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Introduktion

Boosting Refugees' Access to Employment (BREFE) er et Erasmus+-projekt, der har til formal at forbedre og
malrette flygtninge og indvandrers adgang til arbejdsmarkedet. | projektet indgar 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 hjalpe malgruppen tattere pa
arbejdsmarkedet. Metoderne og redskaberne er tiltaenkt at kunne blive anvendt af alle fagfolk og frivillige,
som interagerer med gruppen af flygtninge og indvandrere.

Det tredje intellektuelle output (103) henvender sig primaert til virksomheder og organisationer, og der er
fokus pa at forberede anseettelsen og modtagelsen af nytilkomne med begraensede sprogfeerdigheder pa
arbejdspladsen.

Rapporten vil vaere inddelt i tre afsnit:

- Det fgrste har til formal, at udbrede kendskab til og gge opmaerksomheden pa tveergaende
kompetencer, som flygtninge besidder, og som kan anvendes i en arbejdssituation. Her vil der vaere
fokus pa, at forsta den nytilkomnes baggrund og muligheder og barrierer i forhold til anszettelse.

- Det andet har til formal, at forberede ansattelsesproceduren, herunder afklaring af den
nytilkomnes faerdigheder. Afsnittet handler ogsa om at kleede medarbejdere pa til at modtage og
stgtte en person med anden kulturel baggrund, og til hvordan man kan traene sprogindlzering pa
jobbet.

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

og evaluering.



l. Vaerktgjer til at udbrede kendskab til arbejdsgiver

Dette afsnit handler om rekrutteringsfasen, og om at udbrede kendskab til muligheden for at anseette
nytilkomne pa trods af manglende sprogfaerdigheder. Der vil dermed vaere fokus pa transversale
(overfgrbare) feerdigheder, der kan bruges i arbejdslivet. Dette afsnit er mere konceptuelt end de folgende,
da det overordnet handler om, at udbrede kendskab til mangfoldighed pé arbejdspladsen ved at forsta den
nytilkomnes baggrund og den vaerdi den nytilkomne kan bidrage med.

1.1. METODER OG VARKT@JER

| forbindelse med at udbrede kendskab til muligheden for at anszette flygtninge og indvandrere med
sprogniveau Al eller lavere, kan det vaere en fordel at satte fokus pa og tydeligggre vigtigheden af
transversale (overfgrbare) faerdigheder.

Transversale feerdigheder er de sociale, personlige og individuelle kompetencer, der kan bruges i forskellige
situationer og arbejdsmiljper. De er ikke ngdvendigvis job-specifikke eller relateret til et bestemt arbejds-
eller videns felt, og faerdighederne kan derfor overfgres til forskellige arbejdssituationer.

UNESCO (Bangkok 2014) definerer transversale feerdigheder som fglgende: “"Transversale faerdigheder er
typisk ikke anset for at veere relateret til et specifik job, opgave, akademisk disciplin eller videns felt, men
som de feerdigheder, der kan bruges i vidt forskellige situationer og arbejdsrammer” [oversat fra engelsk].

Transversale feerdigheder er en vigtig del an anszettelsesprocessen, og dermed er identificering og
vurdering af disse faerdigheder essentiel for virksomheden.

1.1.1. Om muligheden for at ansaette immigranter med svage sprogfeerdigheder

Foreningen Nydansker, Danmark

For flygtninge og indvandrere, der skal ansaettes i en virksomhed, betragtes sprogferdigheder ofte som den
stgrste udfordring. For at overvinde denne barriere er det vigtigt for den nytilkomne at udvikle og lzeere
sproget Igbende, ogsa nar de ansattes. Det kan betale sig, at saette fokus pa muligheden for at ansaette
migranter uden tilstreekkelig sprogfaerdigheder, og pa muligheden for at traeene og udvikle
sprogfaerdigheder pa jobbet.

| en dansk sammenhaeng er det ikke ret almindeligt at ansaette en arbejdstager med niveau Al-
sprogfeerdigheder eller lavere. For at blive ansat i Danmark er det oftest ngdvendigt at have et vist niveau
af dansk (eller engelsk), og personer med begraensede sprogfeerdigheder keemper ofte for at finde arbejde i
Danmark.

| Ipbet af de sidste par ar er det imidlertid gaet godt for den danske gkonomi, hvilket betyder, at de fleste er
i arbejde, og arbejdsgivere i mange brancher har svaert ved at finde kvalificeret personale. | nogle tilfaelde
har arbejdsgivere udtrykt, at alt, hvad de nu kan kraeve af deres ansatte, er, at de har to arme, to ben, og at



de er motiverede og i stand til at mgde til tiden. | gjeblikket er mange arbejdsgivere saledes tvunget til at
ansaette personale uden de sprogferdigheder, som de ellers ville kraeve. For at ggre dette har
arbejdsgiverne brug for nogle vaerktgjer.

Nar man taler med arbejdsgivere fra forskellige brancher, er der flere af dem, der peger pa, at man ma ggre
brug af ressourcerne blandt det eksisterende personale - f.eks. ved at undersgge, om nogen af dem har
relevante sprogkompetencer. Denne person vil kunne spille en afggrende rolle i ansattelsen og oplaeringen
af den nytilkomne.

BC Hospitality, et stort hotel med base i Kgbenhavn, 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 pa deres modersmal.

ISS, en stor dansk virksomhed, der arbejder med facilitetsstyring, har brugt den samme strategi. Nar man
ansatter personale med begraenset dansk eller engelsk sprogfaerdigheder, forbinder de den nyansatte med
allerede ansat personale, der taler det samme sprog. Pa denne made arbejder nogle af de store
virksomheder i Danmark omkring de barrierer, der findes pa grund af begransede sprogkundskaber.

1.1.2. Muligheder og barrierer for at anszette nytilkomne migranter

Ceipiemonte, Italien

Det er vigtigt at have gjort sig tanker om de muligheder og barrierer, der er forbundet med at anszette
flygtninge. Det kan vaere med til at skave en stgrre forstaelse og en bedre handtering af de risikoer, der er
forbundet med ansaettelsen (risk management) i form af retslige, kulturelle og sociale barrierer.

Der er ingen Igsning, der passer til alle, nar man rekrutterer nytilkomne flygtninge. Forskelle mellem
virksomhedernes stgrrelse, sektor, organisation, struktur og placering har indflydelse pa rekrutterings- og
ansaettelsesprocesserne hos de nytilkomne. Anszttelsen af lavt kvalificerede flygtninge i en stor
produktionsvirksomhed eller hgjtuddannede ingenigrer i en hgjteknologisk virksomhed kraever 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 veere gavnlige for de, der overvejer at ansatte flygtninge og migranter med henblik pa at
reducere en raekke usikkerheder og risici.

Her fglger nogle eksempler pa nogle af de barrierer en virksomhed eller en organisation kan mgde i
forbindelse med at ansaette migranter, og dertilhgrende forslag til, hvordan man kan minimere disse
udfordringer:

e  Begraensede sprogferdigheder

Tilegnelsen af det lokale sprog er generelt anset for at veere en forudsaetning for ansaettelse, og
begraensede sprogfaerdigheder kan vaere en af de stgrste udfordringer for den nytilkomne pa
arbejdsmarkedet. Desveaerre er der mange virksomheder, der oplever at rekruttere immigranter med meget
mangelfulde sprogfeerdigheder specielt i de erhverv, hvor der er mangel pa arbejdskraft. | de tilfaelde er det



arbejdsgiverens opgave, at finde Igsninger pa at overkomme de sproglige vanskeligheder pa

arbejdspladsen, hvilken forudsaetter 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 ngdvendigt grundet manglende
arbejdskraft).

Anbefaling: For at styrke migrantens sprog pa jobbet vil det vaere den bedste Igsning med deltids praktik

kombineret med formel sprogundervisning. Hvis det ikke er en mulighed, vil det vaere ngdvendigt at traene

sproget pa jobbet. Her fglger en liste over virkemidler til at stgtte sprogindlaering pa jobbet:

A N N NN

v

Undersgg om der er sprogkompetencer blandt medarbejdere, der kan bruges i
kommunikationen med den nytilkomne.

Oversaet dokumenter og vigtig kommunikation til engelsk eller migrantens modersmal
(sikkerhedsmanualer, samt information om sygdom, fravaer, adfeerd og procedurer).

Stet fagleering, coaching og mentorindsatser: den nytilkomne skal tildeles en sprogkyndig
mentor.

Serg for at det lokale personale far hilst den nytilkomne velkommen. Tal med personalet om
vigtigheden i at treene sproget pa jobbet.

Brug “supervision” til at vise den nytilkomne, hvordan der kommunikeres i bestemte situationer
(e.g. i telefonsamtaler, arbejdsmgder osv.) og stet reflekterende diskussioner pa
arbejdspladsen.

