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1. Indledning

Beskeeftigelses- og Integrationsforvaltningen (BIF) har bedt mploy udarbejde en kortlaegning af
mentoromradet i Kgbenhavns Kommune.

BIF gnsker, at kortleegningen fokuserer pa mentorstgtte til udsatte borgere med saerligt fokus
pa de aktivitetsparate kontanthjaelpsmodtagere, der er fyldt 30 ar. Kortlaagningen skal inklude-
re to typer af mentorstgtte: Helhedsorienteret mentor (ret og pligt mentor) og fastholdelses-
mentor (mentorstgtte i forhold til at opna og fastholde aktiviteter). Desuden skal der skelnes
mellem, om mentorerne er ansat internt i BIF eller hos en ekstern leverandgr.

| dialog med BIF har mploy valgt at basere kortlaegningen pa data indsamlet via fglgende un-
dersggelser:

e Spgrgeskemaundersggelse, der er udsendt til 18 rekrutteringsansvarlige pa mentor-
omradet

e Telefoninterviews med 6 rekrutteringsansvarlige pa mentoromradet

e Spgrgeskemaundersggelse, der er udsendt til 317 mentorer for malgruppen

e Telefoninterviews med 20 borgere i malgruppen, der modtager mentorstgtte

e Telefoninterviews med 4 personlige koordinerede sagsbehandlere.

Rekrutteringsansvarlige samt mentorer, som deltager i undersggelserne, er ansat ved jobcent-
ret Center for Jobindsats og beskaeftigelsescentret Center for Afklaring og Beskaeftigelse samt
de 11 eksterne leverandgrer i Kgbenhavns Kommune, som leverer beskaftigelsestilbud til
malgruppen. Undersggelserne er gennemfgrt i oktober 2015.

Kortleegningen giver blandt andet viden om fglgende tre temaer:

1. Mentorordningen set ud fra et borgerperspektiv
e Hvad oplever borgerne mentoren kan hjzlpe med?
e Hvilket udbytte har borgerne haft af deres mentorforlgh?
e Hvad mener personlige koordinerende sagsbehandlere, at mentor bidrager med?
e Hvordan vurderer borgerne og personlige koordinerende sagsbehandlere mentorernes
forudsaetninger for at yde mentorstgtte?

2. Strategi og praksis ift. rekruttering og opleering af mentorerne
e Hvad laegges der vaegt pa ved rekruttering af nye mentorer?
e Er der bestemte strategier for rekruttering, oplaering og opkvalificering?
e Hvad er kravene til mentorernes baggrund, kompetencer mv.?

3. Mentorernes baggrund og forudsaetninger for at vaere mentor
e Hvilke forudsaetninger har mentorerne for at bestride jobbet?
e Hvilken opleaering og opkvalificering far mentorerne?
e Matcher mentorernes kompetencer det, de bruges til?
e Hvordan oplever mentorerne muligheden for Igbende sparring og supervision?



2. Sammenfatning

Hovedparten af borgerne i malgruppen har et stort udbytte af at modtage mentorstgtte. Det
viser mploys kortleegning af omradet. | alt 9 ud af 10 borgere vurderer selv, at det ggr en for-
skel for dem at have en mentor. Det bakkes op af de personlige koordinerende sagsbehandle-
re.

Mentorerne kan skabe en szrlig relation til borgeren og er samtidig et bindeled mellem borge-
ren og den gvrige beskaeftigelsesindsats. Mentorindsatsen udggr et veerdifuldt supplement til
den gvrige beskaeftigelsesrettede indsats, som borgerne i denne malgruppe ellers ikke ville
modtage. De personlige koordinerende sagsbehandlere vurderer desuden, at der er gode ef-
fekter af stgtten fra fastholdelsesmentorer.

Mentorerne hjzlper borgerne med bade personlige udfordringer og praktiske opgaver. Desu-
den far mange borgere hjzlp til at blive klar til — og fa sat gang i — praktik, kurser eller arbejds-
prgvning.

Borgerne er generelt tilfredse med den mangde tid de har sammen med mentor og har ikke
brug for mere eller mindre tid sammen med deres mentor. Halvdelen af mentorerne angiver,
at det ggede minuttal for helhedsorienterede mentorer giver bedre mulighed for at skabe kva-
litet i Igsningen af mentoropgaven. Omkring 13 pct. af mentorerne svarer, at det ikke ggr den
store forskel for borgeren.

Der arbejdes strategisk og systematisk med rekruttering af mentorer i Kgbenhavns Kommune.
De rekrutteringsansvarlige lasegger vaegt pa bestemte kvalifikationer og kompetencer samt pa
forudgaende erfaring, nar de ansaetter. Kravene er ofte del af en bevidst rekrutteringsstrategi.

Stgrstedelen af de nyansatte mentorer lever op til de kvalifikationskrav, der rekrutteres efter.
Desuden tilbydes stort set alle nyansatte mentorer uddannelse og/eller anden oplaering, nar
de starter i jobbet, og langt de fleste tager imod tilbuddet. Mellem 80 og 90 pct. af de nyansat-
te gennemgar en mentoruddannelse eller en anden form for oplaering. Under deres ansettelse
tilbydes de fleste af mentorerne ogsa opkvalificering, supervision og sparring Igbende.

Mentorerne i Kgbenhavns Kommune har generelt gode forudsaetninger for at bestride jobbet.
| alt 7 ud af 10 mentorer har flere ars erfaring med malgruppen og beskaeftigelsesrettet arbej-
de. Bade de rekrutteringsansvarlige og mentorerne selv vurderer, at nye mentorer generelt
besidder de kvalifikationer og kompetencer, der er vigtige for at udfylde mentorrollen. Knap 2
ud af 3 rekrutteringansvarlige angiver dog, at det kan vaere sveert at finde dygtige kandidater til
jobbene.

Borgere og personlige koordinerende sagsbehandlere vurderer ogsa, at mentorerne generelt
har gode forudsatninger for at yde mentorstgtte. De interne mentorer har dog bedre kend-
skab til lovgivningen og beskaftigelsesrettet arbejde, mens de eksterne mentorer typisk er
mere fleksible og enkelte ogsa er specialiserede.

