialer til 

ansættelsesprocessen for flygtninge. 

 

 Stipendium: Der tilbydes stipendium for flygtninge på det Telekom-ejede Universitet, University of 

Telecommunications Leipzig. 

 

 Mentorstøtte på arbejdspladsen: Frivillige medarbejdere hos Deutsche Telekom får tildelt rollen 

som mentor for flygtninge for at sikre stabilitet samt professionelt og personlig rådgivning. 

Deltagerne vil modtage kursusmaterialer udarbejdet af Telekom, så de kan dele deres erfaring og 

viden med andre. Et nyt projekt er konceptet ”train the trainer”, der har til formål at undervise 

frivillige mentorer eller trænere på arbejdspladsen.  

 

Vidnesbyrd nr. 3 - Medarbejdere med begrænsede sprogkundskaber i De Forenede Dampvaskerier 

 

De Forenende Dampvaskerier, Danmark 

I Danmark er det meget vanskeligt for flygtninge med begrænsede sprogkundskaber at komme i 

beskæftigelse. De fleste arbejdsgivere kræver et vist kendskab til enten dansk eller engelsk, da man i det 

fleste tilfælde ikke kan nøjes med transversale (tværgående) kompetencer.  

I nogle virksomheder og brancher er efterspørgslen på ufaglært arbejdskraft meget høj og kravene for at 

udføre arbejdet er begrænset, hvilket betyder, at de har flere muligheder for at ansætte flygtninge med 

meget begrænsede sprogkundskaber. 

Det store danske fortagende De Forenede Dampvaskerier (DFD) er et godt eksempel på en virksomhed, der 

har valgt at ansætte flygtninge med begrænsede sprogkundskaber. Virksomheden er blandt de førende 

inden for vaskeri. Virksomheden har 12 afdelinger rundt omkring i Danmark, og det er en landsdækkende 

virksomhed med omkring 1.200 medarbejdere. Det har været en udfordring for virksomheden at rekruttere 

nok kvalificeret og motiveret personale og dette har været med at gøre virksomheden mere 

opmærksomme på andre grupper for at sikre sig tilstrækkeligt arbejdskraft. Virksomheden har haft stor 

http://www.careers4refugees.de/
https://www.dw.com/en/what-jobs-can-companies-offer-refugees/a-18704481
http://www.careers4refugees.de/
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succes med rekrutteringen af nytilkomne med begrænsede sprogkundskaber, hvilket kan skyldes 

opgavernes karakter, der ikke kræver så mange danskkundskaber, og endvidere at mange af de kvindelige 

flygtninge har meget erfaring med håndtering af vasketøj m.v. Det afgørende for DFD har klart været 

motivationen blandt de nye medarbejderne og ikke formelle kompetencer. Fremgangsmåden i DFD’s 

rekrutteringsstrategi tyder på, at man har været særligt opmærksomme på tværgående kompetencer og 

erfaringer frem for formel uddannelse og sprogkundskaber.   

 

II. Værktøjer til at forberede velkomsten af den nytilkomne  
 

Dette afsnit har fokus på arbejdspladsen, og på hvordan den bedst muligt forbereder sig på at have en 

ansat med sproglige vanskeligheder. Det er nødvendigt at kunne vurdere den nytilkomnes færdigheder, og 

det er vigtigt at kunne forberede kollegaer og den nytilkomne på arbejdspladsens forventninger, og på 

hvordan arbejdspladsen vil håndtere sprogbarrierer og tilpasse arbejdsopgaver.  

 

2.1. METODER OG VÆRKTØJER  

 

2.1.1. Vurderingsprocessen: Hvordan man fastsætter den nytilkomnes færdigheder  

 

Ceipiemonte, Italien 

Flygtninge- og nytilkomne kan være en god ressource for virksomheder og organisationer, men som vi har 

set ovenfor kan der også være udfordringer forbundet med ansættelsen. En succesfuld ansættelse af 

flygtninge kræver mere end en ansættelsesbeslutning. Ansættelse af en nytilkomne eller flygtninge kræver 

særlig opmærksomhed, og nogle virksomheder vælger at forberede ansættelsen ved at udarbejde en 

risikostyringsmetode og inkluderingsstrategi for at gøre processen så glat som muligt; men en dårlig 

balance mellem kandidatens kompetencer og de tildelte roller, kan forhindre en vellykket proces. Derfor er 

det vigtigt at vurdere kandidatens reelle kvalifikationer og tilpasse arbejdsopgaverne derefter.  

 

Sprog og 

kommunikation 

Risiko: Hvis kandidaten har mangelfulde sprogfærdigheder, kan der være risiko for at 

jobsamtalen fejler på grund af sproglige misforståelser.  

Hvad kan man gøre?  

 Undersøg om det er muligt at bruge andre sprog, f.eks. engelsk, eller om der er en 

medarbejder i virksomheden med samme nationalitet, som ville kunne bruges 

som oversætter.   

 Vær åben overfor forslag om at kandidaten medbringer en oversætter til 

jobsamtalen.  
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 Hvis der er mulighed for, at få oversat dokumenter, der forklarer de vigtigste 

arbejdsopgaver, procedurer, skemaer og regler. Dokumenterne kan med fordel 

benyttes til samtalen.  

 Sørg for, at kandidaten har forstået, hvad virksomheden forventer af ham/hende. 

 Forklar grundigt regler og normer, og tag ikke oplysninger for givet, der kan virke 

trivielle. Kandidaten kender sandsynligvis ikke til dansk arbejdsmarkedskultur og 

vaner.  

 Overvej om der er mulighed for, at virksomheden investerer i sproglæring og 

kurser.  

 Undersøg hvilke sprogkurser, der er tilgængelige i området, samt hvilke frivillige 

tilbud, der kunne have relevans.  

  

Vurdering af 

kompetencer  

Risici: Usikkerheden omkring kandidaternes uddannelsesprofil og faglige evner kan 

føre til under- eller overvurdering af nytilkomne kvalifikationer og færdigheder. 

 

Virksomheder møder normalt følgende problemer, når de vurderer nytilkomne: 

 

 De taler ikke (eller taler lidt) af det lokale sprog 

 De mangler dokumenter, der beviser deres uddannelsesmæssige grader og/ eller 

tidligere arbejdserfaringer. Desuden er det ofte umuligt at have referencer. 