Forbered en liste over ngglebegreber, "flashcards” med billeder, der kan vaere med til at
illustrere instruktioner og tegn (se ogsa ”2.1.3. Words for work”).

Opfordre medarbejderne til at give feedback og korrigere pa hinanden.
Involver den nye medarbejder i samtaler til frokost og i pauserne.
Skriv de vigtige ord ned pa flipovers eller brug slideshows under mgderne.

Forbered kollegaer pa, hvordan de ggr sig mest forstaelig, og pa at tjekke om de er forstaet ved
brug af gentagelser og abne spgrgsmal, der forudsaetter, at migranten kan szette ord pa (e.g.
”sa hvad vil du ggre fgrst?”).

Anerkend og belgn personalet for at tage del i sprogleeringen.

Lgsningen afhaenger selvfglgelig af stgrrelsen pa 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 gengaeld vaere mindre tid til medarbejder relationerne. En mindre

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

gengaeld vaere mere opmaerksomhed pa medarbejderforhold.



e  Kulturel diversitet

Selv hvis mingraten har gode sprogfaerdigheder, vil det ikke ngdvendigvis forhindre kulturelle
problematikker i at opsta. Det kan skyldes de “kulturelle koder” (veerdimaessige forhold og synspunkter),
der kan vaere forskellige for dem i en virksomheden. Mulige eksempler kan veere bekleedning, handtryk, og
at det kan veere svaert at udtrykke, hvis en opgave ikke er forstaet.

Pa en tvaerkulturel arbejdsplads ma man vaere ekstra opmaerksom pa at fa formidlet klare linjer omkring
arbejdskulturen, der kan spille en rolle i arbejdslivet (herunder punktlighed, klarhed | forhold til udfgrelse af
opgaver, tidsrammer, respekt for reglerne osv.).

Af hensyn til migranter med begraensede sprogfaerdigheder, ma arbejdsgiver og personale vaere ekstra
opmarksomme og involveret i at fa formidlet den eksisterende arbejdskultur og for at tage hand om
eventuelle problemstillinger.

Anbefaling: At udbrede kendskab til kulturelle forskelle blandt alle medarbejdere for at komme
udfordringer i forkgbet. Informationskurser og sociale arrangementer kan vaere mader at ggre opmaerksom
pa kulturel diversitet.

e Juridiske rammer

De usikre juridiske omstaendigheder kan have stor indflydelse pa migrantens arbejdsforhold, og det kan
derfor afholde mange virksomheder fra at ansaette 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 asylansggere, flygtninge og migranter i landet, og i nogle tilfelde kan det skabe
noget uro for en arbejdsgiver.

Anbefaling: Det vil derfor vaere en fordel for arbejdsgiver at have et stabilt netvaerk med (private og/eller
offentlige) organisationer, der arbejder med migranters adgang til rettigheder, retshjzelp, og opdateret
information.

Hvis der opstar tvivl omkring typen af opholdstilladelse og hvilke regler og rettigheder, der er knyttet dertil,
sa kontakt lokale aktgrer, der kender til migrantens situation (typisk jobcenteret eller sagsbehandler i
kommunen).

1.1.3. Hvordan man kan forsta den nytilkomnes baggrund

Ved at forbedre forstaelsen for den nytilkomnes baggrund, er det muligt at lette integrationsprocessen pa
arbejdspladsen.

SSP, Spanien

Flygtninge og migranter er ikke en homogen gruppe af mennesker, og det er umuligt at ensrette standarder
og strukturer, i maden man arbejder med migranter pa i en virksomhed. Virksomhederne ma tage hensyn



til nogle overordnede forhold sa som deres administrative/ juridiske situation (som kan variere alt efter om
den nytilkomne er migrant, asylansgger eller har flygtningestatus), deres kompetenceniveau osv.

Pa den anden side, er der nogle helt andre barrierer, som den nytilkomne ma tage stilling til pa
arbejdspladsen: Fordomme, individuel og systematisk diskrimination, social ekskludering eller begraenset
adgang til netvaerk og relationer, der kan hjaelpe med at give adgang til jobmuligheder.

Det at forsta den nytilkomnes baggrund kan vaere med til at minimere nogle af disse barrierer og styrke
integrationen, hvilket vil have en positiv indflydelse pa bade virksomhed og den nytilkomne.

Herunder er der beskrevet nogle af de virkemidler, der kan hjalpe virksomheder til at forstd migrantens
baggrund:

e Virkemidler til at minimere tvaerkulturelle anliggender under rekrutteringsfasen

Her fglger en liste over virkemidler organisationer og virksomheder kan benytte for at minimere kulturelle
barrierer under rekrutteringsfasen. De kan samtidigt bruges til at forsta den nytilkomnes baggrund:

v' Veer forberedt p& uforudsigeligheder og undgd at dgmme personen negativt for man har opnaet
forstaelse for situationen.

v" Under telefoninterviews er det ligeledes vigtigt at tvivlen ma falde ud til den nytilkomnes fordel, da
det ikke ngdvendigvis vil give en pracis prasentation af kandidaternes evne til at kommunikere
ansigt-til-ansigt.

v Sgrg for at medarbejdere, der er involveret i rekrutterings- og udvaelgelsesprocessen, bliver oplaert i
interkulturelle kompetencer og kommunikation. Pa den made kan de vaere med til at identificere
kulturelt bestemt adfzerd, der ellers ville fgre til afvisning af kandidater.

v Fokusér pa transversale (overfgrbare) faerdigheder: Nogle kandidater kan have arbejdet i brancher,
der kraever de samme tekniske faerdigheder, selvom de ser ud til at vaere ganske forskellige.

v Afprgv kandidatens feerdigheder i virkelige situationer, som kan vaere med til at bedgmme
personens praktiske kompetencer.

v’ Beskriv pa virksomhedens hjemmeside den anvendte rekrutteringsproces, herunder eksempler pa
spgrgsmal og svar i en jobsamtale. Denne type detaljer kan hjalpe enhver kandidat med at
forberede sig pa, hvordan de kan vise deres evner.

v' Send spgrgsmal til kandidaten pa forhand, for eksempel 48 timer fgr samtalen. Dette giver
kandidaterne en chance for at sla ord op og finde ud af, hvordan de vil preesentere mere komplekse
begreber.



1.1.4. Den veerdi den nytilkomne kan bidrage med i en virksomhed

Ceipiemonte, Italien

Flygtninge og migranter kan bidrage og veere en stor ressource for de virksomheder, der ansaetter dem og
for de samfund de lever i. Forskellige studier og empiriske undersggelser har fremhaevet at flygtninge og
andre migranter potentielt kan tilfgre virksomheden vaerdi. Her fglger nogle af de overordnede fordele,
som erfaring og undersggelser peger pa:

o Forbedring af ansattes engagement og motivation

Det er ofte at virksomheder og organisationer, der ansaetter flygtninge og andre migranter, fremhaever
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 udggre et godt eksempel og deres integration kan
have en positiv indflydelse pa arbejdsmiljget (se vidnesbyrd “nr. 1 SETA Spa” og "nr. 9 Pasta & Company
Group Srl”).

En nyere undersggelse i omkring 500 virksomheder i Piemonte (ltalien) viser, at 24% arbejdsgivere
udtrykker, at migranter fra ikke-EU lande er mere motiverede og fleksible end lokale ansatte, og 17%
udtrykker, at ansaettelsen af flygtninge og nytilkomne har reduceret fravaersforekomsten pa
arbejdspladsen. Flygtninge og migranter har hjulpet til at forbedre motivationen for andre medarbejdere.

e @get fastholdelse

Undersggelser viser, at fastholdelse af flygtninge er hele 15% hgjere end fastholdelsen af lokale
medarbejdere. Ifglge en undersggelse af ansatte i Tent Foundation US, er flygtninge ansat i en laengere
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.

e Forgget produktivitet og innovation

Migranter kan veere med til at berige arbejdspladsen med nye perspektiver og ideer; en mangfoldig
arbejdsstyrke har positive effekter pa kreativitet og innovation. Det er pavist at virksomheder og
organisationer baseret pa mangfoldig ledelse praesterer bedre, hvilket opfordrer ledere til at udvikle et
tveerkulturelt arbejdsmiljg. Kvalitative undersggelser har vist, at inkluderende arbejdsgrupper har 20%
steerkere innovative evner. Der er utallige succeshistorier verden rundt, der viser, at multikulturelle
arbejdsgrupper kan forbedre innovation og udvikling.

e Diversitet som strategisk marketing

En virksomhed kan drage fordel af migrantens netvaerk bade inden- og udlands. Et multikulturelt personale
kan veere en fordel i arbejdet med forskellig udenlandsk aktivitet. Flygtninge og migranter kan
repraesentere og vaere basis for gget kendskab til en udvidet kundegruppe, der kan veere med til at
generere et nyt markedssegment for virksomhederne. | mange EU lande, har banker og andre
pengeinstitutter hyret udenlandsk arbejdskraft med henblik pa, at udvide deres service til udenlandske
kunder. En tveerkulturel baggrund kan skabe vaerdi i form af sproglige-, kulturellefeerdigheder for



virksomheder, der har et internationalt samarbejde. Specielt eksport virksomheder kan bruge
hgjtuddannede udenlandskarbejdskraft i internationale gkonomiske og kommercielle relationer.