Der er generelt et godt match mellem mentorernes vigtigste opgaver, mentorernes kvalifikati-
oner og fokus i oplaeringsforlgb for nyansatte mentorer. Dog tyder resultaterne pa, at uddan-
nelsen af interne mentorer kan malrettes mere i forhold til de kompetencer og den erfaring,
de nyansatte medbringer. Kun halvdelen af de interne mentorer fgler sig klaedt godt pa til job-
bet efter at have gennemfgrt den interne grunduddannelse for mentorer i BIF. Resultatet skal
ses i lyset af, at gruppen generelt har flere ars erfaringer med malgruppen og beskaeftigelses-
rettet arbejde, og de derfor allerede har kendskab til indholdet, der gennemgas pa grundud-
dannelsen.



3. Mentorordningen set ud fra et borgerperspektiv

Hovedresultater i kapitel 3

Hovedparten af borgerne i malgruppen har et stort udbytte af at modtage mentorstgtte. Det
vurderer bade borgere og de personlige koordinerende sagsbehandlere. Mentorerne kan skabe
en szrlig relation til borgeren, og er samtidig et bindeled mellem borgeren og den gvrige be-
skaeftigelsesindsats. Mentorindsatsen udggr et vaerdifuldt supplement til den gvrige beskaefti-
gelsesrettede indsats, som borgerne i denne malgruppe ellers ikke ville modtage. Det viser
mploys kortleegning af borgernes udbytte af mentorindsatsen.

De gvrige hovedresultater i dette kapitel er:

o De fleste borgere har jevnligt personlig kontakt med deres mentor. For 85 pct. sker
kontakten primaert ved personlige mgder fx pa jobcenteret, hjemme eller andre steder.

e Borgerne er generelt tilfredse med den maengde tid de har sammen med mentor.

e Borgerne oplever de kan tale med deres mentor om en bred vifte af temaer.

e Mange bruger mentoren til at tale om personlige forhold.

e |alt9 ud af 10 borgere vurderer selv, at det ggr en forskel for dem at have en mentor.

e De personlige koordinerende sagsbehandlere bakker borgerne op i at mentorstgtten
gor en forskel for mange borgere.

e Bade borgere og personlige koordinerende sagsbehandlere mener, at mentorerne har
gode forudseaetninger for at yde mentorstgtte.

e Dog varierer mentorernes forudsatninger: de interne har typisk bedre kendskab til lov-
givningen og at arbejde beskaeftigelsesrettet, mens de eksterne er mere fleksible, og
nogle er specialiserede.

e Samarbejdet fungerer generelt godt mellem mentor og de personlige koordinerende
sagsbehandlere — det gaelder bade ift. rollefordeling og vidensoverlevering.

Resultaterne i afsnittet er baseret pa en raekke telefoninterviews. | alt har mploy foretaget 24
interviews. Disse fordeler sig pa 20 aktivitetsparate kontanthjalpsmodtagere fyldt 30 ar og
som far mentorstgtte, samt fire koordinerende sagsbehandlere. Blandt borgerne har fire fast-
holdelsesmentorer, mens 16 har helhedsorienterede mentorer. 10 borgere har en mentor
ansat i job- og beskaeftigelsescentrene, mens 10 har en mentor ansat hos eksterne leverandg-
rer.

3.1. Type og omfang af mentorindsats

Borgernes kontakt med deres mentor foregar ofte som personlig kontakt

Den personlige kontakt foregar enten hjemme hos borgeren selv (15 pct.) eller andre steder
som fx pa beskaeftigelsescenteret, hos den eksterne leverandgr eller pa en café eller lignende
(70 pct.), jf. figur 3.1. En mindre andel har kontakt over telefonen, via sms eller mail. Det er et
af resultaterne i mploys interviewundersggelse blandt borgere i malgruppen.

De borgere, der foretraekker at mgdes hjemme, siger, at det skyldes, at de har vanskeligt ved
at komme ud af hjemmet pga. enten fysiske eller psykiske problemer. De borgere, der fore-
trekker at mgdes ude eller pa tilbudsstedet, angiver omvendt, at det giver dem en mulighed
for at komme ud af hjemmet. Det afspejler, at der er stor forskel pa borgerne, deres problem-
stillinger og hvilke kontaktformer, der fungerer bedst for dem.



De kontaktformer, der oftest benyttes svarer ifglge interviewundersggelsen i store traek til,
det, som borgerne ogsa foretrakker.

Figur 3.1: Hvordan foregar borgernes kontakt Figur 3.2: Hvor meget kontakt har borgerne med
med mentor oftest? deres mentor om ugen?

Personlig mgde pa job-eller 70
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Kilde: Telefoninterviews med aktivitetsparate kontanthjaelpsmodtagere Kilde: Telefoninterviews med aktivitetsparate kontanthjeaelpsmodtagere
fyldt 30 ar med mentorstgtte. (N=20). fyldt 30 ar med mentorstgtte. (N=20).

En fjerdedel af de interviewede borgere vurderer, at de har kontakt med deres mentor i en til
to timer om ugen, mens resten har mindre end en times ugentlig kontakt med deres mentor,
jf. figur 3.2. De fleste af de interviewede borgere synes, at de har en passende mangde tid om
ugen med deres mentor og har ikke brug for mere eller mindre tid sammen med mentor.*

3.2. Hvad vurderer borgerne, at mentor kan hjaelpe med?

Generelt taler borgerne med deres mentor om en bred vifte af temaer. Omkring 60 pct. af de
interviewede borgere har samtaler med deres mentor, som primart handler om personlige
forhold, herunder om borgerens situation og udfordringer, hvordan det gar, psykiske problem-
stillinger mv.

Andre temaer, som de interviewede taler med deres mentor om, er boligproblemer, gkonomi-
ske forhold, job og uddannelse, aktiveringstilbud, beskaeftigelsesmal og familizere forhold.