 De kommer fra lande, der har forskellige uddannelsessystemer, 

forretningsmiljøer og teknologisk udvikling.  

Hvordan vurderes deres kompetencer?  

 Vær opmærksom på at de ikke nødvendigvis kan fremskaffe de nødvendige 

dokumenter  

 Benyt eksisterende selvevalueringsredskaber såsom ”EU Skills Profile Tool for 

Third Country Nationals”, der er tilgængelig online 

(https://ec.europa.eu/migrantskills/#/). Det findes på mange sprog, herunder 

arabisk, farsi, pashto, sorani, somali, tigrinya og tyrkisk, og det gør det muligt at 

se to sprog på samme tid på en skærm, hvilket reducerer sprogbarrierer. 

Redskabet er gratis og tilgængeligt på hjemmesiden, og der findes også 

brugervejledning på dansk: 

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1412&langId=da  

 Redskabet er tiltænkt jobkonsulenter og uddannelsesvejledere, men det kan 

også bruges af arbejdsgivere under ansættelsesfasen til vurderingen af 

migrantens færdigheder. Det kan bære brugbart i forbindelse med at afklare 

kandidatens forventninger, færdigheder (både sproglige, digitale, 

grundlæggende- og praktiske evner).   

 Forbered kandidaten på en test med tekniske eller specifikke spørgsmål i 

forbindelse med en typisk arbejdssituation. Det tyske website 

https://ec.europa.eu/migrantskills/#/
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1412&langId=da
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https://www.myskills.de/en/ indeholder eksempler på test, der kan downloades 

for otte forskellige professioner på engelsk. 

 Bed kandidaterne om at give referencer fra tidligere praktikophold i værtslandet 

eller attester eller referencer fra lokale interessenter (mentorer, undervisere, 

socialarbejdere, lokale iværksættere el. lign.). Arbejdsgivere, der leverer 

praktikpladser, bør opfordres til at give kandidaten referencer; denne praksis kan 

hjælpe andre arbejdsgivere i rekrutteringsfasen fremadrettet. 

 Kontakt uddannelsesinstitutioner eller de skoler, hvor han / hun deltog i 

sprogkursus eller andre træningsprogrammer for at bede om referencer. 

 Sæt kandidaten i en situation, hvor han / han kan demonstrere sine evner 

(praktiske prøver, simuleringssituationer, håndværksprøver). 

 Brug virksomhedspraktik og prøveperiode i udvælgelsesprocessen til at 

observere og vurdere flygtninges / migrantens færdigheder. Mens 

praktikopholdet endnu ikke er en ansættelseskontrakt, indgår prøveperioden i en 

ansættelseskontrakt; ved udgangen af perioden kan arbejdsgiveren bekræfte 

eller opsige arbejdstageren. 

Tag hensyn til 

den kulturelle 

baggrund i 

jobsamtalen 

Risici: Kulturelle forskelle påvirker både den indledende jobsamtale og den videre 

ansættelsesfase. Hvis man ikke tager dem i betragtning, kan det skabe forvirring, fejl 

i evalueringen. 

Hvad kan man gøre?  

 Vær opmærksom på, at det for nogle mennesker med en anden kultur er svært at 

sige nej; så spørg ikke ja/ nej spørgsmål og brug åbne spørgsmål; tjek for forståelse 

med afklarende spørgsmål; prøv at omformuler og gentag informationer uden at 

ændre meningen med budskabet. 

 Vær opmærksom på, at det kan være svært at sige “jeg har ikke forstået 

opgaven”. Spørg gerne om migranten kan vise, hvordan han/hun har tænkt sig at 

udføre en tildelt opgave.  

 Sørg for, at migrantens kulturelle overbevisning ikke gør ham/ hende utilpas ved 

udførelsen af visse opgaver, f.eks. håndtering af svinekød, alkohol osv. Undgå at 

tildele ham/ hende positioner og opgaver, der kan være i modstrid til hans/ 

hendes kulturelle eller religiøse baggrund. 

 Vær forberedt på, at din arbejdsplads kan blive spurgt om, at give fri til religiøse 

begivenheder.  

 Tænk på om virksomheden har et rum, der kan benyttes til bøn om nødvendigt.  

 Vær udførlig med at forklare den påklædningskode og adfærd, som virksomheden 

kræver i en sammenhæng eller situation, og udvis tålmodighed og fleksibilitet, i 

det at migranten kan have behov for tid til at lære nye normer og tilpasse sig. 

 Vær tydelig med at forklare arbejdspladskulturen (herunder punktlighed og 

uskrevne regler). 

https://www.myskills.de/en/
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 Vær forsigtig med ikke at bruge en for direkte og verbal kommunikationsstil (det 

kan betragtes en smule aggressivt af nogle kulturer, der er vant til en mere passiv 

form for kommunikation). 

 Forstå, at manglende øjenkontakt ikke er lig med mangel på respekt, tillid eller 

tegn på uærlighed (nogle kulturer viser respekt for det modsatte køn ved at undgå 

direkte øjenkontakt). 

 

Mobilitet Risici: Flygtninge og migranter har ofte begrænset mobilitet på grund af økonomiske 

udfordringer eller mangel på et gyldigt kørekort. Mange er afhængige af offentlig 

transport. 

 

Hvad kan man gøre? 

 

 Sørg for, at de let kan nå frem til arbejdspladsen, hvis der er mangel på offentlig 

transport i dit område (er der kollegaer til rådighed eller kan cykel være en 

løsning?).  

 Sæt de nyansatte i kontakt med medarbejdere for at lette deres adgang til 

arbejdspladsen og social integration. 

 

SSF, Spanien  

Værktøj til arbejdsgiveren i rekrutteringsprocessen: “Periode inddeling af mit arbejdsliv”  

Redskabet “Periodisering af mit arbejdsliv” kan bruges til at strukturere og lette den nytilkomne’s fortælling 

under en jobsamtale. Kandidaten vil blive bedt om at opdele hans/hendes liv i forskellige faser med nedslag 

i forskellige dele af arbejdslivet. Eksempler kunne være et nyt job, forfremmelse, opsigelse osv. 

 

Kandidaten vil blive spurgt til relaterede spørgsmål, der hovedsageligt fokuserer på kompetencer, og på 

forståelsen af personens baggrund:  

 Hvad var dine ansvarsområder?  