o Flersproglige feerdigheder skaber vardi

Flersproglige feerdigheder kan potentielt skabe merveerdi for virksomheden eller organisationen. Det kan
veere i forbindelse ved oversattelsesopgaver og generelt som en del af den daglige kommunikation med
borgere og kunder med anden baggrund. | Danmark har vi blandt andet erfaret, at flersprogede
medarbejdere pa de kommunale plejehjem og sygehuse, er en stor ressource, der kun bliver mere og mere
brug for i takt med at en stgrre gruppe indvandrere kommer pa plejehjem. Her kan det tilmed vaere en
fordel, at medarbejderen har en kulturel forstaelse, der kan vaere meget gavnlig i borgerkontakten.

e Virksomhedsbrand

Virksomheden brand kan styrkes ved at udvise social veerdi and ansvarlighed. Et eksempel er
kommunikationsredskabet "Welcome: Working with Refugee Integration”, der bliver uddelt af UNHCR til
italienske virksomheder og organisationer, der ggr 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 veerdien af den nytilkomne og veerdien af diversiteten

Ceipiemonte, Italien

De fleste organisationer maler effekten af deres handlinger og indsatser. Man vil ogsa kunne male vaerdien
af en ny medarbejdergruppe, og pa hvordan arbejdsmiljget kan sendre sig eller pavirkes.

Forskellige vaerktgjer kan bruges, sdsom undersggelser, evalueringer og metrisk sporing:

Spgrgeskemaundersggelser kan bruges af arbejdsgiveren til at indsamle regelmaessig feedback fra
personalet. De kan vaere personlige eller anonyme (i dette tilfaelde kan personer fgle sig friere til at svare
oprigtigt); de kan vaere formelle (introduceres og forklares af ledere for al personale eller kun for det team,
hvor den nye er placeret) eller uformelle. Spgrgsmal skal vaelges omhyggeligt i henhold til de specifikke mal,
virksomheden gnsker at fa svar pa. Undersggelser kan indsamle data om medarbejdernes forventninger og
synspunkter pa inkludering af nye medarbejdere, om arbejdsmiljget, arbejdsprocesser, og det kan vaere en
made at indsamle ideer til forbedring og innovation.

Evalueringer er specifikt beregnet til nytilkomne, hvor malet er at vurdere deres praestationer, motivation
og fremskridt. De er fokuseret pa den nytilkomnes viden og feerdigheder. Interview mellem den nytilkomne
og hans / hendes mentor kan med fordel indga i vurderingen. En formular til feedback kan bruges til
formalet (se ”3.1.4. Vaerktgj: Evalueringsform”).

Data indsamling kan give malinger pa forskellige arbejdssituationer. Her er en liste over data, der kan
spores og males kvantitativt:

- Deltagelse pa arbejde (eller fraveersprocent)
- Deltagelsesgrad i firmaprogrammer og aktiviteter
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- Grad af fastholdelse

- Fremskridt i mestring af sprog og digitale kompetencer (malt til specifikke test)
- Antal flygtninge, der tilslutter sig virksomheden gennem henvisninger

- Resultatvurderinger

De fleste af de ovennavnte data kan indsamles ved at sammenligne flygtningepopulationen med ikke-
flygtningepopulation i virksomheden over tid; en sddan sammenligning giver mulighed for at verificere
mulige forbindelser mellem tendenser, f.eks. hvis flygtninge har en mindre fraveersprocent end ikke-
flygtninge, kan den fgrste gruppes opf@rsel muligvis pavirke den fra den anden gruppe?

1.2. SUCCES HISTORIER

Om en virksomhed, der bliver opmaerksom pa transversale feerdigheders strategiske rolle og vaerdien den
nytilkomne har bidraget med.

Vidnesbyrd nr. 1 — En velforberedt modtagelse kan skabe hgj veerdi for virksomheder, der anszetter
flygtninge

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

SETA Spa er en mellemstor offentlig-privat virksomhed, der arbejder med baeredygtige services. 1 2019
deltog virksomheden i et integrationsprojekt, hvor to unge flygtninge blev placeret i et praktikforlgb, der
varede i 3 maneder, og herefter blev der fulgt op med en kontrakt pa 9 maneder. Efter projektets afslutning
overvejede virksomhedens bestyrelse ngje, hvorvidt de fortsat skulle deltage i projektet. En af
overvejelserne gik blandt andet p3, at der i forvejen er hgj arbejdslgshed blandt unge i Italien. Da de kom
frem til beslutningen om at fortszette, sgrgede de for at planlaegge et detaljeret modtagelsesprogram, der
skulle sikre, at det blev en god oplevelse for alle parter.

Som det fgrste 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 iszer
fokus pa kommunikative og relationelle aspekter. | forhold til den type arbejde, der kraeves af
virksomheden, havde virksomheden vurderet, at der eksempelvis kunne blive en udfordring i forbindelse
med fejringen af Ramadan. Udfordringen blev diskuteret pa en aben og respektfuld made 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).

Ansattelsen blev foretaget pa basis af:

e En objektiv tilgang, der kun fokuserer pa de kompetencer, der er ngdvendige for virksomheden
(medarbejdere med flygtningebaggrund bliver vurderet pa linje med alle andre medarbejdere
bortset fra, at de har behov for at fa lidt mere stgtte i forhold til sproglige aspekter).

o Gensidig tillid mellem virksomheden og medarbejderne
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Et andet tiltag bestod i at forberede medarbejdere og teams pa at arbejde med nye kollegaer med
flygtningebaggrund. Derfor blev der organiseret et to timers kursus, der havde fokus pa at forberede
modtagelsen, og der blev isaer fokuseret pa fglgende temaer: Reelle tal relateret til ikke-EU migranter i
Italien, udfordringer migranter har haft undervejs i migrationsprocessen, forskellige typer af migranter
(flygtninge og asylansggere) og lovgivning i forbindelse med modtagerprocedurer. Dette kursus blev udbudt
til fagforeningsrepraesentanter, virksomhedsledere, den hovedansvarlige for de to nye kandidater og andre
medarbejdere, der kunne spille en rolle i integrationsprocessen.

Den overordnede fra HR-afdelingen, har fremhaevet de tre mest positive aspekter ved SETAs
integrationsprogram, som fglgende:

e Forbedring af arbejdskultur; dedikation og motivation til at arbejde, har smittet af pa tidligere
medarbejdere.

e Forbedring af arbejdspladsens kulturelle kompetencer; mangfoldigheden pa arbejdspladsen har
faet medarbejderne til at nedbryde fordomme og nuancere deres kulturelle forstaelse.

Hovedelementerne ved den succesfulde integration er:

e Steerk deltagelse fra virksomhedens bestyrelse.

e Forebyggende risikoanalyse og ledelse.

e 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 Europaeiske Kommission kaldet “Employers together for integration?”. Forméalet med projektet er at
sikre integration pa arbejdsmarkedet for flygtninge og indvandrere ved at fokuserer pa tvaergaende
kompetencer.

Virksomheden arbejder med konkrete muligheder for sikre at flygtninge og andre migranter kommer ind pa
arbejdsmarkedet. De har blandt andet fokuseret pa:

o Praktikforlgb: Virksomheden tilbyder praktik med Igntilskud (3-6 maneder) for flygtninge, hvor der
fra start bliver sat bestemte mal for forlgbene. 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
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flygtninge og mingranter, hvor de har mulighed for at sgge job eller praktik
www.careers4refugees.de

e P3-job-traening: Dette er en metode, hvor man bliver lzert op i arbejdsopgaverne som kraeves af
arbejdsgiverne for at kunne varetaget en specifik stilling. | dette tilfaelde tilbyder virksomheden
bestemte pladser for flygtninge, hvor de far sprogundervisning og deltager i et ansaettelsesprogram
i samarbejde med “German Federal Employment Agency” og "The Office of Migration and
Refugees”:

e Karrierevejledning:

o Tilbyder generelle informationer om det tyske arbejdsmarked og mulige jobmuligheder for
flygtninge online.
o Hjeelp til at starte jobsggningsprocessen online med www.careers4refugees.de i

samarbejde med Jobware og Jobstairs. Der tilbyd laeringsmaterialer til
ansattelsesprocessen for flygtninge.

e Stipendium: Der tilbydes stipendium for flygtninge pa det Telekom-ejede Universitet, University of
Telecommunications Leipzig.

e Mentorstgtte pa arbejdspladsen: Frivillige medarbejdere hos Deutsche Telekom far tildelt rollen
som mentor for flygtninge for at sikre stabilitet samt professionelt og personlig radgivning.

