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Forord

Dette notatet sammenfatter falgeevalueringen av ”Velkommen inn”, et mentornettverk for
innvandrerkvinner som vil ut i jobb. Progjektet "Velkommen inn" startet allerede i 2006, mens
falgeevalueringen har pagétt i perioden fra hgsten 2009 frem til og med véren 2011. Falgeeva-
lueringen er gjort pa oppdrag for Likestillingssenteret, og er finansiert gjennom FARVE -
forsgksmidler arbeid og velferd fraNAV.

Fal geeval ueringen bygger pa observasioner og intervjuer med prosjektledelse, adepter og
mentorer, samt dialog med prog ektledel sen og prog ektgruppen som besto av representanter fra
Hedmark fylkeskommune, Oppland fylkeskommune, NAV Hedmark og NAV Oppland, foruten
progektledelsen i "Velkommen inn" og forskere fra @stlandsforskning.

Datainnsamlingen er gjennomfert av Trude Hella Eide, Tonje Lauritzen og Tina Mathisen.
Notatet er forfattet av Tonje Lauritzen og Tina Mathisen.

@stlandsforskning takker for oppdraget og for et godt samarbeid med Likestillingssenteret. En
spesiell takk til mentorer og adepter som har delt sine erfaringer med oss.

Lillehammer, september 2011
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1 Innledning

Mentornettverket "Velkommen inn" startet som progjekt i 2006 og var frem til 2008 finansiert
av Integrerings og mangfoldsdirektoratet (IMDi), i tillegg til midler fra Oppland fylkeskommu-
ne. | perioden 2009 til 2011 har progektet fatt FARVE midler fraNAV, samt Hedmark og
Oppland fylkeskommuner og kommunene Stange, Hamar og L gten.

Innvandrerkvinner mater mange barrierer pa arbeidsmarkedet bade knyttet til sprak, fordommer
og kulturelle forhold. "Velkommen inn" er et nettverk som har som mal a bidratil at innvand-
rerkvinners ressurser og kompetanse i starre grad tasi bruk pa det norske arbeidsmarkedet,
gjennom 4 etablere individuelle relasjoner mellom en adept og en mentor (Ree-Lindstad 2009).
"Velkommen inn" har deltakere fra Hedmark og Oppland. Kriteriene for & delta har veat at
adepten skal ha arbeids- og bosettingstillatelse, at hun har et visst norskniva, helst bestétt norsk-
preve 2, og er interessert i akomme ut i arbeiddivet.

Hovedmalet for mentornettverket "Velkommen inn" er:
0 Kvinner med innvandrerbakgrunn skal sta best mulig rustet til & bli rekruttert inni norsk
arbeiddiv.
Dette er malet for adepten, og mentoren er virkemiddelet for and malet. Som falge av dvaaei
en mentorrelason felger flere delmal, bade for adepten og mentoren.

For adepten kan det vage:
o  styrket selvtillitt
e kjennskap til norsk utdannings- og arbeidsliv
e utvidet nettverk

For mentor kan en dlik relagon bidratil:
¢ kunnskap om mentoring som metode
e kjennskap til andre kulturer

Dette er duttnotatet frafa geevalueringen av mentornettverket "Velkommen inn". Tidligere
rapporteringer i prosektet har foregétt muntlig i prosjektgruppemeter og i mater med prog ekt-
ledelsen, samt i form av to interne underveisnotat. | viderefgringen av progektet "Velkommen
inn", siden 2009, er hovedmalet & identifisere kriterier som ferer til gode mentorrel asoner.
Fokuset i f@lgeevalueringen er derfor pa mentorrollen og videreutviklingen av mentoring som



metode. Mentoring som metode er virkemiddelet for a nda malene i mentornettverket "Velkom-
men inn" som skissert ovenfor.

1.1 Foglgeevalueringen

Likestillingssenteret inngikk et samarbeid med @stlandsforskning i 2009 om en fglgeevaluering
av progektet "Velkommen inn". Forma et med felgeeval ueringen er todelt:
0 Stette utviklingsarbeidet i "V elkommen inn" gjennom kunnskapstilfaring og innspill til
forbedringer og justeringer
0 Dokumentere og evaluere prosesser og resultater av arbeidet i progektet

Hensikten har vaat a bidratil forbedringer av béde verktayene og metodene underveis i prosjek-
tet. Denne todelingen innebagrer at forskerne har en posison bade utenfor (evaluering) og innen-
for progektet (faglig bistand). Det betyr at forskerne verken er ansvarlig hovedakter i utvik-
lingsprogektet eller er en naytral betrakter, men er ansvarlig i forhold til vitenskaplige krav om
adrive god og relevant forskning og til & formidle denne til oppdragsgiver gjennom dialog
(Baklien 2000). Dette betyr at falgeforskerne er ansvarlig for agi innspill og tilbakemeldinger
underveisi progektet som de ser som hensiktsmessige for & nd mal setningene. Forskerne har
imidlertid ikke et ansvar for at endringene og justeringene blir iverksatt i progektet. Det er

pros ektledel sen selv som avgjar og sarger for hvilke innspill de vil falge opp.

| arbeidet med & dokumentere prosjektet og beskrive prosesser underveis, har @stlandsforskning
gjennom f@lgeeval ueringen hatt fokus pa noen sentrale forskningstema som har betydning for
utferelsen av mentorrollen:

1. Intensjoner og forventninger

2. Tiltak og prosesser

3. Resultater og effekter

De ulike delene og ssmmenhengene illustreresi figuren under.
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Figur 1. Fglgeevalueringens tema

Tilknyttet forskningstemaene har sentrale forsknings- og dokumentasjonsspgrsmal veat:



Intengoner og forventninger
1. Hvaer mal, antagelser og forventninger hos partene i prosjektet?
2. | hvilken grad er det samsvar eler sprik i oppfatningene?
Tiltak og prosesser
3. Huvilketiltak, verktay, virkemidler og prosesser benyttes/settesi gang? Hva er planlagt
og hva kommer i tillegg?
4. Hvordan er tiltakene/verktgyene/prosessene utformet og iverksatt for & bidratil at ho-
vedmal og delmdl oppnas?
5. I hvilken grad benyttes tiltakene og verkt@yene som er utformet som planlagt?
6. Hvordan vurderes verktgyene og prosessene av deltakerne?
Prosjektresultater
7. | hvilken grad er det oppnadd resultater som forventet?
8. Har progektet fart til utilsiktede virkninger — positive eller negative?

For & svare pa disse sparsmalene har @stlandsforskning benyttet ulike metoder.

1.2 Metode og datainnsamling

Felgeeval ueringen av " Velkommen inn” er basert pa en kvalitativ tilnaaming med bruk av
observasjon og intervju som metode. Vi har primaat hatt fokus pa mentorene og mentorrelasjo-
nene. Valg av metode er gjort pa bakgrunn av problemstillingenes art og at hensikten med
falgeevalueringen har vaat a kunne bidra med utviklingsstette underveisi prosessene.

. Observasjon —er valgt for &famer innsikt i prosesser og forhold mellom folk
enn det som er mulig ved hjelp av ulike former for samtaler eller intervju. Ob-
servagoner gir forskeren mer direkte inntak til sosial interakson og sosiae pro-
sesser mellom adept og mentor.

. Intervju —er valgt for &fafrem den enkeltes erfaringer og deres opplevelse av
det & vaae mentor og hvordan de har benyttet seg av verktayene i mentornett-
verket

@stlandsforskning har fulgt utviklingsprosessen ved & delta pa og observere:

o Tre nettverkstreff for adepter og mentorer og en uformell sammenkomst far jul i 2009.

o To mentorsamlinger. @stlandsforskning har hatt ansvaret for en mentorsamling hvor
fokus var pa mentorrollen og eval ueringen. Denne samlingen hadde form som en erfa-
rings- eller dia ogkonferanse. Pa den andre mentorsamlingen hadde vi rollen som delta-
kende observaterer.

o Observagon av ett intervju mellom prog ektledel sen og en potensiell mentor.

) Observagon av ett intervju mellom prog ektledel sen og en potensiell adept.

Likestillingssenterets arsrapporter fra progektet og verktay som er utarbeidet og benyttet i
"Velkommen inn" er ogsa viktige informasjonskilder i falgeevalueringen. Dette har vaat saalig



viktig som bakgrunnsinformasjon, i tillegg til at veiledningsmaterialet har vaat en del av tiltake-
ne som blir evaluert.

Parallelt med afalge utviklingsprosessen og bidra med utviklingsstette, har @stlandsforskning
giennomfart " dypdykk” ved aintervjue fire mentorpar. To av mentorparene er intervjuet ved to
tidspunkt. De to andre en gang. Gjennom intervjuene har vi fatt here bade mentor og adepts
erfaring og opplevel se av mentoring som metode og av verkt@gyene som benyttesi "Velkommen
inn". @stlandsforskning har ogsa intervjuet to tidligere mentorer om hvilke erfaringer de har
gjort segi ettertid, om betydningen av mentorordningen og mentorrollen.

Det siste &ret har det vaat vanskelig a fa fulgt opp mentorparene dik det var tenkt i utgangs-
punktet. Dette kommer av at det av ulike &rsaker har vaart vanskelig for flere av adeptenei
mentorrelagonene vi i utgangspunktet hadde en avtale med, & deltai falgeevalueringen. | og
med at fokuset i evalueringen var pa mentorrollen ble det vurdert som mest hensiktsmessig &
bare snakke med mentorer i den siste fasen. Seks intervjuer ble foretatt over telefon. | disse
intervjuene har fokuset vaat pa hvilke erfaringer mentorene har gjort seg med mentoring som
metode og hvordan de har benyttet seg av verktgyene i mentorordningen.

Oppsummert har @stlandsforskning gjennomfert felgende intervjuer:

) Individuelle intervjuer med to tidligere mentorer

o Parvise intervjuer med fire mentorpar.

o Seks telefonintervjuer med mentorer (tre fra Oppland og tre fra Hedmark)
o | tillegg har vi intervjuet tidligere og ndvaarende prosjektleder

Utover dette har vi sett painnholdet av det materiell som er utarbeidet, og vi har sett pa den
statistikk som foreligger om hvor innvandrerkvinnene som har deltatt i nettverket befinner seg
nar de avslutter mentorrelasjonen; enten de er i arbeid, i utdanning, eller utenfor ar-
beid/utdanning.

Funn fra faglgeevalueringen har vaat rapportert til Likestillingssenteret gjennom to interne
statusrapporteringer og muntlig ved mgter med pros ektledel sen. Dette har vaert innspill som har
hatt til hensikt & bidratil justeringer av vertektgyene som benyttes, og andre forhold knyttet til
progektet. | tillegg har Dstlandsforskning deltatt i progektgruppa sammen med NAV Hedmark
og Oppland og fylkeskommunene Hedmark og Oppland. Dette har vaat et forum hvor man har
diskutert og gitt innspill til innhold og metode i prosjektet.
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2 Etniske minoritetskvinner pa det norske arbeids-
markedet

Innvandrere i Norge har generelt lavere syssel settingsgrad enn befolkningen for evrig, de jobber
| sterre grad i deltidsstillinger og ligger |annsmessig under medianl gnnen for personer fedt i
Norge'. Blant innvandrerne er det kvinnene som kommer darligst ut. | fjerde kvartal av 2010 var
ca 66 prosent av innvandrermenn syssel satt, mens ca 57 prosent av kvinnene var i lgnnet arbeid.
| hele befolkningen var andelene henholdsvis 71,6 og 66,5 prosent (tall fra SSB?). Samtidig er
det viktig & peke pa at innvandrerkvinner ikke er en ensartet gruppe. Det er store forskjeller nar
det gielder syssel settingsgrad og arbeidsforhold etter innvandrerkvinnenes opprinnel sesland,
arsak til innvandringen, utdanningsniva og botid. Skillet i sysselsettingsgraden er tydelig mel-
lom innvandrere fra Norden, V est-Europa og EU-land i @st-Europa pa den ene siden, og de fra
@st-Europa utenom EU, Afrika, Asia og Ser- og Mellom- Amerika pa den andre siden. Kvinner
fra Asiatiske og Afrikanske land har den lavest syssel settingsgraden med henholdsvis 48 og 35
prosent sysselsatte i 2010. Dette skillet kan ofte knyttes til innvandringsarsaken. Andeleninn-
vandrerkvinner som kommer til Norge pa grunn av arbeid er liten. De fleste kommer pa grunn
av familiegjenforening, eller de er flyktninger. Flyktninger og familiegjenforente med kort botid
er tilknyttet introduks onsordningen de to ferste &renei landet og er dermed utenfor arbeidsstyr-
ken®

2.1 lrandsonen av arbeidsmarkedet

| dag er det slik at mange kvinner, saalig med ikke-vestlig bakgrunn, jobber i randsonen av
arbeidsmarkedet, i tunge jobber med lite krav om formalkompetanse, lave inntekter og usikre
arbeidsforhold (IMDi-Rapport 2007/3). En stor del av arbeidstakerne med innvandrerbakgrunn
er konsentrert innenfor noen fa bransjer som hotell/restaurant, renhold og helse og omsorg. En
undersekel se gjennomfert av Sollund (2006) peker pa at mange forblir i det lavere giktet fordi
de ikke er nadt til & beherske det norske spraket her. Arbeidet som utferesi disse brangene
gjeres ofte alene, eller sammen med andre som ogsa er innvandrere. | den grad man snakker
med nordmenn foregar det som oftest pa engelsk. En undersekel se fra Sverige (Anderson 2007)

1 OECD (2009): Jobs for Immigrants — Labour market integration in Norway - The labour market integration of immigrants and
their children in Norway.