 Hvordan håndterede du ukomfortable/problematiske situationer?  

 Hvordan havde du det med at arbejde under pres? 

 Hvordan var dit forhold til din chef og dine kollegaer?  

 Hvordan havde du det med at arbejde individuelt eller i arbejdsgrupper?  

 Osv. 
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2.1.2. Værktøj til at forberede modtagelsen af den nytilkomne i et nyt job 

 

Greta du Velay, Frankrig  

Dette afsnit vil sætte fokus på forberedelserne til at modtage en nytilkommen (med få sproglige 

færdigheder) på en arbejdsplads. Værktøjet fungerer dermed som en tjekliste i planlægningen af alle de 

praktiske aspekter; at forberede ”arbejdsstationen”, at informere medarbejderne og fordele ansvar. 

Uanset om der er tale om praktik eller fastansættelsen, er modtagelsen af den nytilkomne vigtig at 

forberede på forskellige niveauer. Vellykket integration forudsætter, at man er på forkant med nogle af de 

problematikker, der kan opstå (vanskeligheder med sproget, manglende kendskab til normer, komplicerede 

forhold på hjemmefronten, hvis personen eksempelvis kommer fra flugt eller venter familiesammenføring). 

Det kan være en fordel, at være forberedt, og det kræver ikke nødvendigvis ret mange ressourcer, at være 

ekstra hensynsfuld.  

Ledelse og human ressource 

- Tjek op på kandidatens praktiske forhold; afstand til jobbet, transportmuligheder, begrænsninger, 

der skal tages højde for. 

- Find ud af om, der er behov for ekstra træning; fagsprog og begreber, der skal trænes, opgradering 

af færdigheder (fx brug af digitale værktøjer). 

- Undersøg om virksomheden kan bidrage til uddannelse eller kurser, der kunne være relevant for 

den nytilkomne. 

- Informer og forbered alle medarbejdere; dette kan f.eks. være i form at et kursus i interkulturel 

kommunikation og konflikthåndtering. Dette vil også give medarbejderne mulighed for at få italesat 

deres forståelse af regler og adfærd på arbejdspladsen.  

Forbered ankomsten 

- Vis at migranten er forventet og velkommen, og giv ham/hende en rundvisning med introduktion 

til alle teams, nøglepersoner, fællesarealer osv. 

- Præsenter arbejdspladsen med de værktøjer, der er til rådighed (computer, kontorartikler osv.), 

samt de nødvendige koder.  

- Forklar sikkerhedsregler og procedurer, førstehjælpsudstyr, samt nødudgange.  

- Bekræft telefonisk dato og klokkeslæt for første arbejdsdag samt navnet på den person, der byder 

ham/hende velkommen.  

- Klargør eventuelle nøgler, adgangskort, koder til computer, e-mail, mobil osv.  

- Forbered dokumenter, værktøjer og sikkerhedselementer.  

- Beskriv virksomheden grundigt; dens mål, produkter, of tjenester, arbejdsforhold, kommunikation 

og normer.  

- Forklar virksomheden forventninger til arbejdsindsatsen, og om regler og normer, der forventes. 

Husk at normer for det meste bliver taget for givet, men det kan være vigtigt at italesætter, hvad 

man plejer at gøre (f.eks. at spise frokost sammen, at rydde af, lave kaffe, socialt samvær osv.)  
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- Herudover, er der mulighed for, at medarbejdere på frivillig basis kan have en mere uformel rolle 

uden for arbejdspladsen. 

Ceipiemonte, Italien 

 

Attituden i på arbejdspladsen, der modtager den nytilkomne 

Ledelsens holdning til at integrere og indsætte flygtninge med anden kulturel baggrund er vigtig, da dette 

kan have rigtig stor indflydelse på, om den nytilkomne bliver anset for at være en ressource eller en byrde i 

medarbejdergruppen. Den arbejdsgruppe, der modtager den nytilkomne har en strategisk værdi og 

betydning for, om indsættelsen fungerer. Derfor er viljen og attituden til at forstå og respektere 

forskelligheder afgørende. Det er ikke alle arbejdspladser, der har klædt deres medarbejdere på til at kunne 

håndtere komplekse kulturelle problemstillinger.  

Anbefaling: Det anbefales at ledelsen formidler grundigt over for sine medarbejdere, hvorfor man har valgt 

at ansætte flygtninge/migranter, og på hvordan medarbejderne kan være med til at støtte og integrere nye 

medarbejdere med anden kulturel baggrund. En velforberedt organisation / virksomhed kan være med til 

at forhindre risici.  

Arbejdsmiljø og forberedelse af arbejdsgrupper  

Risici: Ikke alle arbejdsgrupper er klar til at byde flygtninge velkommen; nogle medarbejdere kan føle sig 

usikre på, hvordan de interagerer med dem; nogen kan være usikre på, om de vil blive pålagt supplerende 

opgaver; og andre kan være bange for, at flygtninge får særlig behandling; især ledere og vejledere kan føle 

sig utilpas med ikke at vide, hvad de kan forvente af dem, hvordan de kan støtte dem. Flygtninge støder på 

sprogvanskeligheder og står over for nye oplevelser, vaner, adfærd, kultur. Så hvis arbejdsmiljøet ikke er 

blevet forberedt omhyggeligt, kan situationen komme ud af kontrol og føre til misforståelse og spændinger 

på arbejdspladsen. 

Hvad kan man gøre?  

 Arbejdsgiveren må sørge for at finde ud af, i hvilken grad arbejdsgruppen er klar til at modtage og 

inkludere flygtninge/ migranter.  

 Tænkt på forhånd hvem i organisationen eller virksomheden, der kunne have en rolle som mentor/ 

kontaktperson for flygtningen, hvilket kræver gode kommunikative og sociale evner.  

 Inddrag mentor og nøglemedarbejdere i træning i, hvordan du støtter flygtninge. Giv plads til at 

mentoren/ kontaktpersonen kan bruge tid med den nytilkomne i arbejdstiden. 

 Engager ledere, ansvarlige og medarbejdere til at forstå rationalet bag ansættelsen af flygtninge, og 

hvorfor virksomhed har brug for dem. 