Deltagerne vil modtage kursusmaterialer udarbejdet af Telekom, sa de kan dele deres erfaring og
viden med andre. Et nyt projekt er konceptet “train the trainer”, der har til formal at undervise
frivillige mentorer eller traenere pa arbejdspladsen.

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

De Forenende Dampvaskerier, Danmark

| Danmark er det meget vanskeligt for flygtninge med begraensede sprogkundskaber at komme i
beskaeftigelse. De fleste arbejdsgivere kraever et vist kendskab til enten dansk eller engelsk, da man i det
fleste tilfeelde ikke kan ngjes med transversale (tveergaende) kompetencer.

I nogle virksomheder og brancher er efterspgrgslen pa ufagleaert arbejdskraft meget hgj og kravene for at
udfgre arbejdet er begraenset, hvilket betyder, at de har flere muligheder for at anszette flygtninge med
meget begreensede sprogkundskaber.

Det store danske fortagende De Forenede Dampvaskerier (DFD) er et godt eksempel pa en virksomhed, der
har valgt at ansatte flygtninge med begraensede sprogkundskaber. Virksomheden er blandt de fgrende
inden for vaskeri. Virksomheden har 12 afdelinger rundt omkring i Danmark, og det er en landsdaekkende
virksomhed med omkring 1.200 medarbejdere. Det har vaeret en udfordring for virksomheden at rekruttere
nok kvalificeret og motiveret personale og dette har vaeret med at ggre virksomheden mere
opmarksomme pa andre grupper for at sikre sig tilstraekkeligt arbejdskraft. Virksomheden har haft stor
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succes med rekrutteringen af nytilkomne med begraensede sprogkundskaber, hvilket kan skyldes
opgavernes karakter, der ikke kraever sa mange danskkundskaber, og endvidere at mange af de kvindelige
flygtninge har meget erfaring med handtering af vasketgj m.v. Det afggrende for DFD har klart veeret
motivationen blandt de nye medarbejderne og ikke formelle kompetencer. Fremgangsmaden i DFD’s
rekrutteringsstrategi tyder pa, at man har veeret saerligt opmaerksomme pa tveergdende kompetencer og
erfaringer frem for formel uddannelse og sprogkundskaber.

Il.  Veaerktgjer til at forberede velkomsten af den nytilkomne

Dette afsnit har fokus pa arbejdspladsen, og pa hvordan den bedst muligt forbereder sig pa at have en
ansat med sproglige vanskeligheder. Det er ngdvendigt at kunne vurdere den nytilkomnes faerdigheder, og
det er vigtigt at kunne forberede kollegaer og den nytilkomne pé arbejdspladsens forventninger, og pa
hvordan arbejdspladsen vil hdndtere sprogbarrierer og tilpasse arbejdsopgaver.

2.1. METODER OG VARKT@JER
2.1.1. Vurderingsprocessen: Hvordan man fastsaetter den nytilkomnes faerdigheder

Ceipiemonte, Italien

Flygtninge- og nytilkomne kan veere en god ressource for virksomheder og organisationer, men som vi har
set ovenfor kan der ogsa vaere udfordringer forbundet med anszettelsen. En succesfuld ansaettelse af
flygtninge kraever mere end en anszettelsesbeslutning. Anszettelse af en nytilkomne eller flygtninge kraever
seerlig opmaerksomhed, og nogle virksomheder vaelger at forberede anszettelsen ved at udarbejde en
risikostyringsmetode og inkluderingsstrategi for at ggre processen sa glat som muligt; men en darlig
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 Risiko: Hvis kandidaten har mangelfulde sprogfeerdigheder, kan der veaere risiko for at
kommunikation | jobsamtalen fejler pa grund af sproglige misforstaelser.

Hvad kan man ggre?

v" Undersgg 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 oversztter.

v Ver &ben overfor forslag om at kandidaten medbringer en oversaetter til
jobsamtalen.
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v" Hvis der er mulighed for, at f& oversat dokumenter, der forklarer de vigtigste

arbejdsopgaver, procedurer, skemaer og regler. Dokumenterne kan med fordel
benyttes til samtalen.

v’ Sgrg for, at kandidaten har forstet, hvad virksomheden forventer af ham/hende.
v’ Forklar grundigt regler og normer, og tag ikke oplysninger for givet, der kan virke

trivielle. Kandidaten kender sandsynligvis ikke til dansk arbejdsmarkedskultur og
vaner.

v Overvej om der er mulighed for, at virksomheden investerer i sproglaering og

kurser.

v Undersgg hvilke sprogkurser, der er tilgaengelige i omradet, samt hvilke frivillige

tilbud, der kunne have relevans.

Vurdering af
kompetencer

Risici: Usikkerheden omkring kandidaternes uddannelsesprofil og faglige evner kan
fgre til under- eller overvurdering af nytilkomne kvalifikationer og feerdigheder.

Virksomheder mgder normalt fglgende problemer, nar de vurderer nytilkomne:

e De talerikke (eller taler lidt) af det lokale sprog

e De mangler dokumenter, der beviser deres uddannelsesmaessige grader og/ eller
tidligere arbejdserfaringer. Desuden er det ofte umuligt at have referencer.

e De kommer fra lande, der har forskellige uddannelsessystemer,
forretningsmiljger og teknologisk udvikling.

Hvordan vurderes deres kompetencer?

v Ver opmarksom pé at de ikke ngdvendigvis kan fremskaffe de ngdvendige
dokumenter

v’ Benyt eksisterende selvevalueringsredskaber sdsom ”EU Skills Profile Tool for
Third Country Nationals”, der er tilgaengelig online
(https://ec.europa.eu/migrantskills/#/). Det findes pa mange sprog, herunder

arabisk, farsi, pashto, sorani, somali, tigrinya og tyrkisk, og det ggr det muligt at
se to sprog pa samme tid pa en skarm, hvilket reducerer sprogbarrierer.
Redskabet er gratis og tilgaengeligt pa hjemmesiden, og der findes ogsa
brugervejledning pa dansk:
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1412&langld=da

v' Redskabet er tiltaenkt jobkonsulenter og uddannelsesvejledere, men det kan
ogsa bruges af arbejdsgivere under ansaettelsesfasen til vurderingen af
migrantens faerdigheder. Det kan baere brugbart i forbindelse med at afklare
kandidatens forventninger, feerdigheder (bade sproglige, digitale,
grundlaeggende- og praktiske evner).

v Forbered kandidaten p& en test med tekniske eller specifikke spgrgsmal i
forbindelse med en typisk arbejdssituation. Det tyske website
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https://www.myskills.de/en/ indeholder eksempler pa test, der kan downloades

for otte forskellige professioner pa engelsk.

v' Bed kandidaterne om at give referencer fra tidligere praktikophold i veertslandet
eller attester eller referencer fra lokale interessenter (mentorer, undervisere,
socialarbejdere, lokale ivaerkszettere el. lign.). Arbejdsgivere, der leverer
praktikpladser, bgr opfordres til at give kandidaten referencer; denne praksis kan
hjaelpe andre arbejdsgivere i rekrutteringsfasen fremadrettet.

v" Kontakt uddannelsesinstitutioner eller de skoler, hvor han / hun deltog i
sprogkursus eller andre traeningsprogrammer for at bede om referencer.

v" Sat kandidaten i en situation, hvor han / han kan demonstrere sine evner
(praktiske prgver, simuleringssituationer, handvaerksprgver).

v' Brug virksomhedspraktik og prgveperiode i udvaelgelsesprocessen til at
observere og vurdere flygtninges / migrantens feerdigheder. Mens
praktikopholdet endnu ikke er en ansattelseskontrakt, indgar prgveperioden i en
ansaettelseskontrakt; ved udgangen af perioden kan arbejdsgiveren bekraefte
eller opsige arbejdstageren.

Tag hensyn til
den kulturelle
baggrund i
jobsamtalen

Risici: Kulturelle forskelle pavirker bade den indledende jobsamtale og den videre
ansaettelsesfase. Hvis man ikke tager dem i betragtning, kan det skabe forvirring, fejl
i evalueringen.