2 http://www.ssh.no/emner/06/01/innvregsys/tab-2011-06-28-09.html

3 http://www.ssh.no/emner/06/01/innvregsys/index.html
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om interkulturell kommunikasjon innen helse og omsorgsbrangen viste at mange av de minori-
tetsspraklige arbeiderne skyr kontakt med sine etnisk svenske kollegaer fordi deikke er sikre pa
aforstd hva som blir sagt eller & bli forstétt. | Sverige har man pekt pa at dette farer med seg en
tendens til segregason pa arbeidsmarkedet. Det er grunn til & anta at de samme forhol dene ogsa
er afinnei Norge.

2.2 Ulike arsaksforklaringer til svak arbeidstilknytning

Drange (2009) knytter forskjellen i arbeidstilknytning til tre ulike forklaringer; tilbudsforkla-
ringer, ettersparsel sforklaringer og nettverksforklaringer. Nar det gjelder tilbudsforklaringer gar
det blant annet pa at innvandrerkvinner kan mangle sprakkunnskaper og annen uformell kompe-
tanse som arbeidsgiveren verdsetter. | tillegg kommer forhold til familieforpliktelser og liknen-
de forhold utenfor arbeidsmarkedet. Ettersperselsforklaringer gar pa at ulike former for diskri-
minering kan pavirke minoritetskvinners tilgang pa stabile heltidsstillinger. Den siste forkla-
ringen som kalles nettverksteori dreier seg om hvordan arbeidsmarkedet virker. Pa det norske
arbeidsmarkedet er det slik at mye rekruttering skjer gjennom delvis lukkede nettverk som
mange innvandrere ikke har tilgang til. Pa denne méten kan innvandrere og etterkommere av
innvandrere ga glipp av informasjon angaende ledige stillinger som ikke blir offentlig utlyst og
0gsa personlige anbefalinger.

2.3 Flere kvinnelige etterkommere av innvandrere i hgyere ut-
danning

Selv om det er noen grupper som i dag deltar i mindre grad, eller stenges ute fra arbeidsmarke-
det er ikke bildet bare svart. De fleste innvandrerkvinner deltar i arbeidslivet og i falge OECD
er etterkommere av innvandrere like godt integrert i arbeidsmarkedet som barn av personer fadt
i Norge (OECD 2009: 59). Drange (2009) peker pa at det er sterk vekst i andelen innvandrer-
kvinner og kvinnelige etterkommere av innvandrere som tar hgyere utdanning ved norske
utdanningsinstitugjoner. Blant unge jenter er det faktisk en hgyere andel blant etterkommere av
innvandrere som tar hgyere utdanning enn blant de som har maj oritetsbakgrunn. Hayere utdan-
ning gker gansen for stabil heltidssyssel setting uavhengig av bakgrunn. Hvor mye gkningen
utgjer, er likevel avhengig av bakgrunn og majoritetskvinner med hgyere utdanning har starre
sannsynlighet for stabil heltidssyssel setting enn bade kvinnelige etterkommere av innvandrere
og innvandrerkvinner (Drange 2009).
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3 Mentoring som metode

A gi en entydig definisjon p& hva mentoring som metode er, er ingen enkel oppgave. Det finnes
mange ulike definigoner og meninger om hva en mentor er og hva som er en mentors oppgaver.
Selve ordet mentor stammer fra antikkens Hellas og myten om Odyssevs som skulle ut i krig og
overlot ansvaret for sin senn til vennen Mentor for &forsikre seg om at han fikk stette og vei-
ledning i de oppgavene som l&foran ham. | dette ligger det at mentoring dreier seg om en over-
faring av kunnskap og livserfaring fra en eldre og mer erfaren person til en yngre person som
trenger veiledning i forhold til sine valg.

Historisk sett har mentoring vaat assosiert med det & utvikle lederskapsevner, noe vi ogsa ser i
dag. De siste 30 drene har mentoring fatt stor betydning innen naaringslivet med fokus pa leder-
utviklingsprogrammer for unge talenter. Tradigonelt sett har denne type mentoring vaat knyttet
til den amerikanske litteraturen og " faddermodellen” (Clutterbuck 2004). | denne type mentor-
forhold har mentoren en rolle som overordnet og lagringen flyter en vei, fra mentor til adept,
eller protegé som det kalles innen denne retningen. Det er mentoren som setter agendaen i
mentorforhol det og adepten er i et slags avhengighetsforhold til mentoren. Forskning pa laging
og mentoring har imidlertid satt sekelyset pa at arbeidstakere ikke bare laer av sine overordne-
de, men at de ogsa laarer av sine kollegaer og venner i en dynamisk prosess. Dette har fert til en
dreining mot det som kalles " den utviklingsfokuserte modellen” for mentoring (Clutterbuck
2004). | denne modellen blir lagring sett pa som en gjensidig overfaring av kunnskap mellom
mentor og adept (mented), der det er mentors erfaringsbredde som er viktig, ikke mentors status
som overordnet. Her er det adepten selv som bestemmer hva fokuset i mentorforholdet skal
vage og mdlet er at adepten til sist skal gjere seg uavhengig av mentoren.

Den stadig gkende utbredel sen av mentoring som metode pa ulike arenaer i samfunnet viser at
mentoring ikke bare er en veiledningsmetode forbeholdt lederutvikling i nagringslivet. | dag
finner vi mentorordninger innen sosialomsorg, skole, idrett og frivillige organisagoner som har
fokus pa malgrupper som av ulike arsaker har falt utenfor storsamfunnets fellesskap. En kan
kanskje s at med den utvidede bruken av mentorordninger har en gétt tilbake til den originale
bruken av ordet mentor fraantikken der mentoren ikke bare er en som gir veiledning i forhold
til karriere, men ogsd andre sider av livet og hvordan disse to delene henger sammen.

| og med at mentoring benyttesi mange ulike sammenhenger er det ogsa stor forskjell pa hvor
strukturert selve mentorordningen er i de ulike sasmmenhengene. Mentoring som metode har to
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ytterpunkter. Det er den strukturerte og organiserte tenkningen som er programpreget og den
uformelle mentoringen som er et resultat av mer eller mindre tilfeldige meter mellom mennes-
ker (Mathisen 2008). Mellom disse ytterpunktene finnes det ulike former eller organiseringer av
mentorordninger og -nettverk. Noen eksempler pa dette kan vaae:
e tilfeldig mentoring som er episodisk og der man ikke jobber malrettet
e uformell mentoring som ikke er planlagt, men er en stabil relasjon uten definerte mal og
avtaler
o ikke organisert mentoring som har avtaler, men som ikke er styrt gjennom et program
e organisert mentoring som er i et program med spesielle ordninger, prinsipper, ma og
evaluering

En formalisering av mentorrelasjonen har flere fordeler. Det gir en form for kontroll og derfor
mulighet til & sikre kvaliteten, det skaper forutsigbarhet nér det gjelder arbeidsform, omfang,
hyppighet og innhold. Dette gjer det |ettere for adept og mentor & utvikle mal og jobbe mot
malene, og det synliggjer at relagonen ikke er et privat anliggende. Ulempen ved en formalise-
ring er at man kan organisere seg vekk fra dynamikken som ligger i matet mellom mennesker
(Mathisen 2008). Det er imidlertid slik at alle mentorrelasioner pa sett og vis er uformelle fordi
de baserer seg pa prosessene og kjemien som oppstar i metet mellom to personer.

3.1 Mentorkompetanse

Mentoren er det viktigste virkemiddelet i mentoring som metode, og en kan si at samtalen er det
viktigste verktayet. Som beskrevet i avsnittet over, er det veldig mange meninger og beskrivel-
ser av hva en mentor er og hva som er en mentors oppgave. Det har vaat diskutert om det a
vage mentor er noe adle kan gjare fordi det handler om iboende menneskelige egenskaper ller
om det & vaare mentor er noe du ma lagre deg fordi det innebaare spesiell kompetanse nar det
gielder for eksempel styringen av mentorforl gpet.

Etter en gjennnomgang av internasjonal forskning pa kompetanse innen mentoring, har Clutter-
buck & Lane (2004) kommet fram til at mentorkompetanse bade bestar av det de kaller ” &
giere” kompetanse og " & vaare” kompetanse. " A gjere’” kompetanse innebagrer det funksjonelle
aspektet ved mentoringen og dreier seg om rel ag onskompetanse og evnen til adrive kunn-
skapsoverfering og det en mentor gjer er & hjelpe og stette, veilede, motivere og oppmuntre. ” A
vage’ kompetanse dreier seg om mentorens personlige egenskaper og erfaring. De personlige
egenskapene som trekkes frem som viktige er & vaare imgtekommende, empati sk, dpen og
palitelig. | tillegg sier Clutterbuck & Lane, er kompetansen situasonsavhengig:

" Because the mentoring process involves a number of distinct stages, awide range of
skills are needed throughout the process and these skills are situational. In other words,
a skilled mentor understands the principles of mentoring but is aso able to use appro-
priate skills according to the person with whom they are working and the stage they
have reached in the relationship” (Clutterbuck & Lane 2004)
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Poenget er at det & vagre mentor ikke er det samme uansett hvilke type mentorordning vi snakker
om eller hvem som er malgruppen for mentorordningen. Hvilken kompetanse en mentor bar
benytte varierer blant annet etter hva som er malet med mentorordningen, enten det er a utvikle
seg innen en bedrift, personlig utvikling, eller 8 komme inn p& arbeidsmarkedet. Det vil ogsa
vage avhengig av adepten og hvilken situason adepten er i, og selvfalgelig vil det avhenge av
hvor i mentorforl gpet mentorrelag onen befinner seg, om man er helt i startfasen eller godt i
gang med prosessen.

Mathisen (2008) er inne panoe av det samme ndr han sier at mentoring alltid vil vaare avhengig
av sosiae, kulturelle og historiske forhold som igjen skaper forventninger til mentorrelagonen,
rollenei relasjonen og utbyttet av relasjonen. For & skape en god relasjon til adepten er det
derfor viktig at mentoren utvikler en bevissthet om sin egen rolle og mentoringens funkson og
mal, har evne til &formidle denne oppfatningen, og bidrar til & avklare adeptens forventninger
og forestillinger. Det viktige er at mentor og adept sammen etablerer en felles forstaelse om
hvordan mentorrelagonen skal fungere og hva den skal innehol de.

Ut i fra denne kunnskapen om hva mentoring som metode er og hva som kreves av en mentor
ser vi a en av mentornettverkets oppgaver vil veare & hjelpe mentorene til & forsta og definere
sin rolle som mentor, og & hjelpe dem med a utvikle situasjonsbestemt kunnskap om mentoring
ut i frahvasom er utgangspunktet og malsettingen til adeptene i mentornettverket, og etter hvor
i mentorforlgpet mentorparet befinner seg.

3.2 Mentornettverket "Velkommen inn”

Likestillingssenteret gnsker a bidratil at innvandrerkvinner kan forsere de hindrene og barriere-
ne de mater pa veien mot arbeidsmarkedet i Norge, gjennom & styrke innvandrerkvinnene ved at
de far gkt kunnskap og kompetanse om norsk arbeidsliv, samt et nettverk ved hjelp av en men-
tor. "Velkommen inn" imgtekommer tilbuds- og nettverksforklaringene som er skissert tidligere,
nar det gjelder hvorfor innvandrerkvinner ofte jobber i randsonen i norsk arbeidsliv.

"Velkommen inn" er et mentornettverk som baserer seg paindividuelle relasioner over ett ar,
mellom en adept og en mentor. Adepten - som her er innvandrerkvinne - setter dagsorden bade
ndr det gjelder & avtale meter og tema for metene. Mentoren skal benytte sine faglige kvalifika-
soner og personlige erfaringer til & bista adepten og stette dem med sprak, arbeidsplassforstael-
se, og kjennskap til sgkeprosesser. Mentoren lytter og kommer med forslag, réd og eventuelle
kontakter nér det gjelder studiemuligheter, jobbmuligheter og sekeprosesser.

| "Velkommen inn" er det utarbeidet ulike verktgy som er ment avaaetil hjelp i struktureringen
av mentorrelagon, eksempelvis samarbeidsavtalen mellom mentor og adept, mentorhjulet og
veileder for mentorer. Det er ogsa utviklet interne maler for intervju og matching av mentorpar
som, sdlangt det er mulig, skal faretil at adepten blir koblet sammen med en passende mentor.
Progektledelsen har i tillegg kommet med muntlig veiledning der det blant annet oppfordres til
at adept og mentor mates/har kontakt minst en gang pr maned. Hvor ofte man gnsker @ mgtes og
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hva man gnsker & ha fokus pa under metene blir formalisert i den overnevnte samarbeidsavtalen
og det oppfordrestil afylle ut en plan for samarbeidet.

Ved siden av den personlige kontakten mellom adept og mentor, arrangerer "V elkommen inn"
nettverkstreff for adepter og mentorer sammen, og egne samlinger for mentorene. Nettverkstref-
fene blir arrangert fire ganger i aret, og har som mal at deltakernei nettverket skal bli kjent med
hverandre, utvikle kjennskap og vennskap patvers av nagonalitet, sprak og posison, samt fa
kunnskap om norske forhold. Mentorsamlingene som ogsa arrangeres fire ganger i aret, har som
mal & gi mentorene kunnskap, inspiragon og pafyll for & utvikle seg i rollen som mentor.