 Involver andre flygtninge- eller migrantmedarbejdere, hvis der er i virksomheden, til at støtte den nye i 

oplæringsfasen.   

 Giv et velkomstsæt til flygtningen med tydelige informationer om virksomhedens politik og 

arbejdsvaner. 

 Tænk på at oversætte administrative- og sikkerhedsoplysninger og brug billeder for at gøre det lettere 

at blive forstået. 
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2.1.3. Værktøj: ”Words for work” - Hvordan man kan støtte sproglæring på arbejdspladsen? 

 

Ceipiemonte, Italien + Greta du Velay, Frankrig 

Læringsfasen: mentorens rolle  

Den nytilkomne migrant får støtte af mentoren til at udføre arbejdsopgaver og aktiviteter. Mentoren kan 

også være med til at formilde og guide til, at den nytilkomne bliver bekendt med arbejdsmiljøet og kulturen 

på den nye arbejdsplads. Daglig kommunikation på arbejdspladsen er med til at forbedre de sproglige 

færdigheder, og på samme tid kan det være med til at styrke sociale relationer.  

Det anbefales at lave et leksikon med ord, der er brugbare i arbejdssammenhæng med tilhørende 

illustration og kort beskrivelse. Der kan ofte være fagsprog, der skal tillæres ved hjælp af værktøjet ”words 

for work”. Dette kan eventuelt trænes med mentoren/ kontaktpersonen.  

Læringsredskabet: ”Words for work” 

Redskabet er i en tematisk brochure / lommebog, der er med til at hjælpe migranten til at udvikle et 

fagspecifikt ordforråd. Lommebogen indeholder ord, illustrationer og beskrivelser, og der er også efterladt 

en tom plads til at migranten selv kan udfylde en oversættelse på eget sprog. Lommeformatet gør det 

muligt at have den med rundt på arbejdspladsen, og det er meningen, at der er plads til at migranten kan 

skrive ting ned undervejs.  

Der er forskellige versioner af værktøjet, der er tilpasset specifikke arbejdssektorer, og redskabet kan 

udvikles i samarbejde med arbejdsgiveren for at gøre det relevant for hver enkelt branche.    

    

 

Sproglæring og hjælp til bedre kommunikation på jobbet:  

 Tænk over at tale klart og tydeligt, og læg vægt på de vigtigste ord. 

 Vær så præcis og kortfattet som muligt og tag en pause imellem to ideer eller emner. 
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 Vær opmærksom på, at danske negeringer kan være svære at forstå: ”Kan du ikke række mig 

papiret?”. 

 Gentag og forklar ord og udtryk, der kan være svære at forstå.  

 Brug eventuelt en ordbog eller find synonymer. 

 Skriv koncepter og definitioner ned sammen. 

 Gentag de vigtigste pointer, for at være sikker på, at de er forstået. 

 Få den nytilkomne til at genfortælle de vigtigste punkter. 

 

2.1.4. Hvordan man håndterer tværkulturelle misforståelser på arbejdspladsen 

(interkulturel kommunikation)  

 

SSF, Spanien 

Interkulturel kommunikation defineres som et sæt interaktioner mellem mennesker med forskellige 

kulturelle baggrunde. Det er en proces, der kan bestå af udveksling, forhandling og formidling af kulturelle 

forskelle gennem sprog og ikke-verbalt kropssprog. Her følger nogle anbefalinger til at hjælpe med at styre 

interkulturel kommunikation og håndtere tværkulturelle misforståelser / konflikter på arbejdspladsen: 

 Forstå den kulturelle mangfoldighed 

En kulturel mangfoldig arbejdsstyrke kan byde på udfordringer med hensyn til adfærd og kommunikation. I 

disse situationer er det vigtigt ikke kun at acceptere interkulturelle forskelle, men at forstå dem, og det 

kræver en indsats på tværs af hele arbejdspladsen.  

Udvikling og implementering af et interkulturelt uddannelsesprogram i hele virksomheden er et stort 

initiativ, da det skal leveres til alle medarbejdere. Det er vigtigt, at have en specifik træning tilrettelagt for 

migranter og flygtninge om de kulturelle normer og arbejdspladskulturen, og en tilrettelagt træning for de 

lokale ansatte, hvor man arbejder med at klæde medarbejderne på til de eventuelle kulturelle forskelle. 

Uddannelsesforløbet faciliteres af eksterne eksperter. 

Desuden opfordrer EU-platformen ”Diversity Charters”2 organisationer til at udvikle og implementere 

inklusionsstrategier og politikker. Ved at underskrive et charter forpligter organisationen sig frivilligt til at 

fremme mangfoldighed og lige muligheder på arbejdspladsen. 

 Promover åben kommunikation og minimer sprogbarriererne  

Når medarbejdere er fra forskellige dele af verden, er god kommunikation altafgørende. Det er vigtigt at 

have et godt system på plads til at kommunikere arbejdsopgaver og forventninger. For flygtninge, der ikke 

taler det lokale sprog, er det vigtigt at tilbyde sprogkurser og en mentor i begyndelsen. 

Der er også betydelige teknologiske muligheder for sprogindlæring. Det anbefales at bruge apps, såsom 

gratis online ordbøger, eller grammatik- og syntaksapps, der ikke kun skal bruges af flygtninge eller 

                                                           
2 https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental%20rights/combattingdiscrimination/tackling-
discrimination/diversity-management/eu-platform-diversity-charters_en  

https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental%20rights/combattingdiscrimination/tackling-discrimination/diversity-management/eu-platform-diversity-charters_en
https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental%20rights/combattingdiscrimination/tackling-discrimination/diversity-management/eu-platform-diversity-charters_en
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nytilkomne, men også af de øvrige medarbejdere, som en måde at overvinde sprogbarrierer og forbedre 

tovejskommunikation. 

For at forbedre tovejskommunikationen kan det være nyttigt at oversætte nøgleord og begreber fra 

arbejdspladsen, herunder værktøjer og handlinger man udfører, som en måde at fremme sproglæring på 

arbejdspladsen. 

 

2.2. SUCCESHISTORIER  

 

2.2.1. Historier der viser, hvordan interkulturel kommunikation har hjulpet med at 

forebygge misforståelser på arbejdspladsen  

 

Vidnesbyrd nr. 4 – Kursus i interkulturelle kompetencer 

Moltivolti, Spanien 

Moltivolti er en etnisk restaurant og et co-working space (fleks plads), der blev grundlagt i Palermo i 2014. 