Hvad kan man ggre?

v Veaer opmaerksom pa, at det for nogle mennesker med en anden kultur er sveert at
sige nej; sa sporg ikke ja/ nej spgrgsmal og brug abne spgrgsmal; tjek for forstaelse
med afklarende spgrgsmal; prgv at omformuler og gentag informationer uden at
2&ndre meningen med budskabet.

v Veaer opmaerksom pa, at det kan vaere svaert at sige “jeg har ikke forstaet
opgaven”. Spgrg gerne om migranten kan vise, hvordan han/hun har taenkt sig at
udfgre en tildelt opgave.

v’ Sgrg for, at migrantens kulturelle overbevisning ikke ggr ham/ hende utilpas ved
udfgrelsen af visse opgaver, f.eks. handtering af svinekgd, alkohol osv. Undga at
tildele ham/ hende positioner og opgaver, der kan vaere i modstrid til hans/
hendes kulturelle eller religigse baggrund.

v Veer forberedt p3, at din arbejdsplads kan blive spurgt om, at give fri til religigse
begivenheder.

v Teenk pa om virksomheden har et rum, der kan benyttes til ben om ngdvendigt.
v Veer udfgrlig med at forklare den paklaedningskode og adfeerd, som virksomheden
kraever i en sammenhang eller situation, og udvis talmodighed og fleksibilitet, i

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

v’ Veer tydelig med at forklare arbejdspladskulturen (herunder punktlighed og

uskrevne regler).
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v’ Ver 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).

v Forstd, at manglende gjenkontakt ikke er lig med mangel pa respekt, tillid eller
tegn pa ueerlighed (nogle kulturer viser respekt for det modsatte kgn ved at undga
direkte gjenkontakt).

Mobilitet

Risici: Flygtninge og migranter har ofte begraenset mobilitet pa grund af gkonomiske
udfordringer eller mangel pa et gyldigt kgrekort. Mange er afhaengige af offentlig
transport.

Hvad kan man ggre?

v’ Sgrg for, at de let kan na frem til arbejdspladsen, hvis der er mangel pa offentlig
transport i dit omrade (er der kollegaer til radighed eller kan cykel vaere en
I@sning?).

v" Saet de nyansatte i kontakt med medarbejdere for at lette deres adgang til
arbejdspladsen og social integration.

SSF, Spanien

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

Redskabet “Periodisering af mit arbejdsliv” kan bruges til at strukturere og lette den nytilkomne's forteelling
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 veaere et nyt job, forfremmelse, opsigelse osv.

l 17 Period l 2"period l 3“period l 4" period
Q ™ ; :

U AR AR R ARTRAW

Kandidaten vil blive spurgt til relaterede spgrgsmal, der hovedsageligt fokuserer pa kompetencer, og pa

forstaelsen af personens baggrund:

e Hvad var dine ansvarsomrader?

e Hvordan handterede du ukomfortable/problematiske situationer?

e Hvordan havde du det med at arbejde under pres?

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

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

e QOsv.
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2.1.2. Verktgj til at forberede modtagelsen af den nytilkomne i et nyt job

Greta du Velay, Frankrig

Dette afsnit vil seette fokus pa forberedelserne til at modtage en nytilkommen (med fa sproglige
feerdigheder) pa en arbejdsplads. Vaerktgjet fungerer dermed som en tjekliste i planlaegningen af alle de
praktiske aspekter; at forberede "arbejdsstationen”, at informere medarbejderne og fordele ansvar.

Uanset om der er tale om praktik eller fastanszettelsen, er modtagelsen af den nytilkomne vigtig at
forberede pa forskellige niveauer. Vellykket integration forudsaetter, at man er pa forkant med nogle af de
problematikker, der kan opsta (vanskeligheder med sproget, manglende kendskab til normer, komplicerede
forhold pa hjemmefronten, hvis personen eksempelvis kommer fra flugt eller venter familiesammenfgring).
Det kan veere en fordel, at vaere forberedt, og det kraever ikke ngdvendigvis ret mange ressourcer, at vaere
ekstra hensynsfuld.

Ledelse og human ressource

- Tjek op pa kandidatens praktiske forhold; afstand til jobbet, transportmuligheder, begraensninger,
der skal tages hgjde for.

- Find ud af om, der er behov for ekstra traening; fagsprog og begreber, der skal traenes, opgradering
af feerdigheder (fx brug af digitale veerktgjer).

- Undersgg om virksomheden kan bidrage til uddannelse eller kurser, der kunne vaere relevant for
den nytilkomne.

- Informer og forbered alle medarbejdere; dette kan f.eks. vaere i form at et kursus i interkulturel
kommunikation og konflikthandtering. Dette vil ogsa give medarbejderne mulighed for at fa italesat
deres forstaelse af regler og adfzerd pa arbejdspladsen.

Forbered ankomsten

- Vis at migranten er forventet og velkommen, og giv ham/hende en rundvisning med introduktion
til alle teams, ngglepersoner, feellesarealer osv.

- Praesenter arbejdspladsen med de veerktgjer, der er til radighed (computer, kontorartikler osv.),
samt de ngdvendige koder.

- Forklar sikkerhedsregler og procedurer, fgrstehjaelpsudstyr, samt ngdudgange.

- Bekreeft telefonisk dato og klokkeslaet for fgrste arbejdsdag samt navnet pa den person, der byder
ham/hende velkommen.

- Klarggr eventuelle nggler, adgangskort, koder til computer, e-mail, mobil osv.

- Forbered dokumenter, veerktgjer og sikkerhedselementer.

- Beskriv virksomheden grundigt; dens mal, 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 veaere vigtigt at italeszetter, hvad
man plejer at g@re (f.eks. at spise frokost sammen, at rydde af, lave kaffe, socialt samvaer osv.)
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- Herudover, er der mulighed for, at medarbejdere pa frivillig basis kan have en mere uformel rolle
uden for arbejdspladsen.

Ceipiemonte, Italien

Attituden i pa arbejdspladsen, der modtager den nytilkomne

Ledelsens holdning til at integrere og indszette flygtninge med anden kulturel baggrund er vigtig, da dette
kan have rigtig stor indflydelse pa, om den nytilkomne bliver anset for at vaere en ressource eller en byrde i
medarbejdergruppen. Den arbejdsgruppe, der modtager den nytilkomne har en strategisk veerdi og
betydning for, om indsaettelsen fungerer. Derfor er viljen og attituden til at forsta og respektere
forskelligheder afggrende. Det er ikke alle arbejdspladser, der har kleedt deres medarbejdere pa til at kunne
handtere komplekse kulturelle problemstillinger.

Anbefaling: Det anbefales at ledelsen formidler grundigt over for sine medarbejdere, hvorfor man har valgt
at ansaette flygtninge/migranter, og pa hvordan medarbejderne kan veere med til at stgtte og integrere nye
medarbejdere med anden kulturel baggrund. En velforberedt organisation / virksomhed kan vaere med til
at forhindre risici.

Arbejdsmiljg og forberedelse af arbejdsgrupper

Risici: Ikke alle arbejdsgrupper er klar til at byde flygtninge velkommen; nogle medarbejdere kan fgle sig
usikre pa, hvordan de interagerer med dem; nogen kan vaere usikre pa, om de vil blive palagt supplerende
opgaver; og andre kan vaere bange for, at flygtninge far saerlig behandling; isaer ledere og vejledere kan fgle
sig utilpas med ikke at vide, hvad de kan forvente af dem, hvordan de kan stgtte dem. Flygtninge stg@der pa
sprogvanskeligheder og star over for nye oplevelser, vaner, adfaerd, kultur. Sa hvis arbejdsmiljget ikke er
blevet forberedt omhyggeligt, kan situationen komme ud af kontrol og fgre til misforstaelse og spaendinger
pa arbejdspladsen.

Hvad kan man ggre?

v Arbejdsgiveren ma sgrge for at finde ud af, i hvilken grad arbejdsgruppen er klar til at modtage og
inkludere flygtninge/ migranter.

v’ Teenkt pa forhdnd hvem i organisationen eller virksomheden, der kunne have en rolle som mentor/
kontaktperson for flygtningen, hvilket kraever gode kommunikative og sociale evner.

v Inddrag mentor og ngglemedarbejdere i traening i, hvordan du stgtter flygtninge. Giv plads til at
mentoren/ kontaktpersonen kan bruge tid med den nytilkomne i arbejdstiden.

v Engager ledere, ansvarlige og medarbejdere til at forsta rationalet bag ansaettelsen af flygtninge, og
hvorfor virksomhed har brug for dem.

v Involver andre flygtninge- eller migrantmedarbejdere, hvis der er i virksomheden, til at stgtte den nye i
oplaeringsfasen.

v Giv et velkomstsaet til flygtningen med tydelige informationer om virksomhedens politik og
arbejdsvaner.

v" Teaenk pé at oversaette administrative- og sikkerhedsoplysninger og brug billeder for at ggre det lettere
at blive forstaet.
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2.1.3. Veerktgj: "Words for work” - Hvordan man kan stgtte sprogleering pa arbejdspladsen?

Ceipiemonte, Italien + Greta du Velay, Frankrig
Leeringsfasen: mentorens rolle

Den nytilkomne migrant far stgtte af mentoren til at udfgre arbejdsopgaver og aktiviteter. Mentoren kan
ogsa veere med til at formilde og guide til, at den nytilkomne bliver bekendt med arbejdsmiljget og kulturen
pa den nye arbejdsplads. Daglig kommunikation pa arbejdspladsen er med til at forbedre de sproglige
faerdigheder, og pa samme tid kan det vaere med til at styrke sociale relationer.