"Velkommen inn” kan sies & vagre et formalisert nettverk, slik vi har beskrevet ovenfor, med
avtaler, mal, organiserte treff og evaluering, men i praksis viser det seg at nettverket fungerer
mer uformelt, og at malet om akomme ut i jobb ikke nadvendigvis har vaat hovedfokuset for
alle deltakerne. En av grunnenetil dette kan blant annet vaae at ordningen er basert pafrivillig-
het og at man derfor ikke gnsker & stille formelle krav til deltakerne. En annen arsak, som tyde-
lig har kommet frem i Igpet av falgeforskningen er at adeptene er en svaat heterogen gruppe,
noe som kan ha skapt utfordringer ndr det gjelder a veilede mentorene i deres oppgave i og med
at de har hatt svaat forskjellige erfaringer i sine mentorrelasoner.

| 2009 hadde "V elkommen inn" adepter fra 18 ulike land og i 2010 deltok adepter fra 14 for-
skjellige land, hovedsakelig fraland i Asiaog Afrika. Det er svaat varierende hvor mye utdan-
ning og arbeidserfaring adeptene har fratidligere og det er ogsa varierende i hvor stor grad de
behersker det norske spraket. Botid varierer fra3-10 & og om lag halvparten av adeptene har
kommet hit som flyktninger, mens den andre halvparten er familiegjenforent. Som vist i kapittel
to kan disse bakgrunnsvariablene ha betydning for hvor lang vei adeptene har &gafer det ende-
lige malet om akomme inn pa det norske arbeidsmarkedet. Mentorgruppen er ale etnisk norske
kvinner med hgy utdanning og lang arbeidserfaring. Aldersmessig er det ogsa sterre spredning
bland adeptene enn blant mentorene og mentorene er i snitt noe eldre enn adeptene.

Gjennom falgeevalueringen har det kommet frem flere forhold som kan ha betydning for den
ulike praksisen i mentorrelagonene. Dette belysesi de neste kapitlene.
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4 Intensjoner og forventninger

Progektledel sens, mentorenes og adeptenes forventninger og intengoner var hovedfokus i
falgeevalueringens farste fase. Med andre ord; i hvilken grad intengonene med prosjektet er
forstatt og delt blant deltakerne.

4.1 Bakgrunn og intensjon

Mentorordningen "Vekommen inn" ble startet i 2006 av davaarende Kvinneuniversitetet (senere
Likestillingssenteret). Kvinneuniversitetet hadde over noe tid tilbudt lavterskelkurs for innvand-
rerkvinner i temaer som matlaging/ernaging og forholdet hjem — skole. | f@lge hun som skulle
bli mentorordningens " fadsel shjelper” var kursene en stor suksess, men det var et mgysommelig
og tidkrevende arbeid. Hun erkjente etter hvert at det var behov for &fokusere pa de mer res-
surssterke innvandrerkvinnene for derigjennom & kunne pavirke de med mindre ressurser. Hun
sier;

" (...) men dette er et langt lerret & bleike. Og det Slo meg at vi matte startei andre en-

den. Med rollemodeller — de som kan vaare med og dra de andre opp. Vi métte begynne i

andre enden. Ta de ressurssterke innvandrerkvinnene. Dette ble et viktig vendepunkt.”

Hun begynte & undersgke hva som skjedde innenfor dette feltet og kom etter hvert over en dansk
side pa nettet som beskrev et program de kalte "Kom indenfor” i Kgbenhavn. Det var et men-
torprogram under ledelse av kvinneorganisasjonen ”Kvinfo”, med fokus pa den som skal hjelpes
innenfor. Programmet hadde stor suksessi Kgbenhavn og det ble derfor interessant & undersgke
naamere hvade gjorde: ” S jeg reiste dit for & snakke med de” . Resultatet ble en bearbeidet og
fornorsket vergon av programmet under navnet ”Velkommen inn” med intensjonen: & koble
innvandrerkvinner med norske kvinner med tilsvarende faglige bakgrunn. Et viktig premiss her
er at mentoren ikke skal dytte sine kunnskaper pa adepten, men behovet skal komme fra adep-
ten.

Det viste seg raskt at det skulle bli vanskelig afinne adepter. Den kvinnelige innvandrerbefol k-
ningen i Hamar og omegn skilte seg fra befolkningen i Kgbenhavn. Det fantes ikke s mange
"tannleger fralran”, men mest "vanlig folk med litt skolegang”. Mentorer derimot strammet pa
og ville gjerne deltai ordningen. Davaarende progektleders vigon var at det gode ryktet etter
hvert skulle fare til at dette ble en etablert ordning, blant annet gjennom gkonomisk stette og
forpliktelse fra det offentlige. M& et med ordningen var & kunne hjel pe de innvandrerkvinnene
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som hadde lyst til 8 komme ut i jobb. Videre var det et mal & styrke nettverket for innvandrer-
kvinner. Hun legger vekt pa at det & ha et nettverk med norske kvinner er viktig med tanke pa
arbeidsmarkedet, mens det & ha et nettverk mellom innvandrerkvinner viste seg & vaare mindre
betydningsfullt.

Navagrende progektleder sier at nettverk er viktig for da f&r innvandrerkvinner sett seg 5@
utenfra pa en positiv méte. Nettverket kan bidratil a styrke gdtilliten til innvandrerkvinner.
Hun sier hun er usikker paom méalet er akomme seg ut i jobb, men at mentorordningen kan
bidratil aforsere hindringer —fa hjelp til akomme seg gjennom dem. Erfaringen er, ifelge
navaaende progektleder, at det er en lang vei agafor de fleste kvinnene fer de kan kvalifisere
seg for det norske arbei dsmarkedet.

4.2 Mentorenes motivasjon

Mentorenes inngtilling, tilneaming og kunnskap vil ha betydning for adeptens vei til arbeids-
markedet. Det er derfor interessant & se nemere pa hva som har motivert mentorenetil 4gainn
i dennerollen og hvilke forventninger de har til selve ordningen og til sin egen rolle som men-
tor.

De fleste mentorene vi har snakket med har fatt kjennskap til mentorordningen viaannonse i
lokalavisa eller via bekjente som har fortalt om ordningen, gitt dem en brogyre eller spurt dem
om astille opp.

Vi spurte informantene bade om hva som har motivert dem til & bli mentor, og hva slags for-
ventninger de har til seg selv som mentor. Svarene er svaat sammenfallende, og vi behandler
dem derfor her under ett. Mentorenes motivason kan delesinni tre kategorier:

A. vage hjelper og motivator

B. bli kjent med nye mennesker, laare om andre kulturer

C. bruke egen kompetanse, kunnskap og nettverk

A: De aler fleste mentorene oppgir at de har hatt et gnske om & gjgre noe samfunnsnyttig og
meningsfullt i forhold til innvandrere og da spesielt kvinner. Det som vektlegges hos flere av
mentorene er at de fikk mer tid til & kunne gjare noe for andre, etter at de selv fikk voksne barn.
Dette samsvarer for sa vidt ogsd med al derssammensetningen blant mentorene, som i hovedsak
er godt voksne kvinner. Mentorene kommer ikke fra tradigonelle hjelpeyrker, men representerer
yrker som lager, bankradgiver, offentlig byrakrat, NAV, jurist og lignende. Fellesnevneren for
dem er at de gnsker & stette andre kvinner. Eksempler pa hva de skriver om egne forventninger;

e Jeg er opptatt av & kunne gjere en innsats for noen somtrengte det

e Vage stette for adepten og hjelpe hennetil & finne seg til rettei det norske samfunnet og
den norske kulturen. Hjelpe hennettil & fa en utdannelse og/eller finne en jobb som hun
vil trivesi. Hjelpe henne il & utvide sitt nettverk og forklare seg i norsk sprak.
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e Tror jeg har tid til og interesse for & vaare” hjelper og igangsetter” —for & ta egne valg
og sta i valget.

B: Det abli kjent med andre kulturer og lage mateplasser hvor kvinner kan metes har ogsa vea't
en motivagon for mange. De vektlegger betydningen av a bli kjent med mennesker med andre
erfaringer og en annen bakgrunn enn dem selv, laae om andre kulturer, bli kjent med og ha det
hyggelige sammen med andre kvinner.
" ...itillegg er det lystbetont & mate pa nettverksmeter, treffe sd mange bejaende per-
soner fra Afrika, Asia og Europa — og mate folk som virkelig vil noen ting. Vi knytter
band. Jeg synes det er noe eget med kvinnenettverk. Vi er madre alle sammen. Vi har et
fellesskap”

C: Videre blir det sagt at det er en motivasion at en kan fa bruke sin egen kompetanse og erfa-
ring fraarbeiddivet, pa en positiv méte. Eksempler kan vaare kvinner som har arbeidet med
problemstillinger direkte knyttet til arbeidsmarkedet eller utdanningsmarkedet og som kjenner
"systemet”. Et annet eksempel er aha utdanning i forhold til veiledning og endringsledelse. Det
som vektleggesi forhold til denne kategorien svar, er at mentorene gjerne vil dele egne erfa-
ringer fraet langt arbeidsliv, og at de har et anske om a fa brukt seg selv og utviklet seg faglig.
En mentor vektlegger at hun ble motivert til &deltafordi det som ble etterspurt var mer faglig
veiledning og rédgivning, ikke det & vaare hjelper. Hun opplevde at de fleste rollene hun fikk
tilbud om againni forhold til & gjere noe for innvandere, bar preg av " hjel pefokuset”. Hun
opplevde imidlertid ikke seg selv som en "hjelper”. | mentorordningen fant hun at det var andre
kvaliteter som ble etterspurt, og derfor ble det en sterk mativasjon for henne.

e At jeg kan bidra med min kompetanse om nor ske forhold, vaare en samar bei dspartner

og inspirator til & bli en fullverdig samfunnsborger i Norge.
o ..fautviklet mitt eget nettverk, fa et miljeg hvor jeg far brukt med gal...

4.3 Mentorenes forventninger til adeptene og seg selv

Mange mentorer har ogsa en del forventninger til hvilke egenskaper hos seg selv som er viktige
for & utvikle mentorrelasjonen. De skriver at de forventer at de klarer & holde avtaler, er aalige,
snakker sant, er redistiske i hvade lover, er tydelige, er nysgjerrige, interesserte, viser respekt
og toleranse, er lyttende og har et dpent sinn i forhold til det mennesket de skal veilede. Eksem-
pel pa utsagn om dette;
"... vaae lyttende til adeptens drammer og ensker, og santidig tydelig pa hva somer
realistisk og mulig & fa til"

Knyttet til forventningene til seg selv som mentor ligger det ogsa noen forventninger til adepte-
ne. Svarene fra mentorene handler i stor grad om at adeptene selv mé ha et gnske og en vilje il
agjere endringer i sin situasjon. Uttrykk som gjentas av flere er for eksempel; adepten ma ha et
enske om a utvikle seg, vageinitiativrik, ha egenvilje, vaare aktiv, nysgjerrig, lyst til & utforske
egen rolle som kvinne, gnske & lagre seg godt norsk, ha sta-pa-vilje, veae interessert, samar-
beidsvillig, nysgjerrig, villig, aalig, og kunne holde avtaler.
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Under mentorsamlingen @stlandsforskning arrangerte i januar 2010, ga mentorene innspill pa
hva de forventet av adeptene. Flere skriver at de forventer at adeptene er 3pne for a diskutere
norsk samfunndliv, arbeidsliv og kvinneliv. Eksempler pa utsagn som omhandler dette er;
e Hun matarre & diskutere/vurdere kjennsroll efor stael se og samfunnsstr uktur
e Hun ma vaze dpen for forslag og impulser som kan gi nye perspektiver pa det norske
samfunnet,
e Enforventning at hun har et anske om a utvikle seg

Det ble ogsa sagt av mentorene at de har en forventning om at adepten bruker dem til det de er
der for, og spar om rad og hjelp.

P& mentorsamlingen ba @stlandsforskning ogsa deltakerne om innspill i diskusjon om hvilke
forutsetninger som maligge til grunn for at mentornettverket skal kunne oppfylle sine mal/
svaretil de forventningene mentorene har. Spersmalet som vi ba gruppene om & diskutere skilte
mellom forutsetninger paindividniva, og forutsetninger pa strukturniva/rammevilkar. Nar det
gjadt hvilke forutsetninger som maligge til grunn hos den enkelte mentor/adept, svarte delta-
kerne:

e Mentorene ma bruke egne nettverk aktivt - ta kontakt og finne de som er behjelpelige

e Mentorene mavage villigtil & sette av tid til samlinger/meater

e Mentor matarre by paseg Sl i passe mengder.

e Viktig & sette av tid til adepten

e Mentor mavage raus og tale at det er mange veier fremover: finne adepten der den er

e Hafokus pa malet med mentorrelagonen, vennskap skal komme som en bieffekt.

e  God kommunikasjon mellom adept og mentor. De mabli kjent, derfor mates oftere i

begynnelsen. God kjemi viktig.

4.4 Forventninger til prosjektledelsen

Nar det gjaldt hvordan andre rammer ville vaare med & pavirke mentorordningens mal oppnael se
svarte deltakerne pa mentorsamlingen @stlandsforskning ledet, at det er viktig med organiserte
mater hvor mentorer og adepter mates, men ogsa at det ble gitt faglig pafyll. Det er viktig med
interessante foredrag eller temaer som omhandler det & veare mentor. | en gruppe ble det ogsa
pekt pa at det var viktig med gkonomisk forutsigbarhet som kunne garantere for faglig pafyll,
samt at evalueringen av mentorordningene fikk forutsigbare rammebetingel ser. Videre ble det
pekt pa at det er viktig med god geografisk naarhet mellom adept og mentor, samt ogsdi forhold
til reisedistanse for & komme pa fellestreffene. Det var ogsa et punkt i forhold til at det er viktig
med langsiktighet i mentorordningen, og faglig ledelse.
Forutsetninger som spesifikt knytter seg til progektledelsen kan videre summeresi disse punk-
tene;

¢ Gjennomfare intervjuer som avdekker hvem som passer sammen (mentor//adept)

e Oppfalging av den enkelte mentor og adept

e Oppfalging av " paret” — prosektledel sen ma vaae veileder/rédgiver. M& kunne bista i

fastl8ste situasjoner hvor mentor/adeptrel ag onen stopper opp.
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o Utvelgelse av adept — haklare kriterier for utvelgelse

o Tidsbegrenset progekt —realismei forhold til jobb

e Vageenressursved aforvente oppmete og kreve tilbakemel dinger fra deltakerne.

e Progektledelsen ma fa nedvendig gkonomiske midler

e Vi (mentor og adept) ma bruke samarbeidet med prosjektledel sen.

o Klarerekriterier for forholdet til adept- mentor - hvilke forventninger ligger der? Hva
vil mentornettverket? Enten avgrense eller tydeliggjare at det er mange ulike méter &
komme dit pa (styrke innvandrerkvinners mulighet til 8komme ut i arbeidslivet).