Den blev startet af en gruppe på 14 mennesker fra 8 forskellige lande. De ansætter mennesker med 

forskellige kulturel baggrund, da de ser muligheder i at skabe en multikulturel arbejdsplads. 

På arbejdspladsen kan forskellighed i nogle tilfælde føre til uenigheder, hvilket kan skyldes kulturelle 

forskelle og utilstrækkelig eller manglende ledelse og kommunikation. For at imødekomme denne 

udfordring, har Moltivolti været en del af REST Project (Refugee Employment, Support and Training), ledet 

af Landkreis Kassel (Tyskland) i konsortium med 8 partnere fra Østrig, Bulgarien, Tyskland, Grækenland, 

Italien og Frankrig med støtte fra Fonden Asyl, Migration og Integration (AMIF) under den Europæiske 

Union. 

Dette kursus beskæftigede sig med interkulturelle kompetencer, og undervejs i kurset havde de ansatte 

mulighed for at reflektere og udtrykke deres visioner om kultur, religion og normer, der kunne have 

indflydelse på deres arbejde. Religion var det mest omdiskuterede emne under kurset i Moltivolti.  

Før Moltivolti havde fokus på interkulturel ledelse, opstod der forhindringer blandt medarbejderne i 

forbindelse med at forstå virksomhedens regler, hvilket havde en negativ indflydelse på deres daglige 

arbejdsgang. Eksempelvis hvis en medarbejder var forsinket på arbejdspladsen eller havde specifikke 

begrænsninger relateret til religiøs overbevisning (fx fredagsbøn). De emner som Moltivolti var særligt 

fokuseret på i REST forløbet var; interkulturel kommunikation, ledelse i forbindelse med religiøse aspekter, 

kulturelle forskelle, multikulturelle teams, konflikthåndtering og integration på arbejdspladsen.   

Ved at have fokus på dette, fik lederne af Moltivolti klarlagt, at de i den daglige ledelse tager nogle 

forventninger for givet, som eksempelvis at have en generel forventning om, at alle medarbejdere opfører 

sig på omtrent samme måde. De glemte at klargøre disse forventninger over for de internationale 

medarbejdere, ved eksempelvis at forklare de kulturelle mønstre i den pågældende by, og hvilke behov 



23 
 

kunderne som oftest udtrykker. Ved at få klarlagt dette fra begyndelsen, kunne virksomheden etablere en 

fælles forståelse for medarbejderne.   

Vedrørende den religiøse praksis, forstod lederne, at der var behov for et kompromis for at finde en god 

løsning på udfordringer forbundet hertil. Derfor overvejede de at planlægge at være fleksible i forhold 

religiøse feriedage f.eks. under Ramadan med henblik på at finde en mellemvej, der både kunne matche 

medarbejdernes forespørgsler og virksomhedens behov.   

For at opnå en succesfuld ledelse i en virksomhed med kulturel diversitet, har der blandt andet været fokus 

på at udpensle og forklare organisationens normer og på samme tid imødekomme, at de ansatte har 

mulighed for at udtrykke deres visioner. For at sikre en demokratisk og interkulturel proces, tilgodeser 

virksomheden både kulturel og religiøs praksis i dagligdagen, for dermed at opnå enighed mellem 

medarbejderne og virksomhedens behov. Det er vigtigt, at virksomhedens retningslinjer er klare, så de 

både er lette at videregive, forstå og tilegne sig. Dernæst er det essentielt, at der over for de tværkulturelle 

teams, bliver lagt vægt på at samarbejde om konflikthåndtering.  

Som et vigtigt opmærksomhedspunkt har der også været fokus på, at ledere og medarbejdere bliver nødt 

til at undgå enhver stereotypificering og generalisering, og bør derfor altid lægge vægt på at se mennesker 

som individer og tage de omkringliggende forhold til efterretning. 

 

Vidnesbyrd nr. 5 – Forebyggelse af misforståelser ved at kommunikere 

Silkeborg, Danmark 

Omar er en syrisk mand, der arbejder som ufaglært medarbejder i et køkken i Silkeborg. I begyndelsen af 

hans ansættelse spiste han aldrig sammen med sine kollegaer, når de havde frokostpause. I stedet 

insisterede han på at blive i køkkenet, mens alle andre medarbejdere og hans leder spiste frokost sammen. 

I Danmark kan det blive opfattet som stødende eller socialt akavet, hvis man ikke deltager i frokostpausen, 

men selvom både Omar’s kollegaer og hans leder forsøgte at overtale ham til at være med til frokosten, 

havde de ikke heldet med sig. Omar’s leder fandt det mærkværdigt og han følte sig nødsaget til at 

konfrontere Omar med det.  

Da han snakkede med Omar, kom det frem, at han var meget ukomfortabel med at spise frokost, når 

lederen også sad med ved frokostbordet. Omar forklarede, at i Syrien, hvor han kommer fra, så er det ikke 

almindeligt at spise sammen med de ledende medarbejdere, og at han derfor også så det som sin pligt at 

afvise tilbuddet om at spise sammen med resten af sine kollegaer i Danmark. Omar forklarede, at hvis han 

accepterede frokosttilbuddet i Syrien, så ville det blive opfattet som grænseoverskridende og et tegn på, at 

han ikke havde respekt for sin leder.   

Da lederen forstod, at Omar’s manglende deltagelse i de sociale frokostpauser ikke handlede om, at han 

ikke kunne lide sine kollegaer, men i stedet at han faktisk afholdt sig fra at deltage i et forsøg på at udvise 

respekt for sine overordnede, var han overrasket men også lettet. 
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Lederen og Omar havde en lang snak om de uskrevne regner og forventninger, der eksisterer på en dansk 

arbejdsplads, og i den forbindelse forklarede lederen, at i Danmark er det helt normal praksis, at 

medarbejdere og overordnede spiser frokost sammen – arbejdspladsen er ikke hierarkibaseret som i 

Syrien. Selvom Omar i begyndelsen fandt det lidt mærkeligt, så begyndte han at deltage i de sociale 

frokostpauser, og både Omar og hans leder er meget begejstret for, hvad deres snak førte til.   