Mere end halvdelen af de interviewede siger desuden, at de far hjzelp til personlige udfordrin-
ger, nar de skal pege pa, hvilke omrader deres mentor hjelper dem med. Disse borgere lsegger
vaegt pa, at mentoren har forstaelse for borgerens situation og udggr en personlig stgtte for
borgeren.

En stor del af borgerne far ogsa hjzelp til praktiske opgaver af deres mentor. Det kan fx veere
ift. at s@ge praktikplads eller psykologhjlp eller at udfylde diverse ansggninger. Omkring en
tredjedel af de interviewede angiver ogsa, at deres mentor hjelper dem med at fa afklaret
deres ressourcer og med at se mulighederne pa arbejdsmarkedet.

' 7o af de interviewede angiver, at de gerne vil have mere tid.



3.3. Hvilket udbytte har borgerne haft af deres mentorforlgb?

I alt 9 ud af 10 borgere oplever et udbytte af mentorstgtten

Langt de fleste (90 pct.) af de interviewede borgere vurderer selv, at det ggr en forskel for dem
at have en mentor, jf. figur 3.3. Det gaelder bade for de borgere, der har en helhedsorienteret
mentor og de borgere, der har en fastholdelsesmentor. Stgrstedelen (80 pct.) vurderer ogs3, at
deres mentor har bidraget til, at borgeren ggr fremskridt overordnet set.

Borgerne uddyber, at deres mentor hjzlper dem med nogle ting, de synes er svaere at over-
komme, fx praktiske opgaver og deltagelse i behandling eller tilbud. Generelt fgler de sig magdt
med en interesse og forstaelse for deres situation. Flere siger desuden, at mentorstgtten har
motiveret dem og hjulpet dem til at komme videre og skabe udvikling ift. deres situation.

To ud af fem af de interviewede siger, at  Figur 3.3: Hvilket udbytte har borgerne af deres
mentorstgtten har hjulpet dem taettere pa mentorforlgb

job eller uddannelse. Disse borgere uddyber,

at deres mentor hjelper dem med at blive Det gor en forskel at have en mentor 9%
klar til — og fa sat gang i — praktik, kurser eller
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pga. mentorstgtten
deres mentor har hjulpet dem til at deltage i
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praktiksteder. Resultatet skal ses i lyset af, at 0 0 % e s e
de fleste interviewede borgere har en hel- Kilde: Telefoninterviews med aktivitetsparate kontanthjaelpsmodtage-
hedsorienteret mentor og derfor ikke umid- re fyldt30/anmed mentorstotte. (N=20):

delbart er i stand til at deltage i et aktivt til-

bud pa nuvaerende tidspunkt.

Relationen mellem borger og mentor er god

De interviewede borgere fgler generelt, at de har en god relation til deres mentor. Stgrstede-
len af borgerne (90 pct.) synes, at de kan fortaelle mentor det, de har behov for, og alle de in-
terviewede fgler, at deres mentor tager dem alvorligt.

Mange af borgerne laegger vaegt pa, at mentoren har forstaelse for borgerens situation og ud-
gor en personlig stgtte for borgeren. Desuden angiver borgerne, at de har tillid til mentoren,
og tillid til, at mentoren gerne vil hjelpe dem.

Borgernes vurdering af udbyttet stottes af de personlige koordinerende sagsbehandlere
Hovedparten af borgerne i malgruppen har et stort udbytte af at modtage mentorstgtte. Men-
torindsatsen udggr et veerdifuldt supplement til den gvrige beskzeftigelsesrettede indsats for
de aktivitetsparate kontanthjalpsmodtagere fyldt 30 ar. Det geelder bade indsatsen via de
helhedsorienterede mentorer og fastholdelsesmentorerne. Det viser interviews med fire per-
sonlige koordinerende sagsbehandlere, som mploy har udfgrt.

De personlige koordinerende sagsbehandlere siger, at det giver stor vaerdi, at mentorerne har
mulighed for at komme taettere pa borgeren og skabe et bindeled mellem borgeren og den
gvrige beskaeftigelsesindsats, som ofte ellers ikke er mulig for en del borgere i denne malgrup-
pe. Mange borgere har brug for mere kontakt og stgtte, end de personlige koordinerende



sagsbehandlere kan tilbyde, og en mentor kan levere denne kontakt og stgtte. De interviewe-
de personlige koordinerende sagsbehandlere siger ogsa, at mentorerne kan skabe en helt saer-
lig relation til borgeren, som ikke kan skabes i den gvrige beskaftigelsesindsats, og som for
mange borgere er vigtig for at opna progression.

| forhold til fastholdelsesmentorerne angiver de personlige koordinerende sagsbehandlere, at
mentorerne bade hjzlper med at motivere borgeren og med praktiske ting fx at fglge en ind-
sats eller deltage i eventuel behandling. Stgtten mindsker risikoen for, at borgerne udebliver
fra tilbud og giver mulighed for progression i form af fx gget timetal. De personlige koordine-
rende sagsbehandlere vurderer derfor, at der er gode effekter af stgtten fra fastholdelsesmen-
torer.

For borgere med helhedsorienteret mentor, er mentoren den eneste beskaftigelsesrettede
indsats for borgeren ud over samtaler med den personlige koordinerende sagsbehandler. De
personlige koordinerende sagsbehandlere angiver, at de helhedsorienterede mentorer funge-
rer som et godt supplement, da mentorerne har mulighed for at stgtte borgerne ogsa mellem
samtalerne i jobcenteret.

3.4. Borgernes vurdering af mentorernes forudsaetninger

De fleste borgere mener, at deres mentor kan hjalpe dem med netop deres specifikke udfor-
dringer. | alt 7 ud af 10 interviewede borgere har det pa den made.

Nar borgerne bliver bedt om at uddybe dette, naevner stgrstedelen, at deres mentor har de
rette kompetencer, veerktgjer og viden om bade regler og lovgivning, og hvad der skal til for at
hjelpe borgeren. De navner desuden, at der er en forstdelse og respekt for borgeren og en
evne til at skabe hab og arbejde med sma forandringer i borgernes liv.