45 Uklare forhold

Det er flere informanter som peker pa at de har fatt oppfylt forventningene om det soside og
faglige miljget, blant annet ble det, i denne fasen, sagt at det har vaat hyggelige treff og spen-
nende foredrag. Samtidig ble det lagt vekt pa at samlingene ma gi rom for reflekgon og at det
ber vaare mer fokus pa mentorrollen.

Generelt etterlyses det blant flere av informantene klarere rammer for hva mentorordningen skal
inneholde som kriterier for hva som gjer dette til en mer profesjonell relasjon, og dermed forhd
pentligvis mer effektiv i forhold til malet om afaen adept mer integrert i det norske arbeidsli-
vet. Blant annet foresl s det tydeligere retningslinjer for hvordan en kan bistd, og mer veiled-
ning i forhold til hvordan en som mentor skal hjelpe, hva som er greit/ikke greit a gjere. Det blir
en del famling i blinde. Eksempelvis forteller en av mentorene at hun har opplevd det problema-
tisk a sette grenser for nér mentorrelagonen har gatt over i abli mer sosial enn hun i utgangs-
punktet tenkte seg. Hun etterlyser mer veiledning i forhold til dette, og foreslar at det ber vaare
en samtale mellom Likestillingssenteret, mentor og adept, hvor dike forhold avklares.

4.6 Tilbakemeldinger etter fgrste fase

Gjennomgangen av intervjuer, observasoner og innspill framentorsamlingen viser at det er stor
grad av samsvar blant informantene nér det gjelder forventninger og hvilke forhold som ma
liggetil rette for at mentorrelagonen skal fungere. Samtidig avdekket datamaterialet at mento-
rene opplever uklarheter i forhold til malet med mentorordningen. Malet om at kvinner med
innvandrerbakgrunn skal std best mulig rustet til abli rekruttert inni arbeiddivet, ved hjelp av
mentorordningen er vidt og gir f& holdepunkter for mentorene. Det er vanskelig asi hva det vil
s "astabest mulig rustet". Handler det om faglig kompetanse, sprak, riktig utdannelse, eller det
ahaet nettverk & spille pa? Det var ogsa noe usikkerhet i forhold til hva som egentlig forventes
av mentorene, hvor delaktige skal de vaare, og hvor langt skal de gai & vaare venninner. | denne
fasen ga @stlandsforskning derfor blant annet innspill om i sterkere grad atai bruk mentorsam-
lingene til & ha fokus pa mentorrollen og hvilke forventninger som knytter seg til det avaae
mentor. Her ble det ogsa foreddtt &legge opp til faglige foredrag/innspill, med en gjennomgang
av hva mentoring som metode er og hva som er forskjellen pa veiledning og radgiving.
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For &imgtekomme noen av tilbakemeldingene fra mentorene utviklet progektledelsen flere
verktay, slik som ”Veileder for mentorer” og ”Mentorhjulet”. Likestillingssenteret har i tillegg
lagt vekt p& og oppfordrer mentorparenetil & avklare forventningene til relasionen sa raskt som
mulig, og helst i Igpet av de farste matene. | neste avsnitt ser vi pa hvordan og om mentorene
har gjort nytte av veiledningsmaterialet, i tillegg til at vi ser pa de andre tiltakene i mentorord-
ningen.
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5 Tiltak og verktgy i mentornettverket

| falgeeval ueringens andre fase har tiltakene som er satt i gang i "Vekommen inn" og prosesse-
ne rundt dem, vaat i hovedfokus. | dette avsnittet tar vi for oss de viktigste verktayene som
tilbys i mentornettverket og ser pa hvordan de brukes av deltakerne. Her har vi vaat interessert i
om verktgyene er hensiktsmessige bade i forhold til a utvikle mentorrollen og mentoring som
metode, og for det overordnede malet for nettverket om & hjelpe innvandrerkvinner pavei ut i
arbeiddivet. Tiltakene vi har sett pa er rekruttering, matching, mentorsamlinger, nettverkstreff,
oppfelging av relagonene og veiledningsmaterialet utarbeidet av Likestillingssenteret.

5.1 Rekruttering av adepter

For akommei kontakt med adepter tok Likestillingssenteret kontakt med flyktningkonsulentene
i kommunene i Hedmark og Oppland, ulike organisasjoner som har kontakt med innvandrer-
kvinner, NAV og voksenopplagingssentre. Disse var, i falge Likestillingssenteret, alle behjelpe-
lige med & spre informasjon om prosjektet. Kriteriene Likestillingssenteret har satt for & bli
adept er at innvandrerkvinnene ma ha oppholdstillatelse i Norge, og et visst norskspraklig niva,
helst bestétt norskpreve 2. De ma ogsa selv vaae interessert i akomme ut i arbeid. Dette kan
sies & vaae vage kriterier med rom for skjegnn i utvelgelsen av adepter. Likestillingssenteret har
selv gitt uttrykk for at "Velkommen inn" skal skille seg ut fra Flyktningguiden ved at deres
deltakere skal vaare viderekommende béde i forhold til botid, sprék og arbeidserfaring.

Praksisen viser imidlertid at de fleste far plass selv om de har et svaat lavt sprékniva og som
Likestillingssenteret selv sier, mange har en lang vei & ga far de kan kommeinn pa arbeidsmar-
kedet. Bare ved to anledninger har Likestillingssenteret henvist sgkeretil andre ordninger. Hvis
ansket er afatak i adepter som har kommet et skritt lenger, kan det tenkes at en ber vurdere
andre rekrutteringssteder enn for eksempel voksenopplagingssentre. | tillegg bar "V elkommen
inn” tydeliggjere kriteriene for deltakel se og spisse sin profil i forhold til " konkurrerende”
mentorordninger, dik at det blir tydelig for potensielle adepter hvilken ordning som vil passe for
dem.
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5.2 Matching

Begrepet matching er knyttet til koblingen mellom mentor og adept. Selve begrepet gir assosia
sjoner til det ataet aktivt grep. | "Velkommen inn" er det prosjektledel sen som er den aktive
parten i matching prosessen. En god match er nakkelen til & oppna bade pros ektets hoved- og
delmal. | arbeidet med & rekruttere mentorer har Likestillingssenteret benyttet ulike kanaler som
annonser, presseomtale og egne nettverk for & opparbeide en mentorpool, og flere av mentorene
har vaat med helt siden starten og hatt flere adepter.

Potensielle mentorer som gnsker & bli en del av mentornettverket fyller ut et skjema med per-
sonopplysninger om seg selv og blir sdinnkalt til intervju. Intervjuet er den viktigste kilden
prosektlederne har til abli kjent med mentorene for slik & kunne koble dem til rett adept. | den
forbindelse er det interessant & se pa hvilke kriterier Likestillingssenteret har satt for & vurdere
om deltakerne passer sammen.

Hovedkriteriet er at deltakerne har felles utdannings/yrkesbakgrunn, dernest har Likestillings-
senteret vaat opptatt av geografisk nagrhet dik at det blir enklest mulig for mentor og adept &
mete hverandre. Det har ikke alltid vaatt like enkelt & finne mentorer som har samme yrkesbak-
grunn som adepten. Nar dette ikke har vaat oppnaelig, har deltakernes fellesinteresser veat et
viktig kriterium. Prosjektledel sen vurderer ogsa om de tror at deltakernes personlighet vil passe
sammen (Ree-Lindstad 2009).

| de to mentorparene som @stlandsforskning intervjuet ved flere tidspunkt var begge partene
fornayd med matchen, men det var tydelig forskjell pafokuset i mentorrelasjonen. Hos det paret
som var matchet pa bakgrunn av at de hadde samme yrkesbakgrunn var det et sterkere fokus pa
jobb og mentoren hadde brukt sitt nettverk aktivt for & hjelpe adepten ut i arbeidslivet. Hos det
andre mentorparet, som ikke hadde like mange fellesnevnere i forhold til yrkesbakgrunn, var
forholdet mer en venninnerelagon. Dette kan ogsa hasin forklaring i at det farste mentorparet
hadde vaat i en mentorrelagon i mye lenger tid enn det andre. Dessuten vil det variere hva
adeptene er interessert i afa ut av en mentorrelagon.

Blant de seks mentorene vi har intervjuet en og en, fortalte fire stykker at de var forngyd med
matchen. Tre mentorer saat de godt kunne forsta hvorfor de hadde blitt matchet med sin adept
fordi de hadde blitt matchet med en adept som hadde lik yrkesbakgrunn som dem og i tillegg
har de felles interesser. To mentorer var ikke fornayd med matchen, men av ulike arsaker. Den
ene mentoren hadde blitt matchet med sin adept pa grunn av lik yrkesbakgrunn, men hun var
skuffet over at adepten tok liteinitiativ og hun hadde forventet at det ogsa var noen krav til
adeptene som melder seg pa et mentorprogram om at de ma vaare aktive. Den andre mentoren
hadde fatt beskjed om at hun hadde blitt matchet med sin adept fordi adepten ansket a utdanne
seg innen det samme som henne, men hun tror at dette ma ha vaat en misforstael se under opp-
taksintervjuet fordi adepten ikke gnsker dette. Adepten tar ikke kontakt med henne og de har
bare truffet hverandre to ganger. En mentor fortalte at hun ikke var sikker pa hvorfor hun hadde
blitt matchet med sin adept. Hun fortalte at hun og adepten ikke har samme yrkesbakgrunn, men
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at hun vet at dette ikke har vaat et kriterium fordi adepten har en annen mentor i et annet men-
torprogram som hjelper henne med jobbrel aterte sparsmal.

Av disse tilbakemeldingene kan vi se at det er mange ting som skal klaffe for at en mentorrela-
gon skal fungere. Det vi ser her er at de som er matchet med en adept som har lik yrkesbak-
grunn som dem selv har fokus pa malet om a komme ut i jobb og mentorene hjelper adeptene
med ting som skolearbeid, CV skriving, jobbsgking og liknende. Likevel ser vi at dette ikke
nadvendigvis er nok til at relagjonen skal fungere hvis mentor og adept har forskjellige forvent-
ninger til hvarelagonen skal innebagre. Nar bade yrkesbakgrunn og fellesinteresser klaffer ser
det ut til at det er lettere for at relasionen utvikler seg og blir stabil med tanke pa regelmessige
mater mellom mentor og adept. Dette synes a vaaei tréd med det Mathisen (2008) trekker frem
som vesentlig for en god match; kompatibel personlighet, det vil si en vissgrad av likhet i til,
vagemate og tenkning, og komplementaare evner, anlegg og interesser.

5.3 Veiledningsmaterialet

Likestillingssenteret har gjennom progj ektets forl@gp utarbeidet ulike typer veiledningsmateriell i
forbindel se med rekruttering, intervju og matching, og veiledningsmateriell for mentorparene og
for mentorene:

¢ Flyer om"Vekommeninn"

e Kort brogyre om"Velkommeninn" paengelsk

e Flyer for rekruttering av mentorer

¢ Registreringsskjemafor adepter

o Registreringsskjema for mentorer

e Samtalerapport/intervjuguide

e Samarbeidsavtale mellom mentor og adept

e Samarbeidsplan

e Veileder for mentorer

¢ Mentorhjulet

e Hjemmeside som oppdateresjevnlig

| evalueringen fokuseres det pa hvordan mentorene erfarer og bruker det materialet som er
utarbeidet for dem og mentorparet. Farst vil vi beskrive kort hva materialet for mentorene
inneholder. Materialet for bruk under intervju av mentorer og adepter er redegjort for under
matching.

| " Veileder for mentorer "beskrivestre faser i mentorrelagonen, og hva mentorparet bar gjare
eler vageigjennomi I@pet av disse fasene:
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1. Bli kjent- fasen

Denne fasen bestar av en til tre mgter og i |gpet av disse matene skal mentor og adept snakke
om hvem de er, deres bakgrunn og drgmmer. Gjennom disse samtalene skal de avklare om de
vil innga en mentorrelagon, og i safall underskrive en samarbeidsavtale.

2. Mentoringfasen

Dette er den lengste fasen, og starter med at mentor og adept lager en samarbeidsplan. Likestil-
lingssenteret har utarbeidet en mal for det hvor det skal skisseres hvilke mél adepten skal jobbe
mot og hvilke konkrete aktiviteter de skal gjere for 8 na malene. Planen skal vaare styrende for
de gvrige mgtene mellom mentor og adept. Mentorhjulet som er utarbeidet er et verktay i denne
fasen.

Mentorhjulet viser til temaer som mentorparet bar havaat innom i gpet av relagonen. Rekke-
falgen kan variere etter ndr og hva adepten har behov for & snakke om, og ut fra hva som er
médlene for mentorrelagonen. | tilknytning til mentorhjulet er det utarbeidet forslag til sparsmal
og §ekkpunkter.