 

2.2.2. Historier om sproglig støtte på arbejdspladsen  

 

Vidnesbyrd nr. 6 - Hvordan man kan træne tekniske færdigheder og sprog på jobbet 

 

Symposium Osteria Enoteca, restaurant i Torino, Italien 

Det er et mikroselskab bestående af unge, motiverede medarbejdere, der er opmærksomme på 

mangfoldighedsstyring og kultur.  

Selskabet hyrede for nylig en kurdisk flygtning som kokkeassistent gennem en personlig kontakt, der 

præsenterede kandidaten. Han blev placeret på grund af hans individuelle færdigheder (soft skills) og hans 

tidligere kokkeerfaring. Han begyndte at arbejde på praktikophold (med en løn, der blev betalt af et lokalt 

institut) og blev derefter ansat med en permanent arbejdskontrakt. 

De største problemer, som virksomheden stod overfor, var relateret til sprog- og kulturforskelle: Den 

kurdiske flygtning kendte ikke det italienske tekniske sprog (navn på ingredienser, redskaber, verber 

relateret til madlavning), og han havde ikke erfaring med italiensk mad, traditioner, opskrifter og smag. Så 

det var nødvendigt at lære ham det tekniske sprog på jobbet. Flere enkle teknikker blev brugt til at hjælpe 

ham med at forbedre sit italienske: Klistermærker og posters blev hængt op med navnet på redskaber og 

køkkenudstyr; de tog billeder med etiketter og gemte på mobilen; alle arbejdsprocesser blev gentaget klart 

og tydeligt af kollegaer med vægt på anvendte objekter og verber; forberedelsen af de italienske retter blev 

ledsaget af historier om lokal smag og kulinariske traditioner; kontinuerlig korrigerende feedback blev givet, 

og hvis der i nogle tilfælde var behov for det, blev der brugt engelsk til at fremme forståelsen.  

Det italienske personale har i dette tilfælde løftet de sproglige udfordringer på jobbet og gjort det til en del 

af arbejdsprocessen. De har gereret et arbejdsmiljø baseret på dialog og samarbejde om at løse 

problemerne.   

Symposium følger ikke eksplicit CSR-modeller, men på egen vis fungerer arbejdspladsen på en socialt 

ansvarlig måde. Af denne succeshistorie kan man lære, at transversale (overførbare) færdigheder og 

motivation kan være vigtigere end tekniske, og sprog- og kommunikationsproblemer kan løses med 

kreativitet og tålmodighed. 
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Succeshistorie nr. 7 – Hvordan deltidsbeskæftigelse og sprogkurser kan være en hurtig adgang til 

arbejdsmarkedet 

 
Pasta & Company Group Srl, Torino, Italien 

Det kræver et stort engagement blandt medarbejdere, når de ansætter migranter, da de har meget 

begrænset viden om italiensk sprog og kultur. Eksempelvis kan virksomheden have behov for en 

oversætter/formidler, sørge for oversættelse af sikkerhedsinformation, manualer, organisering af 

modtagelsen osv. Få medarbejdere er klar til sådanne investeringer. Dog bekræfter erfaring, at det er 

lettere at lære et fremmed sprog i praksis, således at sproget bliver knyttet til en arbejdskontekst, hvor 

vedkommende kan øve sine sproglige kvalifikationer og modtage feedback. Af denne grund bør sprogkurser 

blive kombineret med deltidsbeskæftigelse. 

I denne case drejer det sig om den italienske virksomhed Pasta & Company Group, der har 60 

medarbejdere. Virksomheden har en lang og succesfuld historie med at ansætte nye flygtninge og andre 

migranter, der har et lavt niveau af italienske sprogkundskaber. Dette har været praksis siden 2003, hvor 

virksomheden ansatte rumænske medarbejdere (da Rumænien ikke var et EU land), og her opnåede de 

rigtig gode resultater, og i de efterfølgende år ansatte de afrikanske migranter og flygtninge.  

Siden 2015 har virksomheden rekrutteret medarbejdere, der er blevet ansat på permanente kontrakter og 

mere end seks medarbejdere kommer fra Benin, Congo, Elfenbenskysten, Gambia og Togo. Proceduren 

med at ansætte migranter starter med et betalt deltidspraktikforløb, der varer seks måneder (i de fleste 

tilfælde bliver lønnen de første tre måneder dækket af en integrationsindsats og de sidste tre måneder 

bliver den betalt af virksomheden. Deltidsstillingen giver mulighed for, at migranterne kan deltage i et 

italiensk sprogkursus, når de ikke er på arbejde. Efter praktikforløbet bliver dem, der er under 30 år, ansat 

på en lærepladskontrakt. Denne kontrakt giver et endnu stærkere fagligt udbytte, hvor de kan drage nytte 

af arbejdstimerne og forbedre deres sproglige kvalifikationer.    

Immigranter er inkluderet i alle produktionsfaserne i virksomheden lige fra rengøring af materialer, 

madlavning, tilberedning af pasta og til pasteuriseringen og den endelige pakning. I forbindelse med de 

forskellige opgaver, bliver der taget hensyn til behov og allerede eksisterende evner. F.eks. kan dem med 

gode læseevner få ansvar for opgaver som at markere produkter med skilte. Af hensyn til etiske og religiøse 

overvejelser bliver medarbejdere med muslimsk baggrund imødekommet ved at blive adskilt fra 

kødprocedurerne. Indtil videre har det ikke været muligt at tildele nogle af de nye medarbejdere ansvar for 

det kommercielle område, da det kræver rigtig gode italienske sprogkundskaber. 

Virksomheden oplever, at immigranterne/flygtningene er et godt eksempel for de andre medarbejdere i 

forhold til deres vilje og motivation for at arbejde, så deres integration har positiv indflydelse på det 

generelle arbejdsliv og produktivitet i virksomheden.   

Hovedområderne for succes i Pasta & CO er: 

 Kombination af deltidsjob og sprogkurser 

 Løn under praktikforløb 

 Udelegering af opgaver ud fra medarbejderens kompetencer og etiske overvejelser 
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 Rotation af arbejdsopgaver (medarbejdere kan prøve forskellige opgaver og lære mere om deres 

kompetencer) 

 Medarbejdernes har medbestemmelse i forhold til at organisere deres vagter 

 

III. Modul for mentorprogrammer på arbejdspladsen  
 

Dette afsnit handler om mentorprogrammer på arbejdspladsen, og hvordan en mentor kan støtte den 

nytilkomne bedst muligt. Det indeholder konkrete mentoraftaler og evaluering skemaer, der kan benyttes af 

mentoren samt retningslinjer for forløbet.   