De personlige koordinerende sagsbeehandlere, som mploy interviewede, giver udtryk for den
samme vurdering. Mentorerne er efter de interviewede personlige koordinerende sagsbe-
handleres vurdering godt klaedt pa til at varetage mentorstgtten for de aktivitetsparate borge-
re. De siger dog ogsa, at nogle mentorer er klaedt bedre pa end andre, og at der er forskel pa
tveers af leverandgrer — bade ift. om det er interne eller eksterne leverandgrer og blandt de
forskellige eksterne leverandgrer.

De personlige koordinerende sagsbehandlere peger p3a, at mentorer ved de interne centre
generelt har bedst kendskab til lovgivningen og beskaeftigelsessystemet. Det haenger sammen
med, at mange er tidligere beskaeftigelseskonsulenter, sagsbehandlere mv. og har derfor bade
erfaring og gode forudseetninger for at kende dybden i systemet og at arbejde beskaeftigelses-
rettet. Hos de eksterne leverandgrer er der ifglge de personlige koordinerende sagsbehandlere
stgrre forskel pa kvaliteten og forstaelsen af at arbejde beskaeftigelsesrettet.

De personlige koordinerende sagsbehandlere papeger dog samtidig, at de eksterne mentorer
har bedre muligheder for at komme ud af huset, end de interne mentorer har. Derfor bruges
de eksterne mentorer isaer til at stgtte de lidt tungere borgere, der typisk har et stgrre behov
for at blive ledsaget af sin mentor til forskellige indsatser, behandlinger mv. De personlige ko-
ordinerende sagsbehandlere naevner desuden, at der er en del eksterne mentorer, der har
specialiseret sig i fx saerlige diagnoser og derfor er gode til bestemte typer borgere.



3.5. Samarbejdet mellem mentor og personlig koordinerende sagsbe-
handler

Der er en klar rollefordeling mellem mentor og personlig koordinerende sagsbehandler

De personlige koordinerende sagsbehandlere er i interviewene blevet spurgt ind til deres vur-
dering af rollefordelingen og samarbejdet mellem deres egen funktion og mentorernes. De
interviewede mener, at der er en klar ansvarsfordeling mellem de opgaver, sagsbehandlerne
varetager og de opgaver, mentorerne varetager.

De personlige koordinerende sagsbehandlere har myndighedsrollen over for borgeren og har
ansvar for den overordnede retning af indsatsen. Mentorerne har den Igbende dialog med
borgeren om borgerens situation og udvikling, og de er med til at motivere og praesentere
borgeren for aktive tilbud. Ifglge de interviewede personlige koordinerende sagsbehandlere er
der ikke problemer med at finde ud af, hvor snitfladen mellem de forskellige roller gar.

Vidensoverlevering mellem mentor og personlig koordinerende sagsbehandler fungerer godt
De interviewede angiver, at overleveringen af viden mellem mentor og den personlige koordi-
nerende sagsbehandlere generelt set fungerer godt. Nogle af de personlige koordinerende
sagsbehandlere naevner dog, at der ofte er begranset tid til samarbejdet mellem mentor og
sagsbehandler, og at mere tid ville kunne medvirke til en bedre overlevering af viden og vigtige
informationer i forhold til borgeren. Desuden angiver nogle af de personlige koordinerende
sagsbehandlere, at der kan vaere varierende kvalitet i de progressionsrapporter, som de mod-
tager fra mentorerne.

De interviewede sagsbehandlere svarer derudover, at der ofte er bedre mulighed for Igbende
sparring om borgerens sag med de interne mentorer, og at man bedre kan komme i kontakt
med de interne mentorer, hvis der er behov for dialog om en borger. Desuden har de interne
mentorer adgang til borgerens sag, hvilket de eksterne ikke har. Det betyder, at sagsbehand-
lerne nogle gange er ngdt til at sende forskellige papirer om borgeren til den eksterne mentor.

4. Praksis ved rekruttering og opleering af mentorer

Hovedresultater i kapitel 4

Der arbejdes strategisk og systematisk med rekruttering af mentorer i Kgbenhavns Kommune.
De rekrutteringsansvarlige laegger vaegt pa bestemte kvalifikationer og kompetencer samt pa
forudgaende erfaring, nar de ansaetter. Kravene er oftest del af en bevidst rekrutteringsstrate-
gi. Det viser mploys kortleegning af rekrutteringen pa mentoromradet.

De gvrige hovedresultater i dette kapitel er:

e Stgrstedelen af de nye mentorer lever op til de kvalifikationskrav, der rekrutteres efter

e De rekrutteringsansvarlige gar ofte efter at anszette tidligere socialradgivere, beskeefti-
gelseskonsulenter eller andre med socialfaglig baggrund

e Stort set alle nye mentorer tilbydes uddannelse og/eller anden oplaering, nar de starter
i jobbet

e Bade centrene og de eksterne leverandgrer har faste procedurer for oplaering

e Stort set alle mentorer tilbydes Ipbende opkvalificering, supervision og sparring under
deres ansattelse



Resultaterne i afsnittet er baseret pa en spgrgeskemaundersggelse samt telefoninterviews
foretaget blandt de rekrutteringsansvarlige pa mentoromradet i Kgbenhavns Kommune. De
rekrutteringsansvarlige er ansat i et job- eller beskzeftigelsescenter eller hos en ekstern leve-
rander. Spgrgeskemaundersggelsen er udsendt til 18 rekrutteringsansvarlige, hvoraf 16 har
svaret. Der er foretaget telefoninterviews med 6 rekrutteringsansvarlige — 2 fra eksterne leve-
randgrer og 4 fra job- og beskaeftigelsescentrene (Center for Jobindsats og Center for Afklaring
og Beskaeftigelse).

4.1. Hvad laegges der vaegt pa ved rekruttering af nye mentorer?

Ved rekruttering stilles der krav til mentorers kvalifikationer

| rekrutteringen af mentorer bliver der lagt szerlig veegt pa bade erfaring og specifikke kvalifika-
tioner og kompetencer. Stort set alle de rekrutteringsansvarlige i mploys spgrgeskemaunder-
s@gelse angiver, at der pa deres arbejdsplads er foruddefinerede krav til hvilke kvalifikationer,
en mentor skal besidde.