3. Avslutningsfasen

Denne fasen ber besta av minst ett mete hvor mentor og adept evaluerer resultatene opp mot
mdlene de satte i starten, og utbyttet begge har hatt av relagionen. Veien videre for adepten ber
0gsa diskuteres.

5.4 Hvordan deltakerne benytter veiledningsmaterialet

Veiledningsmaterialet har et tydelig fokus pa utdanning og arbeid og veien for 8 komme dit for
adepten. Som vist over blir det gitt tips og rad nar det gjelder avklaring av ma og forventninger,
i tillegg til tips om hva mentor og adept kan gjgre sammen. De fleste mentorene ser nytteverdien
av veiledningsmaterialet og alle har sett igjennom og lest det, men det er varierende i hvilken
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grad mentorene tar i bruk materialet. Dette ser ut til & henge sammen med hvor tett relasonen
mellom mentor og adept er, og hvor langt man har kommet i mentorrel agionens forl gp.

Det materialet som de aller fleste forteller at de har benyttet seg av er samarbeidsavtalen der de
sammen med adepten, har fylt ut skjemaet med avtale for hvor ofte de skal mates og hvor de har
diskutert hva de gnsker at skal veare innhold i matene. | tillegg forteller flere av mentorene at de
har brukt tipstil den fgrste samtalen nér de skal treffe adepten for farste gang.

Nér det gjelder mentorveilederen sier de fleste mentorene vi har snakket med at den er nyttig og
at den gir konkrete tips til hvordan veare mentor. En mentor saat hun hadde lest den, mens andre
har bladd i den og sett patips som har vaat interessante for dem. En mentor fortalte hva hun
synes om mentorveilederen dlik:
" Jeg synes at mentorveilederen tar opp en del nyttige ting som man kan lese og sa slip-
pe & tenke noe mer over, fordi den gir veldig klare svar pa en del ting. Klare retnings-
linjer. Den ufarliggjer rollen veldig, det er ikke noe stress & ta pa seg & vaare mentor.
Det er egentlig bare det & stille opp for andre” .

Det ser ut til at mentorveilederen, for mange, fungerer som en oppslagsbok som man kan kikke i
nar det oppstar behov for det. Noen bruker den pa en mer systematisk mate. En mentor fortalte
hvordan hun benytter mentorveilederen som et redskap for a planlegge meter og sarge for
framgang i arbeidet sammen med adepten:
"Ja, absolutt. Jeg har lest det med jevne mellomrom - etter et mate, eller far et mate.
Jeg bruker det som et redskap. Materialet er nyttig for hvordan vi skal planlegge mate-
ne vare for & fa en fremgang. De (verktgyene) har veat veldig gode for a sette grenser,
fokus, prioriteringer. Hva en god samtale kan vagre. Det at vi har fatt en kontakt som
gjer at vi har fatt tillit til hverandre, er alige hjelper oss ogsa til & sette grenser, begge
to."

En annen mentor fortalte at hun har et tett forhold til sin adept og at hun derfor ikke har benyttet
seg s mye av veiledningsmaterialet, men hun ser at det kan vaare veldig nyttig hvis det skulle
stoppe opp i en relagon. Imidlertid har hun ikke helt troen pa en guide til hva man skal snakke
om, men mener at det er noe som begr komme naturlig. Selv om hun ikke har hatt s stort behov
for hjelp har hun lest alt materialet og synes det er bra, spesielt mentorveilederen.

Samtidig er det noen mentorer som synes at det kan bli litt overveldende med alt veiledningsma-
teriaet. En mentor fortalte at hun synes at tipsene i mentorveilederen er greie & benytte hvis en
har hatt et avbrekk og skal starte paigjen, men det er ikke noe hun og adepten bruker hver gang
de skal mgtes og de falger ikke aletipsene. Hun sier at hun synes det kan bli litt mye med alt
materialet. Det kan fgles som en jobb n&r man far s3 mye materiale som skal leses og det kan
derfor oppleves som litt intenst nér bare det & sette av tid til metene i seg selv tar myetid. En
annen mentor sier ogsa at det kan vaare litt for mye materiell, men tenker mest pa dette i forhold
til adepten:
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"Jeg har sett pa en del av det materialet som jeg fikk. Vi brukte tipsene i den farste sam-
talen nar jeg mette adepten. Jeg synes kanskje det er litt for mye materiell. Hvis de sen-
der det samme il adeptene kan det virke mye for de somikke er sa godei norsk."

Ut i fraintervjuene kan det se ut til at det, naturlig nok, er i oppstartsfasen av mentorrelagonen
at mentorene har mest bruk for materialet som er utarbeidet. De som har utviklet en god relasgon
til sin adept og har utviklet rutiner for kontaktpunkter har mindre bruk for materialet, men synes
fortsatt at det kan vaare nyttig & se pa noen av tipsenei mentorveilederen.

5.5 Mentorrelasjonens kontaktpunkter

| falge progektledelsen i "Velkommen Inn", skal en mentorrelagon vare ett arstid og kontakten
skal utover nettverkstreffene forega med jevnlige meter, ideelt sett, minimum en gang i mane-
den. Likestillingssenteret har utarbeidet en samarbeidsavtale, som de oppfordrer deltakernetil &
fylleut i Igpet av ett av de farste metene. Avtalen er formet som en kontrakt som skal vaae med
pa aklargjere ansvarsfordeling og rammer for samarbeidet. Her kan mentor og adept i samar-
beid komme fram til hvor ofte de skal treffes og i tillegg pa hvilken méte og hvor ofte de skal
holde kontakten i tida mellom matene, enten viatelefon, e-post, SMS, eller andre sosiale medi-
er. Ifelge matchbrevet som sendes ut til mentor og adept som skal starte en mentorrelagjon, er
det adepten som har ansvaret for ata kontakt med mentoren for atainitiativ til det ferste metet.

Intervjuene med bade mentorparene og mentorene viser at det kan variere hvor ofte parene har
kontakt. Flere mentorpar forteller at de hadde mye kontakt den farste tiden fordi de brukte tid pa
abli kjent, eller de har mye kontakt i perioder adepten har behov for tettere oppfalging, for
eksempel i en sgknadsprosess. Et mentorpar sadet slik:
Adept: ” Jeg ringer ndr jeg har spersmal eller vi har nyheter og sa avtaler vi & mates’
Mentor: " N& har vi hatt kontakt hver dag. Nar vi ikke har den faste mateplanen sa kan
det bli slik nar det har vea't mye utenom.”

Mentor: " Vi er opptatte damer sa vi ringer ikkei tide og utide om det ikke er behov,
men er det behov s svig.”
Adept: " Jeg faler meg litt uheflig nar jeg ikke ringer mentor nar alt er greit, men...”

Til vanlig, ndr det ikke er noe spesielt s& har de ikke sd mye kontakt Adepten faler litt pa det, at
hun ikke tar kontakt nar hun har det bra og ting gar greit. PAen annen side sd er jo mentoren der
for & hjelpe og stette nér det dukker opp ting som har med arbeid eller utdanning a gjere. Et
annet mentorpar fortalte at de forsgker atreffes en gang annenhver uke, men at de begge er
travle, sdinnimellom blir mgtene geldnere, men de holder hele tiden kontakt via e-post, SMS
og telefon.

Mentorparene vi snakket med, som er sitert over, var av dem vi hadde gjort avtaler med allerede
i starten av falgeforskningen i 2009. Disse parene gainntrykk av & hajevnlig kontakt og deltok
0gsa pa nettverkstreff sammen. Blant mentorene vi intervjuet i siste fase av falgeforskningen
var det en del nye mentorer, og flere av dem hadde ikke mett eller bare mett adepten noen fa
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ganger. Nar det gjelder disse mentorrelasionen er det endafor tidlig dkunne si hvor ofte de vil
meates og innhold i matene, men det er verdt & merke seg at Likestillingssenteret oppfordrer til
hyppigere kontakt i begynnelsen av relagonen. Det kan derfor sees som et svakhetstegn for
mentorrelasjonen at mange knapt har mettes de to-tre ferste manedene.

Det blir sagt i de farsteintervjuene vi gjorde med mentorparene, at det er adepten som er an-
svarlig for &ta kontakt med mentoren, men mentorer som opplever at kontakten med adepten er
sporadisk, sier at de av og til tar kontakt for & gi adepten et hint om at det kan vagre pa tide med
et nytt mate:

Jeg sender ikke et fordag at jeg foreslar at vi mates da og da, men har det gatt lang tid
sa sender jeg en smsog spar " hvordan har du det” . For & hinte om at vi kanskje skal
metes, si i fra omdu vil det. Jeg har ogsa tenkt at du har ansvaret, jeg skal ikke presse
og det er opp til deg.

Likestillingssenteret oppfordrer mentor og adept til & mates, evt. snakkes minimum en gang i
maneden. @stlandsforskning mener dette er en oppfordring som ber falgestil det beste for
mentorrelasjonen, men at det er relevant & vurdere hvorvidt adeptene alene skal ha ansvar for &
takontakt. Det kan vagre at mentoren ogsa ber kontakte adepten ved jevne mellomrom, om ikke
annet for s i fraat hun er der om adepten har behov for a snakke. Praksisen blant mentorene
viser at noen alerede gjer det, og Likestillingssenteret har de siste par arene oppfordret til delt
ansvar mellom mentor og adept nar det gjelder & oppretthol de kontakten.

Det kan vagre mange &rsaker til at adepten i perioder tar lite kontakt med mentoren. Arsaker som
nevnes blant informantene vi har snakket med er at adepten "glemmer" det nér de ikke har
behov for hjelp og stette til studie- og eller jobbsgking, eller at adeptene har det travelt og at det
kan oppleves som en stor jobb 8 komme seg til mentoren i en hektisk hverdag. Noen hindre som
nevnes er at det kan vaare vanskelig a fa barnepass og at adepten ikke har bil. Man kan ogsa
tenke seg at adeptene kan vaare redde for at de forstyrrer mentorene som de vet er travle og
opptatte kvinner, om de ikke har noe relevant de vil snakke om. Likevel er tiden mellom nett-
verkssamlingene eller andre arrangement Likestillingssenteret organiserer, viktig dlik at ikke
mentorrel asjonen mister fokus (se Mathisen 2008). Kontinuitet i kontakten og a snakkes jevnlig
vil vagre vel sa viktig som den praktiske hjelpen adepten far i perioder hvor hun sgker studier
eller jobb. Imidlertid kan det vaae fare for at hyppig kontakt som ikke bare handler om konkrete
forhold knyttet til studier og jobb, kan gjere det problematisk a vite hvor man skal sette grense-
ne mellom & vaae mentor og venninne. En mentor forklarer at hun har opplevd det problematisk
a sette grenser for nér mentorrelasionen har gatt over i abli mer sosial enn hun i utgangspunktet
tenkte seg. "Det er litt mer et vennskapsforhold enn jeg trodde det skulle bli". Hun etterlyser
mer veiledning i forhold til dette, og foreslar at det ber veare en samtale mellom Likestillings-
senteret, mentor og adept, hvor slike forhold avklares.

5.6 Mentorsamlinger

| f@lge Likestillingssenteret er intensjonen med mentorsamlinger "& oppleve & vaare en del av et
fellesskap hvor flere har samme mal og interesse" og spesielt, at mentorene far "pafyll i rollen
som mentor og a utvekse erfaringer og drefte felles utfordringer som oppstar” (Ree-Lindstad
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2009). Mentorsamlingene har vaat forsgkt holdt fire ganger i aret pa en kafé pa Rudshggda som
ligger mellom Gjevik og Hamar. Tidsrammen for matene har veat pato timer. Likestillingssen-
teret gjennomfarte selv en evaluering i 2007 der de fikk tilbakemelding om at mentorene gnsket
mer faglig pafyll. Etter en sparrerunde i 2008 viste det seg at mentorene likevel ikke ansket
hyppigere mentorsamlinger. Likestillingssenteret bestemte seg da for a fortsette pa samme méte
som fer, men lavekt pa dinvitere dyktige fagpersoner til & holde foredrag for mentorene. Den
gangen registrerte Likestillingssenteret at under halvparten av mentorene mgtte opp pa mentor-
samlingene (Ree-Lindstad 2009).

| 1gpet av den perioden falgeevalueringen har fulgt "Velkommen inn" har det fortsatt veat liten
oppslutning om mentorsamlinger fra mentorenes side. | 2010 ble to av fire mentorsamlinger
avlyst fordi det ikke var nok mentorer som meldte seg pdogi 2011 har det enndikke vaat noen
samlinger. PA mentorsamlingen @stlandsforskning observerte i oktober 2010 deltok kun to
mentorer. Temaet den gangen var " Kommunikasjon pa glatt fare. Om den vanskelige kommu-
nikagonen”. Dette var et tema som, i utgangspunktet, kunne bidratil en utvikling av mentorrol-
len og gj@re mentorene tryggere i sin kommunikasjon med adeptene. @stlandsforskning ga den
gang tilbakemelding om at eksemplene foredragshol deren benyttet ikke var spesielt rettet mot
mal gruppen, men handlet om kommunikasjon i familien. Dette farte til at det var vanskelig for
mentorene a relatere fagstoffet til sin rolle som mentor og det ble mer generell snakk om kom-
munikasjon med familiemedlemmer. Det bgr ogsa nevnes at temaet pa nettverkstreffet caen
maned tidligere handlet om den gode samtalen. Med to sdpass like temagr (og samme fore-
dragsholder) kan det tenkes at mentorene prioriterte nettverkstreffet hvor de var sasmmen med
adeptene. | intervjuene med mentorene har vi fatt tilbakemelding om at det er nettopp tiden med
adeptene som blir prioritert. Flere mentorer mente at det kunne bli for mye hvis de skal mgte
adepten en gang i maneden og i tillegg delta pa to nettverkstreff og to mentorsamlinger hver var
0g hest.

| og med at det har vaat et mal i prosjekt & skape en fellesskapsfel el se mellom deltakerne gjen-
nom nettverkstreff og mentorsamlinger, spurte vi mentorene om de selv falte seg som en del av
et mentornettverk. En mentor saat hun faler seg som en del av et nettverk i den forstand at hun
kan stette seg til pros ektledelsen og komme til dem hvis hun skulle behgve hjelp til noe, men
ingen av mentorene Pstlandsforskning har snakket med falte seg som en del av et nettverk av og
for mentorer. Det viktigste for mentorene er relagonen til adepten. En mentor sa: Faler at det
dreier seg veldig om adepten og meg. Jeg hadde ingen forventninger om et nettverk i den for-
stand. En annen mentor fortalte at hun kjenner noen andre mentorer, men hun har ikke noe
videre forhold til nettverket.