 

3.1. METODER OG VÆRKTØJER  

 

Praktiske erfaringer har vist, at de første 6 måneder af ansættelsen er de mest kritiske, og der kan være de 

største udfordringer den første måned i virksomheden og organisationen. Mentorprogrammer er med til at 

skabe et bånd mellem den nytilkomne og virksomheden og medarbejdere. Mentorens rolle er at hjælpe 

den nytilkomne med at navigere på hans/ hendes nye arbejdsplads ved at opbygge et tillidsfyldt forhold. 

Det er en fordel for den nytilkomne at have én (der ikke er ens arbejdsgiver) at vende problematikker og 

spørgsmål med.  

 

3.1.1. Mentoraftale: Redskab til at forventningsafstemme for både mentor og mentee  

 

Mentoraftalerne kan både være et brugbart redskab til det første møde og generelt gennem 

mentorforløbet, så man løbende har mulighed for at forventningsafstemme. Det er et redskab udformet til 

mentorparrene, men det kan frit tilpasses efter de enkeltes behov.  

Faktuel information 

  Mentee 

Navn 

  

  

Telefonnummer 

Mobilnummer 

Træffes bedst mellem 
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Email 

  

  

Uddannelsesbaggrund  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Erhvervserfaring  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  Mentor 

Navn  

  

  

Telefonnummer  

Mobilnummer 

Træffes bedst mellem 

  

Email 
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Uddannelsesbaggrund  

  

  

  

  

  

Erhvervserfaring    

  

  

  

  

  

  

Baggrund og forventninger  

  Mentee 

På hvilke områder vil jeg gerne 

have støtte fra min mentor?  

  

  

  

  

  

Hvad vil jeg gerne opnå? 
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Hvor meget tid kan jeg investere?  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Hvad forventer jeg af min mentor? 

  

  

  

  

  

  

  

  Mentor 

Hvad kan jeg bidrage med?  

  

  

  

  

  

  

Hvad vil jeg gerne opnå?  
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Hvor meget tid kan jeg investere?  

  

  

  

Hvad forventer jeg af min mentee?    

  

 

3.1.2. Praktisk tjekliste: Forberedelse til det første møde  

 

Mentee kan være i en stressende og krævende situation med mange nye ting at forholde sig til i et 

fremmed land. Derfor er det vigtigt, at man som mentor tager styringen ved møderne, og at man som 

mentor overvejer en række ting og forbereder sig før det første møde med mentee.   

Overvejelser om praktiske forhold:  

 Hvor er det bedst, at vi har vores første møde?  

 Hvor lang tid skal det første møde vare?  

 Skal jeg hjælpe mentee med at finde lokationen til vores første møde? 

 Hvad skal jeg forberede?   

Overvejelser om indholdet af mødet?  

 Hvad kan jeg gøre for at gøre det første møde behageligt for mentee?  

 Hvordan sikre jeg, at vi kan have en afslappet stemming? 

 Hvad skal vi sikre os, at vi gennemgår på det første møde? 

 Hvordan sikrer vi os, at vi kan matche vores forventninger? 

 Har jeg nogle specifikke forventninger, som jeg bliver nødt til at præsentere for mentee?  

 Hvordan holder vi kontakten mellem vores møder? 
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 Hvornår og hvor ofte vil det være okay for mig, at mentee tager kontakt?  

 Har jeg nogle forslag til det næste møde?  

 Hvordan sikrer jeg, at mentee går fra mødet og føler sig glad og motiveret?   

Tips 

 Det kan være en god idé at sende påmindelser til mentee dagen før i mødes, med gentagelse af tid 

og sted.  

 Planlæg tid og sted for jeres næste møde, og husk at holde kontakten mellem møderne. 

 

3.1.3. Værktøj: Retningslinjer for forløbet  

 

Hvor ofte skal vi mødes? 

  

  

  

  

Hvor lang tid skal vi bruge på hvert 

møde? 

  

  

  

  

Hvor og hvornår skal vi mødes? 
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 Hvem står for at arrangere møderne? 

 

  

  

  

Hvordan/ hvornår kan man aflyse 

mødet? 

 

  

  

 

  

 Hvad skal vi arbejde med? 

  

  

Hvad skal vi diskutere/ ikke 

diskutere?  

(I forhold til personlige og 

professionelle grænser) 
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Hvordan arbejder vi med 

tavshedspligt? 

  

Hvordan/ hvor ofte skal vi evaluere 

vores møder? 

  

  

Hvornår afslutter vi vores 

mentorforløb? 

  

  

  

  

Andet?  

  

  

  

  

 
 

3.1.4. Værktøj: Evalueringsform  

 

Ceipiemonte, Italien  

Løbende samtaler og evaluering mellem mentor og mentee er en strategi, der er med til at sikre forløbets 

gang. Her kan værktøjet ”Performance Feedback Form” bruges til at måle hans/ hendes præstation og 

holdninger. Formularen skal oprettes af hver enkelt virksomhed og den kan tilpasses den specifikke 

kontekst og behov. Formularen udfyldes af mentor under samtale og samtykke med mentee. Det er vigtigt 
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at fremhæve, at mentoren ikke er hans/ hendes chef, og mentoren kan derfor have en mere neutral og 

fortrolig rolle. Værktøjet bruges også til at opdage mulige kritiske situationer, forbedringer og afvigelser, 

således at der kan tages hånd om situationen hurtigst muligt.  

Det anbefales at samtalerne udføres hyppigt i de første to måneder (mindst hver anden uge), og med tiden 

kan der gå længere tid imellem.  
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3.1. SUCCES HISTORIER  

 

3.1.1. Hvordan mentorprogrammer har hjulpet nytilkomne  

 

Vidnesbyrd nr. 8 – IKEA’s ansættelsesprogram for flygtninge 

 

IKEA Group, Spanien  

Otte IKEA-markedsgrupper i Italien, Norge, Schweiz, Spanien, Storbritannien, Sverige, Tyskland og Østrig 

har startet et program med det formål at hjælpe flygtninge med erhvervserfaring, kompetenceudvikling og 

integration.  