Det anbefales at lave et leksikon med ord, der er brugbare i arbejdssammenhang med tilhgrende
illustration og kort beskrivelse. Der kan ofte vaere fagsprog, der skal tillaeres ved hjeelp af vaerktgjet “words
for work”. Dette kan eventuelt treenes med mentoren/ kontaktpersonen.

Leeringsredskabet: "Words for work”

Redskabet er i en tematisk brochure / lommebog, der er med til at hjalpe migranten til at udvikle et
fagspecifikt ordforrad. Lommebogen indeholder ord, illustrationer og beskrivelser, og der er ogsa efterladt
en tom plads til at migranten selv kan udfylde en overszettelse pa eget sprog. Lommeformatet ggr det
muligt at have den med rundt pa arbejdspladsen, og det er meningen, at der er plads til at migranten kan
skrive ting ned undervejs.

Der er forskellige versioner af vaerktgjet, der er tilpasset specifikke arbejdssektorer, og redskabet kan
udvikles i samarbejde med arbejdsgiveren for at ggre det relevant for hver enkelt branche.

Sproglaering og hjelp til bedre kommunikation pa jobbet:

e Tank over at tale klart og tydeligt, og laeg veegt pa de vigtigste ord.
e Vaer s pracis og kortfattet som muligt og tag en pause imellem to ideer eller emner.
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e Var opmarksom p3a, at danske negeringer kan veere svaere at forsta: “Kan du ikke raekke mig
papiret?”.

e Gentag og forklar ord og udtryk, der kan vaere sveere at forsta.

e Brug eventuelt en ordbog eller find synonymer.

e  Skriv koncepter og definitioner ned sammen.

e Gentag de vigtigste pointer, for at veere sikker pa, at de er forstaet.

e Faden nytilkomne til at genfortaelle de vigtigste punkter.

2.1.4. Hvordan man handterer tveerkulturelle misforstaelser pa arbejdspladsen
(interkulturel kommunikation)

SSF, Spanien

Interkulturel kommunikation defineres som et sat interaktioner mellem mennesker med forskellige
kulturelle baggrunde. Det er en proces, der kan besta af udveksling, forhandling og formidling af kulturelle
forskelle gennem sprog og ikke-verbalt kropssprog. Her fglger nogle anbefalinger til at hjelpe med at styre
interkulturel kommunikation og handtere tvaerkulturelle misforstaelser / konflikter pa arbejdspladsen:

e Forsta den kulturelle mangfoldighed

En kulturel mangfoldig arbejdsstyrke kan byde pa udfordringer med hensyn til adfeerd og kommunikation. |
disse situationer er det vigtigt ikke kun at acceptere interkulturelle forskelle, men at forsta dem, og det
kraever en indsats pa tvaers 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 traening tilrettelagt for
migranter og flygtninge om de kulturelle normer og arbejdspladskulturen, og en tilrettelagt treening for de
lokale ansatte, hvor man arbejder med at klaede medarbejderne pa til de eventuelle kulturelle forskelle.
Uddannelsesforlgbet faciliteres af eksterne eksperter.

Desuden opfordrer EU-platformen ”Diversity Charters”?

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

organisationer til at udvikle og implementere

fremme mangfoldighed og lige muligheder pa arbejdspladsen.
¢ Promover aben kommunikation og minimer sprogbarriererne

Nar medarbejdere er fra forskellige dele af verden, er god kommunikation altafggrende. Det er vigtigt at
have et godt system pa 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 ogsa betydelige teknologiske muligheder for sprogindlaering. Det anbefales at bruge apps, sasom
gratis online ordbgger, 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
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nytilkomne, men ogsa af de gvrige medarbejdere, som en made at overvinde sprogbarrierer og forbedre
tovejskommunikation.

For at forbedre tovejskommunikationen kan det vaere nyttigt at oversaette nggleord og begreber fra
arbejdspladsen, herunder vaerktgjer og handlinger man udfgrer, som en made at fremme sproglaering pa
arbejdspladsen.

2.2. SUCCESHISTORIER

2.2.1. Historier der viser, hvordan interkulturel kommunikation har hjulpet med at
forebygge misforstaelser pa 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 pa 14 mennesker fra 8 forskellige lande. De ansaetter mennesker med
forskellige kulturel baggrund, da de ser muligheder i at skabe en multikulturel arbejdsplads.

Pa arbejdspladsen kan forskellighed i nogle tilfaelde fgre til uenigheder, hvilket kan skyldes kulturelle
forskelle og utilstreekkelig eller manglende ledelse og kommunikation. For at imgdekomme denne
udfordring, har Moltivolti vaeret en del af REST Project (Refugee Employment, Support and Training), ledet
af Landkreis Kassel (Tyskland) i konsortium med 8 partnere fra @strig, Bulgarien, Tyskland, Grakenland,
Italien og Frankrig med stgtte fra Fonden Asyl, Migration og Integration (AMIF) under den Europaeiske
Union.

Dette kursus beskaeftigede 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 pa deres arbejde. Religion var det mest omdiskuterede emne under kurset i Moltivolti.

F@r Moltivolti havde fokus pa interkulturel ledelse, opstod der forhindringer blandt medarbejderne i
forbindelse med at forsta virksomhedens regler, hvilket havde en negativ indflydelse pa deres daglige
arbejdsgang. Eksempelvis hvis en medarbejder var forsinket pa arbejdspladsen eller havde specifikke
begraensninger relateret til religigs overbevisning (fx fredagsbgn). De emner som Moltivolti var saerligt
fokuseret pa i REST forlgbet var; interkulturel kommunikation, ledelse i forbindelse med religigse aspekter,
kulturelle forskelle, multikulturelle teams, konflikthandtering og integration pa arbejdspladsen.

Ved at have fokus pa 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 opfgrer
sig pa omtrent samme made. De glemte at klarggre disse forventninger over for de internationale
medarbejdere, ved eksempelvis at forklare de kulturelle mgnstre i den pagaeldende by, og hvilke behov
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kunderne som oftest udtrykker. Ved at fa klarlagt dette fra begyndelsen, kunne virksomheden etablere en
faelles forstaelse for medarbejderne.

Vedrgrende den religigse praksis, forstod lederne, at der var behov for et kompromis for at finde en god
Igsning pa udfordringer forbundet hertil. Derfor overvejede de at planlaegge at vaere fleksible i forhold
religigse feriedage f.eks. under Ramadan med henblik pa at finde en mellemvej, der bade kunne matche
medarbejdernes forespgrgsler og virksomhedens behov.

For at opna en succesfuld ledelse i en virksomhed med kulturel diversitet, har der blandt andet veeret fokus
pa at udpensle og forklare organisationens normer og pa samme tid imgdekomme, at de ansatte har
mulighed for at udtrykke deres visioner. For at sikre en demokratisk og interkulturel proces, tilgodeser
virksomheden bade kulturel og religigs praksis i dagligdagen, for dermed at opna enighed mellem
medarbejderne og virksomhedens behov. Det er vigtigt, at virksomhedens retningslinjer er klare, sa de
bade er lette at videregive, forsta og tilegne sig. Dernzaest er det essentielt, at der over for de tvaerkulturelle
teams, bliver lagt veegt pa at samarbejde om konflikthandtering.

Som et vigtigt opmaerksomhedspunkt har der ogsa vaeret fokus p3, at ledere og medarbejdere bliver ngdt
til at undga enhver stereotypificering og generalisering, og ba@r derfor altid laegge vaegt pa at se mennesker
som individer og tage de omkringliggende forhold til efterretning.

Vidnesbyrd nr. 5 — Forebyggelse af misforstaelser ved at kommunikere
Silkeborg, Danmark

Omar er en syrisk mand, der arbejder som ufagleert medarbejder i et kgkken i Silkeborg. | begyndelsen af
hans anseettelse spiste han aldrig sammen med sine kollegaer, nar de havde frokostpause. | stedet
insisterede han pa at blive i kgkkenet, mens alle andre medarbejdere og hans leder spiste frokost sammen.

| Danmark kan det blive opfattet som stgdende eller socialt akavet, hvis man ikke deltager i frokostpausen,
men selvom bade Omar’s kollegaer og hans leder forsggte at overtale ham til at veere med til frokosten,
havde de ikke heldet med sig. Omar’s leder fandt det maerkveaerdigt og han fglte sig ngdsaget til at
konfrontere Omar med det.

Da han snakkede med Omar, kom det frem, at han var meget ukomfortabel med at spise frokost, nar
lederen ogsa sad med ved frokostbordet. Omar forklarede, at i Syrien, hvor han kommer fra, sa er det ikke
almindeligt at spise sammen med de ledende medarbejdere, og at han derfor ogsa sa 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, sa ville det blive opfattet som graenseoverskridende og et tegn p3, 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 forsgg pa at udvise
respekt for sine overordnede, var han overrasket men ogsa lettet.
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Lederen og Omar havde en lang snak om de uskrevne regner og forventninger, der eksisterer pa 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 maerkeligt, sa begyndte han at deltage i de sociale
frokostpauser, og bade Omar og hans leder er meget begejstret for, hvad deres snak fgrte til.