Flere av mentorene papekte at det er deres eget ansvar & mete opp pa mentorsamlingene for & bli
kjent med de andre, men i travle perioder er det afatil meter med adepten det viktigste, og
mentorsamlinger og nettverkstreff kan da bli nedprioritert. En mentor fortalte at hun ikke er
sikker pa om hun kunne tenke seg mer fellesskap mellom mentorene fordi det kommer an pa
hvamalet for fellesskapet skal vaare, hun ser altsdikke helt behovet. Flere andre mentorer mente
ogsa at nettverket er til for adeptene og at de derfor ikke nedvendigvis har behov for egne
samlinger bare for mentorer. Selv om det kan synes som at hoen mentorer ikke ser behovet for

30



et fellesskap mellom mentorene, sa uttrykker de likevel at de har behov for a utveksle erfaringer
0g kompetanse. En mentor sa

Men vi kunne kanskje hart mer om erfaringene og blitt mer kjent med de andre. Heart

litt mer om hva folk driver med og sanne ting kanskje, mer snakking av de enkelte.
Mentorene vi snakket med hadde mange innspill og ansker om hva mentorsamlingene kan
handle om. En mentor foreslo at et tema kunne vaare hvordan & formidle de norske sosiale
kodene. En annen gnsker &f& vite mer om hvordan de kan veilede adepten til utdanning. A lage
om veiledning er noe flere snakker om. Dette kan tyde pa at mentorene har et behov for & sam-
les, men at samlingeneikke alltid har vaat godt nok tilpasset mentorenes gnsker. Som en mentor
papeker har adeptene svaat forskjellige utgangspunkt, noe som gjar at mentorene steter pa ulike
utfordringer og derfor har forskjellige behov ndr det gjelder oppfealging, men generelt kan man
S at det &fa snakke sammen om erfaringene de har hatt som mentorer er noe de fleste ser at de
har behov for.

5.7 Nettverkstreff

Intensjonen med nettverkstreffene er i falge Likestillingssenteret; "a utveksle erfaringer og bl
kjent. Malet er & bygge opp om en fell esskapsidentitet og gi en opplevelse av tilherighet. Nett-
verkstreffene skal gi motivasjon og innspill til bade mentorene og adeptene” (Ree-Lindstad
2009). | 2010 bletre av fire nettverkstreff gjennomfert. Dette var ferste gangen man hadde sett
seg nedt til & avlyse et nettverkstreff pa grunn av for fa pameldte. Det samme har vaat tilfellei
2011. Det ble giennomfert ett nettverktreff i |gpet av véren, mens det ferste av to planlagte treff
denne hgsten er avlyst pa grunn av for fa pameldte.

Nettverkstreffene blir arrangert pa samme sted og med samme tidsramme som mentorsamlinge-
ne. @stlandsforskning har tidligere gitt tilbakemelding om at den lange avstanden det er akjare
til samlingene tar mye tid og krever mye koordinering bade for mentorer og adepter. Pa grunn
av koordinering med kjering hender det at hvis den ene ikke kan, sareiser heller ikke den andre
pa treffene. @stlandsforskning har, pa bakgrunn av intervjuene med mentorene, foreslétt alegge
nettverkstreffene til mentorparenes naarmilj@. Flere pekte pa den geografiske avstanden mellom
deltakerne som en vesentlig arsak til at det kan vaare vanskelig afatil en fellesskapsfalelse
mellom deltakerne i nettverket. Et mentorpar fortalte at det ville vaare enklere for dem a deltapa
mentorsamlinger og nettverkstreff hvis disse hadde vaat arrangert i deres naamiljg. Dette tror de
ogsavil gjere det enklere afatil mer uformelle nettverk mellom deltakerne ogsa utenom treffe-
ne som er arrangert av Likestillingssenteret. Slik det er nd gjar den lange avstanden at deltaker-
ne ikke har noen naturlige meteplasser. Mentoren sa det slik:
"Hvis du skal bli en del av et nettverk er forutsetningen at det er litt lokalt. Da far man
hjelp til & fatil mer uformelle nettverk. Det vil vaare lettere hvis man for eksempel mater
noen som en kjenner igjen fra et nettverkstreff pa butikken, & ga bort og sld av en prat.
Det skjer ikke nar deltakerne bor langt fra hverandre. Mentorene vil ogsa utvide sine
nettverk pa denne maten."
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Noen av mentorene som har vaat med i progektet over lang tid hadde mange tanker og kom
med gode innspill nér det gjaldt organiseringen av nettverkstreffene. En mentor fortalte at "det
er en” big commitment” areise entime hver vei for a delta pa nettverkstreff og da gnsker man
joafanoeigjen for det". Hun foredar derfor & ha faare treff, men med et godt program. Samti-
dig foresldr hun at det bar bli mer forpliktende & deltai mentornettverket for da blir det " mer
stimulerende for alle parter”. Disse tilbakemeldingene er forsgkt fulgt opp for nye mentorer og
adepter i Oppland. Det ble gjennomfart et nettverkstreff pa Lillehammer med de nye deltakerne
i april 2011, men for hgsten 2011 er ogsa disse mentorene og adeptene invitert til nettverkstref-
fene midt i mellom Hamar og Gjavik/Lillehammer. Likestillingssenteret har erfaring med
regionale treff (Hamar og Gjevik) fra begynnelsen av progektet, men deres erfaring er at det var
liten oppslutning og et sérbart deltakergrunnlag. Det er pa bakgrunn av disse erfaringene at
nettverkstreffene ble lagt "midt i mellom™ slik praksisen er i dag, uten at det farte til gkt opp-
slutning. Det kan tyde pa at det er andre forhold som forklarer den lav oppslutning pa nettverks-
treff, og mentorsamlinger, for eksempel at det handler om tid og prioriteringer for aktive og
opptatte kvinner.

Nar det gjelder innholdet og hva nettverkstreffene skal dreie seg om, sd er det enskelig at foku-
set er mer praktisk rettet og at man lar deltakerne bli bedre kjent med hverandre ved at de deltar
mer aktivt patreffene. Et av mentorparene fortalte at noen av de som har holdt foredrag pa
nettverkstreffene har tenkt for lite pa hvem det er de snakker for. Flere av foredragshol derne har
brukt for vanskelige ord og uttrykk slik at mange av adeptene ikke har forstétt hva de har snak-
ket om. En mentor sa det slik:
Hun brukte for mye metaforer for & pakke inn ting og evelser somikke var helt vellyk-
ket. Det ble litt avansert pd en mate. Adepten fulgte opp med &si: Hvis du vil forteller
noetil de kvinnene sd er det sann nyttig informasjon, hverdagsinformasjon. Litt mer hva
du kan gjere sann og sann. Hva du kan gjere nar du kommer (til Norge).

Flere av adeptene vi snakket med var inne pa noe av det samme. En adept fortalte hva hun

kunne tenke seg;
" For flere somer interessert i a finne jobb... sd kanskje litt sdnn... det har vaart en gang
om CV og hvordan du sgker jobb, jeg husker det (...) men det var en gang somjeg hus-
ker og det trengs mer. Litt mer s&nn nyttig kanskje. A snakke med hverandre mer. Snak-
ke med de andre som kommer, ikke bare a sitte og se pa hverandre. Nar det er pause sa
snakker alle bare med folk som de kjenner. Russiske jenter med russiske jenter og... det
er sdnne grupperinger hver gang og det er litt darlig... fordi du aldri kommer til & bl
kient med andre” .

Adepten er opptatt av nettverkstreffet som en sosial arena der hun kan bli kjent med andre, men
hun opplever at det blir for liten tid til det pa nettverkstreffene. Det kan ogsa se ut til at det har
vaat litt for lite fokus pa alegge til rette for at deltakerne skal bli godt kjent med hverandre. For
at deltakerne skal ta en mer aktiv del i nettverkstreffene er det viktig at de blir trygge pa hver-
andre og ikke er redde for & snakke dpent i de andres pahar. En mentor forteller hva hun tror det
kan vaae viktig a fokusere p3;
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” Litt mer pratetrening kanskje. A laare & snakke i forsamlinger kan vaa e nyttig uansett.
SAnne ting. Kunne kanskje vaat mer av praktiske evelser der man har litt bevegelse og
prating i stedet for & bare sitte og here pd. Mer ” a gjere” .

En mentor sier at det virker som at det er en diskrepans mellom bestillingen (at det skal handle
om afainnvandrerkvinner ut i jobb) og det som skjer i praksisfordi det ikke virker som at
Likestillingssenteret har veat sd opptatt av dette pa samlingene. Samtidig sier hun at dette ogsa
kommer an pa adeptene. De ma melde fra om sine behov og hva de trenger hjelp til. Erfarings-
messig, sier hun, har ikke jobb vaat det som har vaat det viktigste for adeptene.

5.8 Prosjektledelsens oppfglging av mentorrelasjonene

Mentorrelasjonene blir foruten nettverkstreffene og andre samlinger, fulgt opp gjennom jevnlige
telefonrunder og e-post.

Mentorene som har jevnlig kontakt med sin adept og som opplever at mentorrelagonen fungerer
godt gir tilbakemelding om at de far nok oppfealging fra pros ektledel sen. Enkelte synestil og
med at det kan bli for mange e-poster fra progektledel sen, da dette kan gjare at mentorrollen
kan fales som en jobb. Noen mentorer opplever at adepten enten ikke tar kontakt, eller at adep-
ten ikke viser interesse for akomme ut i jobb. Disse mentorene gnsker at prosjektledelsen falger
opp adeptene tettere. En mentor sa at hun synes at Likestillingssenteret kunne hjul pet adeptene
med a definere hva de vil. Méten de kan gjere det pa er ved & ha et oppfelgingsintervju etter at
den farste "bli kjent fasen” er over. Dette ma vagre et intervju enten ansikt til ansikt eller via
telefon og ikke skriftlig i og med at mange adepter ikke skriver s godt norsk, sier hun. Prosjekt-
lederen erfarer imidlertid at det til tider er vanskelig &fatak i eller svar fra adeptene for en
tettere oppfalging. Mentorene f& huntak i, men i stor grad sier de at alt gér greit nér de blir
spurt om hvordan det gér med mentorrelasjonen. Noen av mentorene forteller likevel at de
ansker en tettere oppfalging fra prog ektledel sen:

Det kunne ha vaart enda flere spersmdl fra prosjektleder, f. eks en mail to ganger i ma-

neden med sparsmal om hvordan gar det? er det noe jeg kan hjel pe deg med? Noe mer

veiledning fra henne. | det siste er det jeg som har tatt kontakt, og far alltid svar.

Det fremkommer imidlertid av dette sitatet at nar det er noe utfordrende og vanskelig i relago-
nen sd er alltid prosjektledel sen behjelpelige som diskusjonspartner eller en som bistér for algse
det. Det kan vaare vanskelig & finne en bal ansegang mellom hvor ofte og pa hvilke mater men-
torrelagonene skal felges opp. Det kan derfor veae en idé aforhare seg med de enkelte mento-
rene om i hvor stor grad de ansker og har behov for abli fulgt opp. En mentor som ser sin adept
annen hver maned vil ha behov for en annen form for oppfalging enn en mentor som snakker
med sin adept hver uke.

33



5.9 Tilbakemeldinger i andre fase

Ved andre underveisrapportering ble det gitt tilbakemelding om at det er viktig med tett oppfal-
ging av mentorparet rett etter matching, da det ble sagt at adepter som opplever det som at
mentorrel asjonen ikke fungerer dlutter ata kontakt. Mentorparene etterlyste mer arbeidsrettet
fokus pa nettverkstreffene og at deltakerne burde fa en mer aktiv rolle. | tillegg var de opptatt av
aminske avstanden mellom deltakerne ved aforesla & legge nettverkstreff og mentorsamlinger
til deltakernes nearmilj@. Prosjektledelsen valgte i farste omgang & preve ut ett lokalt nettverks-
treff pa Lillehammer.

Det etterlyses fortsatt klarere rammer for hva mentorordningen skal inneholde. Blant annet
foreslas det tydeligere retningslinjer for hvordan en kan bistéd med blant annet veiledning til
utdanningsvalg, mer veiledning i forhold til hvordan en som mentor skal hjelpetil med ulike
private forhold og hva som er greit/ikke greit  gjare i forhold til & stille krav til adepten om ata
kontakt og veare aktiv. Mentorene etterlyser sterre krav til forpliktel se hos adeptene, da mange
av de nyeste mentorene opplever at de ikke far utfart mentorrollen slik de hadde sett for seg,
enten fordi adepten ikke tar kontakt, eller fordi adepten ikke er sainteressert i akomme ut i
jobb. Dablir det vanskelig for mentoren & oppfylle mentornettverkets intensjon. Flere etterlyser
det & gjere nettverket litt "strammere”. | dette ligger en strengere praksis knyttet til rekruttering,
og forpliktelser i forhold til samarbeidsavtalen og samarbeidsplanen som blir satt opp mellom
mentor og adept.