Mere end 60 pct. leegger ved rekrutteringen af nye mentorer vaegt pa, at kandidaterne har
erfaring med at arbejde motivationsfremmende og ressourceorienteret, med relationsarbejde
og med at arbejde beskaeftigelsesrettet, jf. figur 4.1.

Lidt mindre end halvdelen af de rekrutteringsansvarlige laegger veegt pa, at det for nyansatte
mentorer er vigtigt at have viden om malgruppen, mens lidt mindre end 40 pct. rekrutterer
efter, om mentoren evner at szette sig i borgerens sted.

Figur 4.1: Hvilke kompetencer lzegger de rekrutteringsansvarlige vaegt pa i rekrutteringen af mento-
rer?

Erfaring med motivationsarbejde og ressourcefokus

Erfaring med relationsarbejde

Erfaring med at arbejde beskaeftigelsesrettet

Viden om malgruppen

Evner at seette sig i borgerens sted

Specifikke faglige kompetencer ift. en bestemt malgruppe

Et netvaerk, der kan traekkes pa ift. beskaeftigelsesrettet indsats
Viden om arbejdsmarkedets eller udd.systemets muligheder
Kendskab til tvaerfaglig indsats og lovgivning pa andre omrader
Kendskab til lovgivning pa beskaeftigelsesomradet

Kan agere som rollemodel for borgeren

0 10 20 30 40 50 60 70
Procent

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt ledere med ansvar for rekruttering af mentorer i Kgbenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=13).
Anm.: Procentsatserne angiver, hvor stor en andel af respondenterne, der laegger vaegt pa den pagaldende kompetence.

% Kun én rekrutteringsansvarlig angiver, at der ikke er foruddefinerede krav ved rekruttering.
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De fleste nyansatte mentorer lever op til kvalifikationskravene

Stgrstedelen af de nye mentorer lever op til de krav om kvalifikationer, kompetencer og tidli-
gere erfaring, som der rekrutteres efter. Det mener 73 pct. af de rekrutteringsansvarlige i
mploys spgrgeskemaundersggelse, jf. figur 4.2. Samtidig svarer knap 2 ud af 3 rekrutteringsan-
svarlige nej til, at det er nemt at rekruttere dygtige mentorer, jf. figur 4.3.

Resultaterne viser, at selvom det kan veere svaert at finde kvalificerede kandidater, sa lever
langt de fleste af de mentorer, der anseaettes, op til de kvalifikationskrav, der anvendes i rekrut-
teringen.

Figur 4.2: Hvor mange af mentorerne lever op til  Figur 4.3: Er det nemt at rekruttere dygtige men-
kravene ved anszettelse? torer?

M 25-50 pct. lever op til

20%
kravene
Ja

W Nej

50-75 pct. lever op til
kravene

M 75-100 pct. lever op til
kravene

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt ledere med ansvar for rekrutte-  Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt ledere med ansvar for rekrutte-
ring af mentorer i Kebenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=15). ring af mentorer i Kpbenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=16).

Bevidst rekrutteringsstrategi og fokus pa social- eller beskaeftigelsesfaglig baggrund

| 6 interviews uddyber nogle af de rekrutteringsansvarlige, hvad de laegger veegt pa ved rekrut-
tering af nyansatte mentorer. De fremhaever, at de laeegger veegt pa en bred raekke af kompe-
tencer og kvalifikationer:

e Kendskab til at arbejde motivationsfremmende

e Evne til at kunne omsaette barrierer til ressourcer
e Kendskab til malgruppen

e Empati og interesse for andre mennesker

e Gode kontaktevner

e Sociale kompetencer

Bade de interne og eksterne rekrutteringsansvarlige giver over for intervieweren udtryk for, at
de ting, de laegger vaegt pa ved rekruttering af nyansatte mentorer, er en del af en bevidst
rekrutteringsstrategi.

Interviewene viser ogsa, at de rekrutteringsansvarlige ofte gar efter at ansaette tidligere social-
radgivere, beskaeftigelseskonsulenter eller andre med socialfaglig baggrund. Det geelder bade
for job- og beskzeftigelsescentrene og de eksterne leverandgrer. Det skyldes, at mentorer med
social- eller beskaeftigelsesfaglig baggrund har forstaelse for lovgivning og beskeaeftigelsesom-
rddet samt baggrund for og Igsninger pa sociale problemer.
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4.2, Opleering ved ansattelse

Langt hovedparten af de nyansatte, interne og eksterne mentorer gennemgar en eller flere
former for oplaering ift. mentorrollen, nar de starter i jobbet. Det angiver de rekrutteringsan-

svarlige, som har deltaget i mploys spgrgeskemaundersggelse.

De mest anvendte former for mentoroplae-
ring er sparring og supervision, jf. figur 4.4.
Mere end 9 ud af 10 rekrutteringsansvarlige
svarer, at deres mentorer modtager sparring,
mens mere end 8 ud af 10 svarer, at mento-
rerne modtager supervision.

Deltagelse i undervisning

Deltagelse i temamgder, at fglge anden men-
tor og deltagelse i undervisning anvendes
ogsa i stort omfang.

Udover uddannelse og undervisning gen-
nemgar nye mentorer ifglge interviews med
de rekrutteringsansvarlige et opleeringspro-
gram med sidemandsoplaering, hvor de bliver

Sparring
Supervision
Deltagelse i temamgder

Fglge anden mentor

Mentoruddannelse
Deltagelse i netvaerksmgder
Nye mentorer oplaeres ikke

Andet

Figur 4.4: Hvilken form for oplaering modtager
nyansatte mentorer?

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Procent

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt ledere med ansvar for rekrut-
tering af mentorer i Kebenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=16).

introduceret til opgaverne og rollen som mentor. Sidemandsoplaeringen varer typisk i 1-3 ma-

neder.

Godt to tredjedele af de rekrutteringsansvarlige angiver
desuden i spgrgeskemaundersggelsen, at stgrstedelen af
deres mentorer er certificerede mentorer®, jf. figur 4.5.
Halvdelen af disse respondenter svarer, at certificeringen er
baseret pa kurser taget efter ansattelse, mens en fjerdedel
angiver, at den er baseret pa kompetencer fra nuveerende
og tidligere job.