2.2.2. Historier om sproglig stgtte pa arbejdspladsen

Vidnesbyrd nr. 6 - Hvordan man kan traene tekniske feerdigheder og sprog pa jobbet

Symposium Osteria Enoteca, restaurant i Torino, Italien

Det er et mikroselskab bestaende af unge, motiverede medarbejdere, der er opmaerksomme pa
mangfoldighedsstyring og kultur.

Selskabet hyrede for nylig en kurdisk flygtning som kokkeassistent gennem en personlig kontakt, der
praesenterede kandidaten. Han blev placeret pa grund af hans individuelle faerdigheder (soft skills) og hans
tidligere kokkeerfaring. Han begyndte at arbejde pa praktikophold (med en Ign, der blev betalt af et lokalt
institut) og blev derefter ansat med en permanent arbejdskontrakt.

De st@rste problemer, som virksomheden stod overfor, var relateret til sprog- og kulturforskelle: Den
kurdiske flygtning kendte ikke det italienske tekniske sprog (navn pa ingredienser, redskaber, verber
relateret til madlavning), og han havde ikke erfaring med italiensk mad, traditioner, opskrifter og smag. Sa
det var ngdvendigt at leere ham det tekniske sprog pa jobbet. Flere enkle teknikker blev brugt til at hjzlpe
ham med at forbedre sit italienske: Klistermaerker og posters blev haengt op med navnet pa redskaber og
kaskkenudstyr; de tog billeder med etiketter og gemte pd mobilen; alle arbejdsprocesser blev gentaget klart
og tydeligt af kollegaer med vaegt pG 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 tilfeelde var behov for det, blev der brugt engelsk til at fremme forstéelsen.

Det italienske personale har i dette tilfaelde Igftet de sproglige udfordringer pa jobbet og gjort det til en del
af arbejdsprocessen. De har gereret et arbejdsmiljg baseret pa dialog og samarbejde om at Igse
problemerne.

Symposium fglger ikke eksplicit CSR-modeller, men pa egen vis fungerer arbejdspladsen pa en socialt
ansvarlig made. Af denne succeshistorie kan man laere, at transversale (overfgrbare) feerdigheder og
motivation kan vaere vigtigere end tekniske, og sprog- og kommunikationsproblemer kan Igses med
kreativitet og talmodighed.
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Succeshistorie nr. 7 — Hvordan deltidsbeskaeftigelse og sprogkurser kan veere en hurtig adgang til
arbejdsmarkedet

Pasta & Company Group Srl, Torino, Italien

Det kraever et stort engagement blandt medarbejdere, nar de ansatter migranter, da de har meget
begraenset viden om italiensk sprog og kultur. Eksempelvis kan virksomheden have behov for en
oversaetter/formidler, sgrge for oversaettelse af sikkerhedsinformation, manualer, organisering af
modtagelsen osv. Fa medarbejdere er klar til sddanne investeringer. Dog bekreaefter erfaring, at det er
lettere at leere et fremmed sprog i praksis, saledes at sproget bliver knyttet til en arbejdskontekst, hvor
vedkommende kan gve sine sproglige kvalifikationer og modtage feedback. Af denne grund bgr sprogkurser
blive kombineret med deltidsbeskaftigelse.

| 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 anszette nye flygtninge og andre
migranter, der har et lavt niveau af italienske sprogkundskaber. Dette har veeret praksis siden 2003, hvor
virksomheden ansatte rumanske medarbejdere (da Rumaenien ikke var et EU land), og her opnaede de
rigtig gode resultater, og i de efterfglgende ar ansatte de afrikanske migranter og flygtninge.

Siden 2015 har virksomheden rekrutteret medarbejdere, der er blevet ansat pa permanente kontrakter og
mere end seks medarbejdere kommer fra Benin, Congo, Elfenbenskysten, Gambia og Togo. Proceduren
med at ansaette migranter starter med et betalt deltidspraktikforlgb, der varer seks maneder (i de fleste
tilfaelde bliver Ignnen de fgrste tre maneder daekket af en integrationsindsats og de sidste tre maneder
bliver den betalt af virksomheden. Deltidsstillingen giver mulighed for, at migranterne kan deltage i et
italiensk sprogkursus, nar de ikke er pa arbejde. Efter praktikforlgbet bliver dem, der er under 30 ar, ansat
pa en leerepladskontrakt. Denne kontrakt giver et endnu staerkere fagligt udbytte, hvor de kan drage nytte
af arbejdstimerne og forbedre deres sproglige kvalifikationer.

Immigranter er inkluderet i alle produktionsfaserne i virksomheden lige fra renggring af materialer,
madlavning, tilberedning af pasta og til pasteuriseringen og den endelige pakning. | forbindelse med de
forskellige opgaver, bliver der taget hensyn til behov og allerede eksisterende evner. F.eks. kan dem med
gode laeseevner fa ansvar for opgaver som at markere produkter med skilte. Af hensyn til etiske og religigse
overvejelser bliver medarbejdere med muslimsk baggrund imgdekommet ved at blive adskilt fra
k@dprocedurerne. Indtil videre har det ikke vaeret muligt at tildele nogle af de nye medarbejdere ansvar for
det kommercielle omrade, da det kraever 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, sa deres integration har positiv indflydelse pa det
generelle arbejdsliv og produktivitet i virksomheden.

Hovedomraderne for succes i Pasta & CO er:

e Kombination af deltidsjob og sprogkurser
e Lgn under praktikforlgb
e Udelegering af opgaver ud fra medarbejderens kompetencer og etiske overvejelser
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e Rotation af arbejdsopgaver (medarbejdere kan prgve forskellige opgaver og laere mere om deres
kompetencer)
e Medarbejdernes har medbestemmelse i forhold til at organisere deres vagter

lIl. Modul for mentorprogrammer pa arbejdspladsen

Dette afsnit handler om mentorprogrammer pd arbejdspladsen, og hvordan en mentor kan stgtte den
nytilkomne bedst muligt. Det indeholder konkrete mentoraftaler og evaluering skemaer, der kan benyttes af
mentoren samt retningslinjer for forlgbet.

3.1. METODER OG VARKT@JER

Praktiske erfaringer har vist, at de fgrste 6 maneder af anszettelsen er de mest kritiske, og der kan vaere de
stgrste udfordringer den fgrste maned i virksomheden og organisationen. Mentorprogrammer er med til at
skabe et band mellem den nytilkomne og virksomheden og medarbejdere. Mentorens rolle er at hjaelpe
den nytilkomne med at navigere pa 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
spgrgsmal med.

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

Mentoraftalerne kan bade veere et brugbart redskab til det fgrste mgde og generelt gennem
mentorforlgbet, sa man Igbende 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

Traeffes bedst mellem
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Email

Uddannelsesbaggrund

Erhvervserfaring

Mentor

Navn

Telefonnummer
Mobilnummer

Traeffes bedst mellem

Email

27



Uddannelsesbaggrund

Erhvervserfaring

Baggrund og forventninger

Mentee

Pa hvilke omrader vil jeg gerne
have stgtte fra min mentor?

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

Hvad forventer jeg af min mentee?

3.1.2. Praktisk tjekliste: Forberedelse til det fgrste mgde

Mentee kan veere i en stressende og kraevende situation med mange nye ting at forholde sig til i et
fremmed land. Derfor er det vigtigt, at man som mentor tager styringen ved mgderne, og at man som
mentor overvejer en raekke ting og forbereder sig for det fgrste mgde med mentee.

Overvejelser om praktiske forhold:
e Hvor er det bedst, at vi har vores fgrste mgde?
e Hvor lang tid skal det fgrste mgde vare?
e Skal jeg hjelpe mentee med at finde lokationen til vores fgrste mgde?
e Hvad skal jeg forberede?
Overvejelser om indholdet af mgdet?
e Hvad kan jeg gore for at ggre det fgrste mgde behageligt for mentee?
e Hvordan sikre jeg, at vi kan have en afslappet stemming?
e Hvad skal vi sikre os, at vi gennemgar pa det fgrste mgde?
e Hvordan sikrer vi os, at vi kan matche vores forventninger?
e Har jeg nogle specifikke forventninger, som jeg bliver ngdt til at praesentere for mentee?

e Hvordan holder vi kontakten mellem vores mgder?



e Hvornar og hvor ofte vil det veere okay for mig, at mentee tager kontakt?
e Har jeg nogle forslag til det naeste mgde?

e Hvordan sikrer jeg, at mentee gar fra mgdet og fgler sig glad og motiveret?

Tips

e Det kan vaere en god idé at sende pamindelser til mentee dagen f@gr i mgdes, med gentagelse af tid

og sted.

e Planlzaeg tid og sted for jeres naeste mg@de, og husk at holde kontakten mellem mgderne.