6 Resultater og maloppnaelse

| den siste fasen har fokuset vaart pa resultatene og hvorvidt mentornettverket "V elkommen inn"
har nadd méalet om a gjere innvandrerkvinnene bedre rustet til & bli rekruttert inni norsk ar-
beiddiv. Dette er gjort ved a se pa Likestillingssenterets egne arsrapporter og rapporteringer til
NAV FARVE. | tillegg har vi sett pa hvilke kriterier som ber ligge til grunn for gode mentorre-
lagioner, ut i fra mentorenes erfaringer.

6.1 Antall mentorpar og resultater etter endt relasjon

| duttrapporten fra 2009 fremheves det under resultater at de fleste deltakernei "Velkommen
inn" har gode erfaringer og mener progektet har vaat nyttig (Ree-Lindstad 2009). Imidlertid
papekes det at betydningen av & ha en mentor mé seesi et langtidsperspektiv. A komme ut i
jobb kan vagre en lang vei agafor adepten, og man kan ikke forvente at det skjer i |gpet av et &r
for ale, men at mentorrel agonen kan vaae et viktig skritt pd veien mot en jobb.

Likestillingssenteret formidler i sine arsrapporter og i rapporteringen til NAV FARVE i den
perioden felgeeval ueringen har pagatt, at adeptene blir styrket bade faglig og personlig med
stette av en mentor. Det er imidlertid vanskelig & se hvorvidt og pa hvilken méte adeptene er
styrket til & mate arbeidslivet, men det er likevel viktige og relevante resultater fra progektet at
den enkelte adept erfarer og opplever at mentoren har en slik betydning.

Nar det gjelder om adeptene har oppnadd malet om & komme ut i arbeid som fglge av deltakelse
i mentornettverket, er det problematisk &male av flere grunner. Som skrevet ovenfor, sd er dette
et arbeid som masesi et langtidsperspektiv, i tillegg til at malet er lite konkretisert. Likestil-
lingssenteret har imidlertid fert noe statistikk over antall inngétte og avs uttede mentorpar og
om hvor adeptene befinner seg nér de avslutter mentorrelasjonen.

Ved inngangen av 2009 hadde progjektet 18 mentorpar. Denne varen ble det ikke drevet rekrut-
teringsarbeid fordi det var usikkerhet rundt videre finansiering av "Velkommen inn", men to par
ble etablert i januar - en adept som de farst fant mentor til i 2009 og en adept som fikk ny men-
tor. Hesten 2009 var det igjen fokus pa rekruttering og 16 adepter og 9 mentorer ble intervjuet.
14 av adeptene ble tatt opp, mens de to siste ble vurdert & hafor lang vei agafer de var klare for
arbeiddlivet. | 2009 var det pé det meste 25 mentorpar. Atte par ble etablert og §u mentorpar ble
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avviklet i |@pet av dret. Av disse §u var firei arbeid da mentorrelagonen ble avsluttet, og eni
utdanning.

| 2010 ble 13 adepter og fem mentorer intervjuet. To av adeptene trakk seg far de fikk mentor,
el var for syk til & vaare med og en fjerde adept fikk seg jobb og gnsket ikke en mentor. Det ble
etablert til sammen 12 mentorpar dette dret. 28 mentorpar har eksistert i lgpet av 2010 og 14 ble
avviklet i |gpet av dret. Fem av adeptene var ved avviklingen i arbeid, mens tre var under utdan-
ning.

Salangti 2011 (pr 01.10.2011) er &tte par etablert og seks er avviklet. To par kom aldri i gang
pga. sykdom og en adept trakk seg. Til sammen salangt i 2011, har det vaat 23 mentorpar.

For arene 2009 og 2010 ser vi at ca halvparten av adeptene var i utdanning eller arbeid nér
mentorparene ble avviklet. Imidlertid er det uvisst hvorvidt adepten alt var i studier eller arbeid
far mentorparet ble etablert. Det er ogsa uklart hva som legges i arbeid" - er det fast jobb eller
et lengre engasjement, eller kan det vaare ekstravakter pa et sykehjem eller praksisplass gjennom
NAV ? Dette er forhold som burde vaat registrert og definert for afa en helhetlig oversikt over
adeptens situasjon etter avviklingen av mentorrel agonen, og som hadde gjort det enklere ase
om deltakelsen i "Velkommen inn" kan ha hatt betydning. Slik det er na sa vet vi ikke om de
adeptene som har fatt jobb ville fatt jobb uansett. Vi vet heller ikke ngyaktig hva slags jobber de
som er i jobb har fétt og om dettei tilfelle er jobber i randsonen av arbeiddivet, slik vi har sett at
ofte er de jobbene innvandrerkvinnene far. Dette er med andre ord ikke et tallmateriale som kan
si oss s mye effekten av mentorrel agonen for akomme ut i arbeid, men tallene forteller oss noe
om omfanget av prog ektet og hvor mange adepter og mentorer som har vaart og er involvert i
"Velkommen inn". Flere intervjuer med adepter om deres opplevel se av betydningen av ahaen
mentor, ville ogsa vaat nyttig for afatak pa hvorvidt mentornettverket har hatt effekt for den
enkelte ndr det gjelder akomme ut i arbeid. Dette har imidlertid ikke vaat en del av vart mandat
i denne felgeeval ueringen.

6.2 Mentorenes erfaringer med veien fram til malet

Selv om det har veat vanskelig & si noe om resultatenei ”Velkommen inn” med tanke pa ho-
vedmalet, har mange adepter og mentorer gitt uttrykk for at de er fornayd med mentornettverket
og spesielt med sin mentorrelagion. Slik vi ser det kan dette handle om at for mange er veien
fram til malet og de sosiale relasjonene som bygges, like viktig, hvisikke viktigere, enn det &
komme ut i jobb.

Det ser ut til at mentorene forstér malet med mentornettverket i den retning at det handler om a
hj€el pe adeptene inn pa arbei dsmarkedet gjennom & hjel pe dem & sgke om & fa godkjent utdan-
ning, seke studier eller jobb, kontakt med NAV, eventuelle praksigobber. Men nér de snakker
omsinrollei forhold til adepten far mentorrollen en noe videre betydning. Nar informantene
forteller om hvade legger i det & vaare mentor sier de at det er & vage en veileder i forhold til det
norske samfunnet, vagre en stette, venninne, "mor” og i det hele tatt det a stille opp pa adeptens
premisser. En mentor tror at det & veare mentor er veldig forskjellig ut i fra situasjonen adepten
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er i. Hvilke forventninger og behov adepten har, kan derfor vaae av betydning for hva mentore-
ne legger i sin rolle overfor adepten.

Oppfatningene rundt mal oppnaelsen om &"std mest mulig rustet” til bli rekruttert inni ar-
beiddivet vil i stor grad veare subjektive forstaelser hos adeptene og mentorene. Dette er et
langsiktig mal og det kan se ut til at noen av mentorrelasjonene heller fokuserer pa ulike delmal
som kan ha betydning pa sikt for det overordnede malet, eller vektlegger det sosiale aspektet
ved relagoneni sterst grad.

De fleste mentorrelasjonene har fokus pa det akomme ut i jobb, i allefall i begynnelsen av

relagionen. Noen jobber fokusert for dette gjennom hele perioden de har en adept, selv om det

betyr at de gar utover det ene aret mentorrelasonen er avtalt a vare:
Nar min mentorperiode er over er ikke mitt forhold til adepten over - sa det kommer an
pa hvor mye tid vil jeg bruke pa & fortsette a stette henne omjeg vil fortsette med en ny
adept. Det kommer an pa hva har du plasstil i ditt liv. Jeg vil ikke klare flere om gang-
en. Nar hun far utdanning, ja omvi ser for oss et perspektiv pa to-tre ar. Da hun er fer-
dig utdannet og vi ikke lenger mates for veiledning i forhold til & fylle ut papirer og
sanneting, da vil saken forandre seg.

Denne mentoren ser sitt forhold til adepten i et lengre tidsperspektiv for & etterstrebe malet om &
gjere henne klar til 8 mete arbeiddivet. | denne perioden ansker altsd mentoren & ha fokuset pa
den ene adepten selv om det gar utover det aret de har avtalt at de skal vaarei en relagjon.

Andre opplever at det kan vaare vanskelig & ha fokus pa jobb gjennom hele perioden og har
vurdert det dit hen at det er viktigere for adepten & haen sosial relagon til henne og har derfor
endret fokuset i relagjonen:
Hvis det blir en barriere for & mates s er det viktigere & bare mates. Men det er en av
grunnenetil at jeg har etterlyst litt klarere rammer for jeg hadde jo inntrykk at det var
et mer profesonelt forhold i den forstand at det handler om a fa adept mer integrert el-
ler inn, ha fokus pa arbeiddivet. Jeg har inntrykk av at vart, og mange av de andres
forhold, er mer sosiale.

For noen mentorpar forsvinner fokuset pa arbeid helt. Det kan vaae flere grunner til det; adepte-
ne er godt i gang med studier eler i jobb og kjenner det norske systemet, mens andre adepter
ikke har et gnske om eller har endaen lang vei for akomme inn pa arbeidsmarkedet. | begge
tilfeller kan mentoren likevel ha betydning, som en venn, en & snakke norsk med, en & sparre om
norske forhold som man lurer pa:
Det er mange mater a bruke spraket pa. Vi har blitt venninner - gar pa kino, lager mat,
hun vil laare & ga pa ski, de skal vaare med pa hytta, vi har lest en bok sammen, strikker.
Hun vil lazre hvordan en norsk jente er, hvordan vaae en mor.

A lazre norsk sprék og & bygge opp et nettverk er viktige delmél for adeptene. Ut fra sitatene
ovenfor kan det se ut til at det er mal som ndes, selv om noen vil oppleve at dette gar pa bekost-
ning av det overordnede malet om akomme ut i arbeid. Pa en annen side vil det abli bedrei
norsk sprak og & bygge opp et nettverk, vaare viktige forutsetninger for & sgke og komme seginn
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pa arbeidsmarkedet palang sikt. Med andre ord, dreier det seg her for noen, om et misforhold
mellom hva mentor forventet at de skulle jobbe med i relagonene, og hvordan relasjonene har
utviklet seg. For andre er det mer samsvar i forventninger og praksis, selv om det ikke betyr at
de jobber malrettet for afa adepten ut i arbeid. Da handler det ofte om at adept og mentor, tidlig
i mentorrelasgionen, har avklart at det adepten er ute etter er e venninne afinne pating sammen
med.
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7 Gode mentorrelasjoner og neste steg

| dette siste kapitlet oppsummeres funnene fra evalueringen knyttet til kriterier for gode mentor-
relagoner. Gjennom fal geforskningen har vi samlet mentorenes erfaringer med det & vaae
mentor og hvilke utfordringer de har mett pai forbindelse med mentorrollen. Dette har gitt oss
en forstéel se av noen kriterier som ber ligge til grunn for afatil en god mentorrelasjon, noe som
er viktig for 4 na et hovedma om & hjelpe adepten ut i arbeid. Til sist i kapitlet skisserer mulige
nye veier for "Velkommen inn" pa bakgrunn av det fglgeevalueringen har vist.

7.1 Kriterier for gode mentorrelasjoner

@stlandsforskning ser at det er en tydelig sammenheng mellom tiltakene og resultatenei "Vel-
kommen inn”, og for hvordan mentorrelasionene utarter seg. | oppsummeringen vil vi se pa de
ulike fasene ved etablering og gjennomfaring av en mentorrelagion, og hvilke kriterier som kan
bidratil & gjere mentorrelasjonen best mulig i henhold til & nd malet om &komme ut i arbeid
eler studier.