Opleaering af nye mentorer i job- og beskaeftigelsescentrene
Alle nyansatte mentorer i BIF gennemgar den interne
grunduddannelse. Det angiver de rekrutteringsansvarlige i
seks interviews, som er gennemfgrt i job- og beskaeftigel-
sescentrene.

En del af grunduddannelsen omhandler beskaftigelsessy-
stemet. De rekrutteringsansvarlige peger i interviews pa, at
mentorer, som er rekrutteret internt allerede kender og har
erfaring fra omradet, og leerer derfor ikke ngdvendigvis sa

Figur 4.5: Hvor mange mentorer
er certificerede?

68%

W 50-75 pct. er certificeret
75-100 pct. er certificeret
B Ved ikke

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt ledere
med ansvar for rekruttering af mentorer i
Kgbenhavns Kommune, udfgrt af mploy.
(N=16).

meget nyt stof pa uddannelsen. Det naevnes dog, at forlgbet pa mentoruddannelsen hjaelper
med til at give de nyansatte mentorer fglelsen af, at de er et feelles hold, og at de har faet en

ny funktion og rolle.

3 Mentorcertificering gives af mentorens narmeste chef pa baggrund af uddannelse eller eksisterende faglige og

personlige kompetencer.

12



Opleering af nye mentorer ved de eksterne leverandgrer

Hos de to interviewede eksterne leverandgrer er der forskellige tilgange til uddannelse af men-
torer. Hos én leverandgr gennemgar de nyansatte mentorer ogsa en mentoruddannelse. Den
rekrutteringsansvarlige anfgrer, at mentorerne via uddannelsen opkvalificeres og bliver mere
bevidste om deres rolle som mentor.

Hos den anden leverandgr gennemgar de nyansatte mentorer et individuelt tilrettelagt certifi-
ceringsforlgb. Den rekrutteringsansvarlige forklarer, at de nyansatte mentorer afklares via et
spgrgeskema, der omhandler deres personlige og faglige kompetencer og deres viden om lov-
givning og forskellige metoder. Herefter modtager de nye mentorer intern undervisning pa de
omrader, hvor der er behov for det.

4.3. Muligheder for lsbende opkvalificering

Stort set alle interne og eksterne mentorer tilbydes Igbende opkvalificering under deres an-
saettelse. Det svarer de rekrutteringsansvarlige, som har deltaget i mploys spgrgeskemaunder-
spgelse.”

Stgrstedelen af opkvalificeringen falder inden for arbejdet med borgerens mal og progression.
Flere end 60 pct. af de rekrutteringsansvarlige tilbyder deres mentorer opkvalificering inden
for dette omrade, mens mere end halvdelen tilbyder det inden for beskeaeftigelsesrettet arbej-
de generelt, jf. figur 4.6.

Derudover tilbydes der opkvalificering inden for lovgivningen pa beskaeftigelsesomradet, at
arbejde motivationsfremmende og ressourceorienteret, arbejdsmarkedets eller uddannelses-
systemets muligheder for borgeren samt tvaerfaglig indsats og lovgivning pa andre omrader.

Figur 4.6: Indhold i mentorernes opkvalificering Figur 4.7: Mest effektive metoder til opkvalifice-
ring af mentorer

At arbejde med mal og borgerens

. Supervision
progression

oo
At arbejde beskaeftigelsesrettet parring

At arbejde motivationsfremmende og Deltagelse i undervisning
ressourceorienteret
Deltagelse i temamgder
Lovgivning pa beskaeftigelsesomradet
Fglge anden mentor
Tveerfaglig indsats og lovgivning pa andre

omrader Deltagelse i netvaerksmgder

Arbejdsmarkedets eller udd.systemets
muligheder for borgeren

Andet

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Procent Procent

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt ledere med ansvar for rekrutte-  Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt ledere med ansvar for rekrutte-
ring af mentorer i Kebenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=16). ring af mentorer i Kpbenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=16).

De rekrutteringsansvarlige peger i spgrgeskemaundersggelsen primaert pa tre metoder eller
former for opkvalificering som de mest effektive til opkvalificering af mentorer. Disse er super-
vision, sparring samt deltagelse i undervisning, jf. figur 4.7. Desuden anser mere end 40 pct. af
respondenterne det som effektivt, at nye mentorer fglger en erfaren mentor og deltager i te-
mamegder.

4 spgrgeskemaundersggelsen har alle rekrutteringsansvarlige, bort set fra en enkelt, angivet, at deres mentorer
Igbende tilbydes opkvalificering.
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Hos en tredjedel af de rekrutteringsansvarli- Figur 4.8: Hvor ofte tilbydes mentorerne opkva-

ge tilbydes mentorerne opkvalificering med lificering?
faste mellemrum, typisk hvert kvartal. Hos Procent Procent
. 100 100
resten af respondenterne tilbydes mentorer- % %
ne opkvalificering, nar der er behov for det. 80 80
Det kan fx veaere ved ny lovgivning, eller nar ;g Zg
der opstar et behov hos den enkelte mentor, - 5
. . 40
jf. figur 4.8. 40 33 40
30 27 30
X . . 20 20
Desuden har alle de rekrutteringsansvarlige i 10 10
spgrgeskemaundersggelsen svaret, at men- g 0
. .. Med fastlagte Efter behov fx i Efter behov hos
torerne hal’ muhghed fOI’ I¢bende SupeI’VISIon mellemrum forbindelse med ny den enkelte
fra ledelsen, mens 81 pct. angiver, at der er lovgivning mentor
faste rammer for Sparring me”em mentorer- Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt ledere med ansvar for rekrut-

o ) tering af mentorer i Kgbenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=15).
ne pa deres arbejdsplads.

En fjerdedel af de rekrutteringsansvarlige angiver, at mentorerne ofte giver udtryk for et behov
for opkvalificering, mens to femtedele mener, at det sker sjeeldent. Derudover svarer fire re-
spondenter, at der allerede er Igbende opkvalificering, og at mentorerne derfor ikke fgler be-
hov for mere.