Ansættelsesprogrammet for flygtninge er en aktiveringsindsats, der har til formål at forbedre flygtninges 

muligheder for at blive inkluderet på arbejdsmarkedet. Mere specifikt, så drejer projektet sig om en fem-

ugers aktivering i et af deres varehuse, der har det formål at sikre flygtninge flere ressourcer og redskaber, 

der kan være brugbare inden for retail-branchen. Samtidigt kan den nytilkomne udvide deres kendskab til 

arbejdsmarkedets processer og kultur.  

Inden for rammerne af Arbejdsmarkedets Integrations Program For Flygtninge får hver medarbejder en 

introduktion til arbejdspladens personale regler, tidstabeller, struktur osv., endvidere får den nye 

medarbejder tildelt en mentor, som skal fungere som støtte og sparringspartner i opstartsfasen. Det kan 

være en stor gavn for den nytilkomne at arbejde tæt sammen med en lokal medarbejder med henblik på at 

forbedre sprogfærdigheder, forståelse og kendskab til den daglige arbejdsrutine.   

Et af de centrale elementer i et mentorforløb er matching-processen, hvor man sætter mentor og mentee 

sammen. At finde den rigtige mentor er helt afgørende for at sikre et succesfuldt mentorforløb, hvorfor det 

er vigtigt at man i matching-processen er meget opmærksom på både mentor og mentees krav og behov. 

For at sikre det gode match er det vigtigt at have fokus på, at mentoraktiviteten er givende for begge 

parter. Der kan være fokus på, at matche mentor og mentee indenfor samme erhverv, geografiske område 

og med andre interesser til fælles. En af de største gevinster af et mentorforløb er udviklingen af et 

tværkulturelt venskab.  

For IKEA er det vigtigste element i et mentorforløb at skabe opmærksomhed blandt medarbejderne 

omkring deres nye kollegaers situation og baggrund. Projektet har modtaget positiv feedback fra 

deltagerne, der mener, at relationens arbejdet har gjort det nemmere at inkludere flygtninge i samfundet 

og på arbejdsmarkedet. Støtten fra IKEAs mentorer og medarbejdere har været med til at gøre projektet til 

at lette integrationen af de nytilkomne, fordi de medvirker til at flygtninge får den rette oplæring og 

modtagelse.  
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Vidnesbyrd nr. 9 – Entre voix: Samtale med medarbejdere 

FACE, Frankrig  

Organisationen FACE (Acting Against Exclusion) har udviklet initiativet ”Entre voix” som er en supplerende 

indsats i forhold til de eksisterende formelle og uformelle franske sprogindsatser. ”Entre voix” er blevet 

medfinansieret af Generaldirektoratet for Udenlandske Nationaliteter i Frankrig. 

Formålet er, at flygtninge og nyankomne kan øve professionelt fransk gennem samtaler med nogle, der er 

ansat i en virksomhed, der er en del af FACE-netværket. Målet er hermed at øve de sproglige kundskaber, 

samtidigt med at flygtninge/ den nyankomne tilegner sig viden om arbejdslivssituationer og mere bredt om 

vejen til beskæftigelse i det franske samfund. Ligeledes har samtalerne fokus på kulturudveksling og på at 

udvikle professionelle og sociale relationer, der er essentielle for at blive integreret i den nye kontekst.  

Antallet af aftaler kan variere i forhold til de to parter, og det kan dreje sig om ugentlige, månedlige eller 

hver anden måned, at de mødes. For at vedkommende, der er nyankommet eller med flygtningebaggrund, 

kan få gode oplevelser med en arbejdsplads, bliver parrene opfordret til at mødes på den arbejdsplads, 

hvor vedkommende fra netværket er ansat.  

Under forløbet har medlemmerne fra FACE til opgave at sørge for planlægning af samtalerne. ”Entre voix” 

sørger for løbende at have telefonsamtaler med begge parter for at afklare, om der er udvikling i deres 

møder, og om der er evt. er opstået spørgsmål og misforståelser. 

Uddannelsescenteret, Greta du Velay, har udviklet uddannelsesmaterialer, der anvendes for bedst muligt at 

facilitere samtalerne mellem medarbejdere fra FACE-netværket og den nyankomne. Materialerne 

inkluderer: 

 Fem tematiske pjecer, der kan anvendes til omkring 5 timers samtale. Dette materiale indeholder 

forslag til emner som man kan diskutere, aktiviteter man kan lave og nogle gloser, der kan være 

guidende for deltagerne.   

 Mentorafter, et til medarbejderen og et andet til flygtningen, der kan sætte rammer for 

mentorforløbet. 

 To opfølgnings ark, et til hver, så de hver især kan give deres meninger og forslag til hele forløbet.  

 To foldere, der illustrerer overstående information ved brug af billeder og grafik.    

Som en del af projektet er samtaleprocessen og redskaberne blevet præsenteret for virksomhederne 

gennem en præsentation. Derudover har der været organiseret en opfølgning, hvor der var afsat tid til at 

parrene kan udveksle forventninger til mentorforløbet. 

Denne indsats har siden 2018 været afprøvet på fire geografiske områder (Paris, Calaris, Saint Etienne og 

Montpellier), hvor der har været 62 par, der i alt har haft mere end 310 timers samtale. De nyankomne har 

meldt tilbage, at samtalerne har været meget brugbare, da det har givet en indsigt i erhvervslivet i Frankrig, 

hjulpet til at udvide ordforrådet, samt givet dem mulighed for at konkretisere deres professionelle retning. 

De har også arbejdet på at udvikle og fremhæve evner alt sammen med det formål at gøre det lettere at 

finde et job. 96% af de nyankomne/flygtningene har angivet, at de er ”meget enige” i, at de emner, der er 
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blevet afdækket var interessante og tilpasset i forhold til deres behov. Mange giver udtryk for, at det har 

givet dem muligheden for at udvikle deres professionelle netværk og deres viden om de forskellige 

professioner, der eksisterer i Frankrig. Den største udfordring de har oplevet, har været manglende evner 

til at kunne udtrykke sig mundtligt på fransk, men også i forhold til at kunne læse og skrive.   

 

 

 