Faser og kriterier
Det hele starter med rekrutteringen av adeptene. Likestillingssenteret har satt opp noen kriterier
for hvem som kan bli adepter i nettverket, men disse er vage og det fremstar som at Likestil-
lingssenteret ikke er konsekvente nar det gjelder hvem som fér vagre deltager. Det viser seg at
adeptene som er med i "Vekommen inn" har svaart forskjellig utgangspunkt. Noen trenger mye
spraktrening og har vanskeligheter med blant annet & fa med seg hva som blir sagt av forelesere
pa nettverkstreff, mens andre kanskje allerede er i jobb nér de starter i mentorordningen. Dette
gjer adept-gruppen svaat heterogen pa mange omrader, ikke bare nar det gjelder hvor de kom-
mer fra og utdannings- og yrkeserfaring. Dette gjar at det & veare mentor i ”Velkommen inn” vil
oppleves som svaat forskjellig og at mentorforlgpet vil arte seg forskjellig ut i fra adeptenes
premisser. Dette gjer igjen at mentorene vil oppleve ahaforskjellige behov i forhold til oppfel-
ging fra prog ektledel sen. Ved rekrutteringen og for koblingen av mentor og adept er det vesent-
lig at:
e dekriterier som er satt for adeptene ma etterf el ges konsekvent
e mentor og adept har en noksa lik yrkes/utdanningsbakgrunn og i tillegg har like interes-
ser
e forventningene og malene i mentornettverket formidles tydelig bade overfor adept og
mentorer i rekrutteringsfasen
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Mange av mentorene vi har snakket med gir tilbakemelding om at de hadde ventet starre enga-
gement frasine adepter. Det er adepter som ikke vet hva de skal bruke mentoren til og for en
del s handler dette mer om det afa venner, enn om & komme ut i jobb. Disse mentorene peker
paat de kunne anske at det ble mer forpliktende & deltai nettverket ogsa for adeptene. Adeptene
ma vite hva de vil og hvordan de skal bruke mentoren som hjelp til & oppna dette. Andre mento-
rer sier at de er "som en mor” for sine adepter, noe som betyr at de tar pa seg en rolle som gar
langt utover det de har forpliktet seg til ved a bli mentor. Dette har skapt et dilemma for noen
mentorer fordi adepten kan ha store felel sesmessige behov. Hvor grensen skal gai diketilfeller
har vaat utfordrende og mentorene som har erfart dette, har etterlyst veiledning og hjelp fra
prosjektledel sen. Prosjektledelsen har pa ulike méter fulgt dette opp individuelt, men slik Jst-
landsforskning ser det er dette et forhold som bgar vaeare en del av en mer obligatorisk opplaging.
Viktige kriterier ved oppfalging av mentorrelasjonene er:
e hvasom skal vaae malet med mentorrelasionen ma vaae tydelig og avklart
e adeptene ber hatenkt over hva de gnsker afa ut av mentorrel agonen og tydeliggjere det
for sin mentor
e bade mentor og adept ma forplikte seg overfor hverandre til & sette av tid til & metes.
Har man ikke tid bgr mentorrelagonen avvikles, davi har sett at enkelte mentorer opp-
lever forvirring nér adepten ikke tar kontakt.
o det er viktig med tett oppfalging fra prosjektledel sen etter kobling for & hjelpe mentor
og adept til &finne ut om de passer sammen eller ikke

| falgeevalueringen kommer det frem at flere av mentorene gnsker kunnskap om hvordan veare
mentor, hva er mentoring som metode og opplaging i forhold til den gode samtalen og lyttetek-
nikker. Flere mentorer uttrykker at temaene pa mentorsamlingene ikke har vaat relevante nok.
De har ikke vaat relatert til mentorrollen pa en konkret og praktisk méte. Med tanke pa at men-
torene er aktive kvinner er det viktig og gjare mentorsamlingene til arenaer for relevant kunn-
skapstilfarsel og erfaringsutveksling. Dette er ekstra viktig om det fremdeles skal vaae like
mange mentorsamlinger og nettverkstreff somi dag. Fire mentorsamlinger og fire nettverkstreff
arlig, kan vaae i det meste laget & prioritere ndr mentorene er opptatte kvinner. Noen papeker
ogsd at de derfor prioriterer nettverkssamlingene sammen med adeptene og andre mater med
henne, enn & reise pd mentorsamlinger. En annen méte a organisere dette pa kan vaae a ha
obligatoriske oppstartssamlinger for eksempel hvert halvar, altsa et kurs med to-tre samlinger
om véaren og ett om hgsten. Dette kan vaare samlinger mentor plikter seg til & deltapai | gpet av
det farste halve aret hun er mentor. Slike samlinger kan med fordel holdes lokalt for & sikre en
sterre oppslutning om det ikke skal vaare pliktig & mate opp. Ut fra mentorenes ansker er det
viktig at mentornettverkets drivere sgrger for
¢ relevant opplaging i mentoring som metode og individuell veiledning for det enkelte
mentorpar
e at tiden det forventes at mentorene setter av til arbeidet stér i overensstemmelse med at
det er frivillig arbeid.

Nér det gjelder nettverkstreff sa fremmes det blant de informantene vi snakket med, et gnske om

at innholdet patreffene kan vaare praktisk rettet og mer jobbrelatert, samt en sterre vektlegging
av det sosiae og nettverksskapende. Det oppfordres av adepter og mentorer at det settes av tid
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pa nettverkstreffene til at deltagerne kan bli bedre kjent med hverandre. Oppsummert kan det se
ut til at kriterier for gode nettverkstreff kan vaae:

o foredragene er praktisk rettet og jobbrelatert

o treffeneer mer deltakerstyrt og har fokus pa samhandling mellom deltakerne

Lokaliseringen av mentorsamlinger og spesielt nettverkstreff, har veat et gjennomgaende tema
blant informantene gjennom fal geevalueringen. Likestillingssenteret har frem til ndikke endret
lokalisering av nettverkstreffene til Hamar, Gjovik og Lillehammer, men mentorer og adepter er
tydelig padet i sine tilbakemeldinger. Kortere reiseavstand til treffene vil i felge mentorene
gjere at flere mater opp. De ser ogsa starre fordelere ved a gj ere treffene mer lokale med tanke
pa & bygge opp egne sosiae nettverk. Det er |ettere & avtale @ mgtes om man bor i samme by,
enn om det er lang avstand. Et viktig kriterium for & skape uformelle nettverk mellom deltager-
ne utover treffene mentornettverket arrangerer er:
e geografisk naarhet mellom deltagerne og lokale treff. Imidlertid forutsetter det at delta-
gerne mgter opp, noe Likestillingssenteret har erfaring med at deltagerne ikke ngdven-
digvisgjer til tross for lokale treff.

Likestillingssenteret har utarbeidet flere gode verktay med fokus pa hvordan adepten kan fa
kjennskap til og innpass pa det norske arbeidsmarkedet. Det gjelder saalig mentorhjulet. Ogsa
samarbeidsavtalen er et godt utgangspunkt for en god mentorrelagon, om den falges opp. Verk-
tayene sammen med nettverkstreff og mentorsamlinger, og kriteriene for deltagel se og kobling
danner grunnlaget for gode mentorrelasioner. Det er med andre ord viktig for & skape en god
mentorrelasjon a utarbeide:
e konkrete verktay som f.eks. avtaler, presisering av forventninger og mal for den enkelte
mentorrelason, temaforlag for samtaler og mentorhjul som redegjer for de ulike fasene
i relagon

Utarbeidelse av verktay indikerer et strukturelt mentornettverk som er formelt organisert og
jobber frem mot bestemte mdl. Imidlertid synes praksisen & ha et mer uformelt og st preg uten
et tydelig fokus pa médlene. Dette viser seg hele veien fra rekruttering av adepter og til avtalene
adept og mentor gjer segimellom. | tillegg er det for lite fokus pa"aveae' og "agjere" kompe-
tansen til mentorene, samt at temaene og organiseringen av nettverkstreffene og mentorsamling-
ene ikke oppleves sarelevante for det relasjonene skal jobbe mot. Dette har i sin tur konsekven-
ser for resultatet ndr det gjelder hvor mange av adeptene som ved mentorrelasjonens slutt er pa
vei til eler i studier eler arbeid. For & holde fokuset gjennom hele mentorrelasjonen vil det
derfor vare viktig &

o settetydelige grenser for hva mentorrel asonen innebagrer og nar den skal avvikles. Om
mentor og adept ansker a fortsette vennskapet er det fint, men det & avslutte er med pa a
avgrense hva mentorrollen skal innebaare og ndr man gar over til eventuelt vennskaps-
forhold.

Oppsummering

@stlandsforskning ser den stgrste utfordringen mentornettverket star ovenfor som a definere
malgruppen, og atilpasse tiltakenei ordningen til en tydelig avgrenset malgruppe. | tillegg til at
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dette vil forenkle oppfalgingen av bade mentorer og adepter, er dette ogsa viktig i forhold til at
det i den siste tiden har kommet flere mentornettverk med en noksa lik malgruppe. Barei Hed-
mark og Oppland er det for tiden tre mentornettverk som har malgruppen: innvandrerkvinner
(og -menn) som vil ut pa det norske arbeidsmarkedet. Dette er i tillegg til "Vekommen inn",
Hamarregionen Utvikling (HrU) sitt nettverk "Naaingsliv som motor for inkludering” og NHOs
nettverk "Global future".

HrUs nettverk har som mal " a gjere det lettere for arbeidsgivere a rekruttere innvandrere. Mal-
gruppen er godt kvalifiserte mennesker fraland utenfor Skandinavia som sliter med & komme
inn pa arbeidsmarkedet og nagringdivet". NHOs malsetning og malgruppe er: "Talentmobilise-
ring av hayt utdannede kvinner og menn med flerkulturell bakgrunn og gode norskkunnskaper
til sentrale stillinger, lederstillinger og styreverv". Som en kan se er malene og malgruppene
noksa sammenfallende med Likestillingssenterets mal, og @stlandsforskning er kjent med at
flere av adeptenei "Velkommen inn" ogsd er deltakere og har mentor, i ett eller begge de to
andre mentorordningenei regionen. Dette reiser spgrsmal om disse nettverkene konkurrerer om
de samme adeptene og mentorene, og i safall, hvor hensiktsmessig er det?

7.2 Veien videre

@stlandsforskning ser pa bakgrunn av falgeeval ueringen og konkurransen om adepter og mento-
rer i regionen, for seg flere mulige veier for "Velkommeninn" i fremtiden.

1. Et mer formelt og forpliktende nettverk

Likestillingssenteret har gjennom flere & opparbeidet seg kompetanse om etablering og drifting
av mentornettverk. De har ogsa utviklet verktgy som danner grunnlag for gode mentorrelasjo-
ner. Likevel viser fglgeevalueringen at det er noen grep som bar tasi mentornettverket, om

mal setningen fortsatt skal vaare & bidratil at "Kvinner med innvandrerbakgrunn skal sta best
mulig rustet til &bli rekruttert inni norsk arbeiddliv", jf. kapitlet om kriterier for gode mentorre-
lag oner. Dette er justeringer som Jstlandsforskning mener vil stramme inn og formalisere
nettverket i sterre grad, og som det er grunn til atror at igjen vil feretil gkt mal oppnael se.

2. Justere malsetningene

En annen vei "Velkommen inn" kan velge er ajustere malsetningene i tr&d med hvordan praksi-
sen i nettverket er i dag; et kulturelt og sosialt mentornettverk. Dette er en praksis som mange
adepter og mentorer uttrykker tilfredshet med, og som samsvarer med deres forventninger og
mal med &deltai "Velkommen inn". Adeptgruppen er en mangfoldig gruppe med ulike erfa-
ringer og kulturell bakgrunn. Hvordan innvandrerkvinnene ser seg selv og sin plassi familien, i
lokalsamfunnet og i samfunnet, varierer mellom kulturer og land. Det kan bety at adeptenes
motivasjon for og forventninger til deltai et mentornettverk ikke nedvendigvis er sammenfal-
lende med den overordnede mélsetningen i "Velkommen inn" slik den stér i dag. Det sosiale og
kulturelle som & treffe nye mennesker, laare seg norsk sprak og laare om norsk kultur, kan veae
det mange adepter ansker og har som sine malsetninger. Det kan tenkes at det & skape et nett-
verk med norske kvinner dreier seg like mye om a skape et sosialt knutepunkt i det norske
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samfunnet. For de adeptene som har kommet lengre pa veien mot og har et anske om a komme
ut i arbeid, kan "Velkommen inn" vaae farste trinn pa veien mot arbei dsmarkedet.

3. Et mulig samarbeid

Sett i sammenheng med at det er flere lignede nettverk som drivesi samme region, er innga et
samarbeid med de to andre nettverkene. Praksiseni "Velkommen inn" kan tyde pa at det er et
behov for et sosialt og mer uformelt nettverk som ikke har et sterkt fokus pa & komme ut i
arbeiddivet. Det kan tenkes ut en modell - en trapp - hvor "Velkommen inn" er det farste trin-
net, men har en bredere malsetning om & vaae et nettverk for innvandrerkvinner, hvor det er
sterre fokus pa arenaer for &laare sprék, lare om hverandres kulturer og norske forhold, og a
bygge nettverk med nordmenn og andre innvandrerkvinner. En dik utforming ligger neame
praksiseni "Velkommen inn" dik den er i dag. Det neste trinnet i "nettverkstrappa’ kan veae
nettverket til HrU. Dette nettverket retter seg riktignok mot bade kvinner og menn med innvand-
rerbakgrunn, men det er mulig &tenke seg "Velkommen inn" som et springbrett for kvinner,
eller dpne det for menn.. HrUs nettverk er naart knyttet opp mot arbeidsgivere og rekrutterer
innvandrere som star pa steget ut i arbeidsmarkedet. NHOs nettverk er rettet mot heyt utdanne-
deinnvandrere som skal rekrutterestil sentrale stillinger og som ledere. Det vil vege siste
trinnet patrappen far arbeid.

Nettverkene som etter hvert spisser seg mot arbeidsmarkedet og lederstillinger, bygger alle pa et
fundament som for eksempel Rade Kors Flyktningguide representerer. Flyktningguidenes
oppgave er i falge Rade Kors hjemmeside, & " orientere en flyktning om samfunnet han €ller hun
har bosatt seg i. Du fungerer som et bindeledd til lokalmiljeet slik at integreringen gar smidige-
re". En dik orientering i lokalsamfunnet og generelt om Norge, vil vaae en forutsetning for
innvandrere far de kan orientere seg mot arbeidsmarkedet og arbeidslivet, eksempelvis gjennom
ulike nettverk hvor forberedel ser paveien mot arbeid eller akomme ut i arbeid er mlene (se
figur 2).
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Folgeevaluering av "Velkommen inn"
Sluttnotat.

"Velkommen inn" er et mentornettverk for innvandrerkvinner som gnsker seg ut pa det
norske arbeidsmarkedet. @stlandsforskning har fulgt prosjektet i to ar og falgeevalueringen
har en kvalitativ tilneerming med en kombinasjon av observasjon mentorrelasjoner og ulike

samlinger, og intervjuer med mentorer og prosjektledelsen. | tillegg til & dokumentere

prosjektet og beskrive prosesser underveis, har @stlandsforskning gjennom falgeevalue-
ringen hatt fokus pa noen sentrale forskningstema som har betydning for mentorrollen og
mentoring som metode. Temaene har veert 1) intensjon og forventninger, 2) tiltak og proses-
ser, og 3) resultater og effekter.
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