Lgbende opkvalificering i job- og beskaeftigelsescentrene

Nogle af de rekrutteringsansvarlige uddyber i interviews, hvad den Igbende opkvalificering for
deres mentorer indeholder. | BIF afholdes der hvert kvartal mentormgder med fzelles under-
visning og oplaeg for hele mentorgruppen. Derudover er der ledelsessupervision hver anden
maned samt ad hoc sparring med den faglige koordinator og faste sparringsmgder om sager
hver anden uge.

Lgbende opkvalificering hos de eksterne leverandgrer

Hos de to interviewede eksterne leverandgrer er der forskellige tilgange til, hvordan den Ig-
bende opkvalificering foretages. Hos én leverandgr afholdes der manedlige mgder om ny lov-
givning samt gvrig relevant udvikling pa omradet, og der afholdes ugentlige mgder i de enkelte
afdelinger, hvor der tales om den daglige drift. Derudover anvendes en ekstern undervisnings-
leverandgr, og mentorerne kan veelge, hvilke kurser de gerne vil deltage i som en del af den
Igbende opkvalificering.

Hos den anden eksterne leverandgr afholdes der hvert kvartal faglige dage med en ekstern
underviser, der fx underviser i nye metoder. Desuden er der faglig kollegial sparring hver 14.
dag, der er feelles undervisning ved lovaendringer, og der er mulighed for efteruddannelse ved
behov. Derudover modtager mentorerne ekstern supervision, som typisk foregar 1 gang om
maneden. Den rekrutteringsansvarlige angiver, at det giver mulighed for, at der kan tages stgr-
re ting op og drgfte eventuelle problemstillinger mere tilbundsgaende.
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5. Mentorernes baggrund og forudsatninger

Hovedresultater i kapitel 5

Mentorerne i Kgbenhavns Kommune har generelt gode forudszetninger for at bestride jobbet.
De fleste har flere ars erfaring med malgruppen og besidder kvalifikationer og kompetencer,
der er vigtige for at udfylde mentorrollen. Det viser mploys kortlaegning af mentorernes bag-
grund og forudsaetninger.

De gvrige hovedresultater i dette kapitel er:

Omkring 7 ud af 10 mentorer har konkret erfaring med malgruppen fra tidligere jobs
Knap halvdelen af mentorerne har over 6 ars erfaring med malgruppen

Mentorerne vurderer selv, at de medbringer en bred vifte af kvalifikationer og kompe-
tencer

Mentorerne vurderer selv, at de to vigtigste kvalifikationer for arbejdet som mentor er
erfaring med relationsarbejde og at arbejde med et motivations- og ressourcefokus
Mentorerne tilbydes i hgj grad uddannelse og/eller oplaering, nar de starter i jobbet
Mellem 80 og 90 pct. af de nyansatte gennemfgrer oplaeringen

De interne mentorer far flere dages oplaering end de eksterne

Kun halvdelen af de interne mentorer fgler sig godt klaedt pa efter oplaeringsforlgbet
Relationsarbejde, ressourcefokus, motivation og samtaleteknik er fokus i oplaeringen
Der er generelt et godt match mellem mentorernes vigtigste opgaver, mentorernes
kvalifikationer og fokus i opleeringen

Stgrstedelen af mentorerne tilbydes Igbende opkvalificering under ansaettelsen
Mentorerne oplever i hgj grad, at de har mulighed for supervision og sparring. Det geel-
der bade ledelsessupervision, intern sparring og netvaerksmgder

Resultaterne i afsnittet er baseret pa en spgrgeskemaundersggelse foretaget blandt mentorer i
Kgbenhavns kommune. Mentorerne er enten fastholdelsesmentorer eller helhedsorienterede
mentorer, ansat i job- eller beskaeftigelsescenter eller hos en ekstern leverandgr. Spgrgeske-
maundersggelsen er udsendt til 317 mentorer, hvoraf 201 har svaret. Karakteristika for re-
spondenterne fremgar af boks 5.1 herunder.

Boks 5.1: Karakteristika for mentorer, der har besvaret spgrgeskemaet

| alt 201 mentorer har besvaret spgrgeskemaet. 41 af respondenterne er ansat i interne centre
under BIF (20 pct.) og 160 af respondenterne er ansat ved eksterne leverandgrer (80 pct.).

Godt 75 pct. af de mentorer, der har besvaret spgrgeskemaet, er kvinder.
To ud af tre af respondenter er over 40 ar.

Omkring to ud af tre har en mellemlang videregaende uddannelse. Hos de eksterne leverandg-
rer har godt 30 pct. af respondenterne en lang videregdende uddannelse, mens det er omkring
20 pct. i de interne centre.

Omkring 75 pct. af respondenterne fra interne job- og beskaftigelsescentre fungerer som hel-
hedsorienterede mentorer.

Omkring 75 pct. af respondenterne fra eksterne leverandgrer fungerer som bade helhedsorien-
terede mentorer og fastholdelsesmentorer.

De interne mentorer arbejder primaert kun som mentorer, mens de eksterne respondenter og-
sa bruger en del tid pa andre opgaver end mentoropgaver.
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5.1. Hvilke forudszatninger har mentorerne for at bestride jobbet?

Omkring 7 ud af 10 mentorer har stor erfaring med malgruppen

De fleste mentorer har konkret erfaring med malgruppen fra tidligere anseettelser i beskeefti-
gelsessystemet. Omkring 7 ud af 10 mentorer svarer saledes i mploys spgrgeskemaundersggel-
se, at de tidligere har arbejdet med aktivitetsparate kontanthjelpsmodtagere fyldt 30 ar, jf.
figur 5.1.

Respondenterne fra job- eller beskaeftigelsescentret har i lidt hgjere grad konkret erfaring med
malgruppen fra tidligere anszettelser (73 pct.), end respondenterne fra de eksterne leverandg-
rer har (68 pct.).