3.1.3. Verktgj: Retningslinjer for forlgbet

Hvor ofte skal vi mgdes?

Hvor lang tid skal vi bruge pa hvert
mgde?

Hvor og hvornar skal vi mgdes?
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Hvem star for at arrangere mgderne?

Hvordan/ hvornar kan man aflyse
mgdet?

Hvad skal vi arbejde med?

Hvad skal vi diskutere/ ikke
diskutere?

(I forhold til personlige og
professionelle graenser)
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Hvordan arbejder vi med
tavshedspligt?

Hvordan/ hvor ofte skal vi evaluere
vores mgder?

Hvornar afslutter vi vores
mentorforlgb?

Andet?

3.1.4. Verktgj: Evalueringsform

Ceipiemonte, Italien

Lobende samtaler og evaluering mellem mentor og mentee er en strategi, der er med til at sikre forlgbets
gang. Her kan vaerktgjet “Performance Feedback Form” bruges til at male hans/ hendes praestation 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 fremhaeve, at mentoren ikke er hans/ hendes chef, og mentoren kan derfor have en mere neutral og
fortrolig rolle. Vaerktgjet bruges ogsa til at opdage mulige kritiske situationer, forbedringer og afvigelser,
saledes at der kan tages hand om situationen hurtigst muligt.

Det anbefales at samtalerne udfgres hyppigt i de fgrste to maneder (mindst hver anden uge), og med tiden
kan der ga laengere tid imellem.
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Date of Appraisal |

[Name of evaluator |

Employee Information

Name

Job position |

Department

Name of Chief |

Date of hiring

Time period spent at current job

Performance
Achievement level Previour evaluation
dard
Evaluation factors NG =Needs Guldance
B = Beginner
| = Intermediate
expe E = Expert
Quality of work
Shows good work knowledge of job assignements (] ] ] [l
Organizes and performs work in a timely, professional manner (meets deadlines) (] [] ] []
Is puntual at work (] ] []
Feedback details [
L &¢ ication skills
Listening (] [] ]
Reading ] (] ] (]
Writing ] ] = [
Conversation ] ] (] (]
Feedback details |
Digital skills
Uses tools and softwares requested by job assignements ] | EC__] [ | | |
Feedback details | . |
Social skills
Accepts work assignements ] ] [] []
Accepts changes in assignements (also when not related to his/her job position) ] ] [] []
Asks for further explanation if the assignement is not clear (] [] (] []
Has good relations with colleagues ] [] [] []
Has good relations with chiefs and supervisors ™ m [] []
Feedback details
Team working 3
Works in team without frictions | & | 1] ] | l
Gives contribution to the group | [} | [l | | | ]
Feedback details |
Work habits
Dresses appropriately for work (well groomed, clean, neat) W (] ]
Repects rules and procedures of the company (acceptance of corporate culture) [] [] ] []
Maintains neat and orderly workstation (] ] []
Feedback details
dependability and initiative

Achieves goals (=] 5| ] (]
performs duties with little or no supervision (also under pressure) ) [l ] |
Requests assistance from peers/managers when required to ensure the achievement of goals and
meeting deadlines ] ] | | |
Feedback details |
Health and safety at work )
Knows the health and safety company rules and procedures [ [] I [ | ] I ]
Respects health and safety procedures (uses protective tools and clothing) | ] | ] | [E] | ]
Feedback details

| ] I T | ] | 0O

[ ] O | ] | |

Feedback details |

Strongest points

Areas of improvement - goal for the future

This performace feedback has been shared with me and | understand that | may include my commenbts if desiderd.

Employee signature

| [pate
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3.1.  SUCCES HISTORIER

3.1.1. Hvordan mentorprogrammer har hjulpet nytilkomne

Vidnesbyrd nr. 8 — IKEA’s ansaettelsesprogram for flygtninge

IKEA Group, Spanien

Otte IKEA-markedsgrupper i Italien, Norge, Schweiz, Spanien, Storbritannien, Sverige, Tyskland og @strig
har startet et program med det formal at hjaelpe flygtninge med erhvervserfaring, kompetenceudvikling og
integration.

Ansaettelsesprogrammet for flygtninge er en aktiveringsindsats, der har til formal at forbedre flygtninges
muligheder for at blive inkluderet pa arbejdsmarkedet. Mere specifikt, sa drejer projektet sig om en fem-
ugers aktivering i et af deres varehuse, der har det formal at sikre flygtninge flere ressourcer og redskaber,
der kan vaere 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 far hver medarbejder en
introduktion til arbejdspladens personale regler, tidstabeller, struktur osv., endvidere far den nye
medarbejder tildelt en mentor, som skal fungere som st@tte og sparringspartner i opstartsfasen. Det kan
veere en stor gavn for den nytilkomne at arbejde taet sammen med en lokal medarbejder med henblik pa at
forbedre sprogfaerdigheder, forstaelse og kendskab til den daglige arbejdsrutine.

Et af de centrale elementer i et mentorforlgb er matching-processen, hvor man saetter mentor og mentee
sammen. At finde den rigtige mentor er helt afggrende for at sikre et succesfuldt mentorforlgb, hvorfor det
er vigtigt at man i matching-processen er meget opmaerksom pa bade mentor og mentees krav og behov.
For at sikre det gode match er det vigtigt at have fokus pa, at mentoraktiviteten er givende for begge
parter. Der kan vaere fokus pa, at matche mentor og mentee indenfor samme erhverv, geografiske omrade
og med andre interesser til faelles. En af de st@rste gevinster af et mentorforlgb er udviklingen af et
tveerkulturelt venskab.

For IKEA er det vigtigste element i et mentorforlgb at skabe opmaerksomhed 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 pa arbejdsmarkedet. Stgtten fra IKEAs mentorer og medarbejdere har veeret med til at ggre projektet til
at lette integrationen af de nytilkomne, fordi de medvirker til at flygtninge far den rette oplaering og
modtagelse.

36



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.

Formalet er, at flygtninge og nyankomne kan gve professionelt fransk gennem samtaler med nogle, der er
ansat i en virksomhed, der er en del af FACE-netvaerket. Malet er hermed at gve de sproglige kundskaber,
samtidigt med at flygtninge/ den nyankomne tilegner sig viden om arbejdslivssituationer og mere bredt om
vejen til beskaeftigelse i det franske samfund. Ligeledes har samtalerne fokus pa kulturudveksling og pa 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, manedlige eller
hver anden maned, at de mgdes. For at vedkommende, der er nyankommet eller med flygtningebaggrund,
kan fa gode oplevelser med en arbejdsplads, bliver parrene opfordret til at mgdes pa den arbejdsplads,
hvor vedkommende fra netvaerket er ansat.

Under forlgbet har medlemmerne fra FACE til opgave at sgrge for planleegning af samtalerne. ”Entre voix”
sgrger for Ipbende at have telefonsamtaler med begge parter for at afklare, om der er udvikling i deres
m@der, og om der er evt. er opstaet spgrgsmal og misforstaelser.

Uddannelsescenteret, Greta du Velay, har udviklet uddannelsesmaterialer, der anvendes for bedst muligt at
facilitere samtalerne mellem medarbejdere fra FACE-netvaerket og den nyankomne. Materialerne
inkluderer:

e 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 vaere
guidende for deltagerne.

e Mentorafter, et til medarbejderen og et andet til flygtningen, der kan ssette rammer for
mentorforlgbet.

e To opfelgnings ark, et til hver, sa de hver iszr kan give deres meninger og forslag til hele forlgbet.

e Tofoldere, der illustrerer overstaende information ved brug af billeder og grafik.

Som en del af projektet er samtaleprocessen og redskaberne blevet prasenteret for virksomhederne
gennem en praesentation. Derudover har der vaeret organiseret en opfglgning, hvor der var afsat tid til at
parrene kan udveksle forventninger til mentorforlgbet.

Denne indsats har siden 2018 vaeret afprgvet pa fire geografiske omrader (Paris, Calaris, Saint Etienne og
Montpellier), hvor der har vaeret 62 par, der i alt har haft mere end 310 timers samtale. De nyankomne har
meldt tilbage, at samtalerne har veeret meget brugbare, da det har givet en indsigt i erhvervslivet i Frankrig,
hjulpet til at udvide ordforradet, samt givet dem mulighed for at konkretisere deres professionelle retning.
De har ogsa arbejdet pa at udvikle og fremhaeve evner alt sammen med det formal at ggre 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 afdaekket var interessante og tilpasset i forhold til deres behov. Mange giver udtryk for, at det har
givet dem muligheden for at udvikle deres professionelle netvaerk og deres viden om de forskellige
professioner, der eksisterer i Frankrig. Den stgrste udfordring de har oplevet, har vaeret manglende evner
til at kunne udtrykke sig mundtligt pa fransk, men ogsa i forhold til at kunne laese og skrive.
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