De mentorer, der tidligere har arbejdet med malgruppen, har mange ars erfaring. Omkring 85
pct. har mere end 3 ars erfaring, mellem 66 og 71 pct. har mere end 6 ars erfaring, og mere
end 40 pct. af mentorerne med erfaring har arbejdet over 10 ar med malgruppen, jf. figur 5.1.

Figur 5.1: Andel af mentorer, der har erfaring Figur 5.2: Hvor mange ars erfaring har mentorer-
med malgruppen fra tidligere anszettelser og ne med at arbejde som mentor?
antal ars erfaring
Procent Procent  Procent Procent
100 Antal & fari 100 100 92 100
%0 g3 85 ntal ars erfaring %0 %0 88 %0
80 73 80 80 80
70 68 66 " 0 70 e
64 70
60 60 60 53 60
50 43 46 50 50 50
40 40 40 40
30 30 30 28 . 30
20 20 20 11 14 11 20
10 10 10 3 10
0
0 o o a o o
Andel der har  Over 3 ar Over 6 ar Over 10 ar Over 1ar Over 3 ér Over 6 ar Over 10 ar
erfaring med
malgruppen M Intern © Ekstern M Intern Ekstern lalt
Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kgbenhavns Kom- Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kgbenhavns Kom-
mune, udfgrt af mploy. (N=195). mune, udfgrt af mploy. (N=188).
Anm.: Ift. antal ars erfaring, vises kun de respondenter, der har angivet, Anm.: Alle der har over 10 ars erfaring indgar i andelen med over 6 ars,
at de har erfaring med malgruppen. (N=134). Alle der har over 10 ars over 3 ars erfaring og over 1 ars erfaring, osv.

erfaring indgar i andelen med over 6 ars og over 3 ars erfaring, osv.

Halvdelen af respondenterne har desuden mere end 3 ars erfaring med at arbejde som men-
tor, jf. figur 5.2. For mentorerne fra de eksterne leverandgrer har to tredjedele mere end 3 ars
erfaring som mentor, mens det for respondenterne fra de interne centre kun gaelder 11 pct.
Mange interne mentorer har saledes stor erfaring med at arbejde med malgruppen — dog ikke
fra en mentorfunktion.

Det skyldes blandt andet, at man i de interne centre typisk rekrutterer mentorer internt, dvs.
fra kommunens beskaeftigelsessystem i form af fx tidligere beskaeftigelseskonsulenter. De eks-
terne leverandgrer rekrutterer i hgjere grad eksternt, bl.a. tidligere mentorer, der saledes i
hgjere grad vil have lang erfaring bade med malgruppen og som mentor.

Mentorerne besidder en bred vifte af kvalifikationer og kompetencer

Mentorernes forudsaetninger for at arbejde som mentor bestar af en bred vifte af kvalifikatio-
ner, kompetencer og tidligere erfaring. Det angiver mentorerne selv i spgrgeskemaundersggel-
sen.
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De fem vigtigste kompetencer er i fglge mentorerne selv: Erfaring med relationsarbejde, erfa-
ring med at arbejde motivationsfremmende og ressourceorienteret, viden om malgruppen,
erfaring med at arbejde beskaftigelsesrettet samt evner til at seette sig i borgerens sted, jf.
figur 5.3. Mellem 43 og 58 pct. af mentorerne angiver disse kvalifikationer som vigtige.

Figur 5.3: Hvad vurderer mentorernes selv som deres vigtigste kvalifikationer og kompetencer?

Erfaring med relationsarbejde 58
Erfaring med motivationsarbejde og ressourcefokus

Viden om malgruppen

Erfaring med at arbejde beskaftigelsesrettet

Evner at saette sig i borgerens sted

Viden om arbejdsmarkedets eller udd.systemets muligheder
Kendskab til lovgivning pa beskaeftigelsesomradet

Specifikke faglige kompetencer ift. en bestemt malgruppe

Kendskab til tvaerfaglig indsats og lovgivning pa andre omrader

Kan agere rollemodel for borgeren 16

Har et netveerk ift. beskaeftigelsesrettet indsats 16
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Procent

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kesbenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=102).
Anm.: Procentsatserne angiver, hvor stor en andel af respondenterne, der har angivet, at den pagzeldende kompetence er vigtig.

Mentorerne er ogsa blevet spurgt om deres primaere tilgang til arbejdet som mentor. Godt 60
pct. angiver, at de primaert anvender deres faglige kvalifikationer, sdsom viden om lovgivnin-
gen, erfaring med malgruppen, uddannelsesbaggrund og specifikke kompetencer ift. bestemte
lidelser (fx ADHD, angst mv.). Knapt 40 pct. siger, at de primaert anvender deres personlige
kvalifikationer, som fx at de er motiverede for at arbejde med malgruppen, har mulighed for at
agere rollemodel eller evner at szette sig i borgerens sted. Resultatet geelder bade mentorer fra
de interne job- og beskaftigelsescentre samt fra eksterne leverandgrer.

5.2. Hvilken oplaering fir mentorerne nar de starter i jobbet?

Naesten alle mentorer oplares, nar de starter i jobbet

Langt stgrstedelen af nyansatte mentorer har o\, 5 4. Andel af mentorer, der har gennem-
gennemfgrt en mentoruddannelse eller er fort uddannelse eller oplaering

blevet oplzert pa anden made da de startede

Procent Procent
i jobbet. Blandt mentorer ansat i BIF gaelder o 90 o0
79
det 90 pct., mens det for de eksterne mento- gg gg
rer gelder 79 pct., jf. figur 5.4. Det er et af 60 60
resultaterne fra mploys spgrgeskemaunder- i -
sggelse blandt mentorer i Kgbenhavns kom- 38 21 gg
mune. 10 5 1 5 10
0 — - 0
Har gennemfgrt Har faet tilbuddet,  Er ikke blevet
Stort set alle de eksterne mentorer, der ikke vty mEnliEriEEiE  dleker
. oplaering det uddannelse eller
har gennemfgrt uddannelse eller oplaering, opl=ring
angiver, at de ikke er blevet tilbudt det. Wintern 1 Ekstern

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kgbenhavns
. ° . K , udfgrt af mploy. (N=189).
Resultaterne viser ogsd, at det primaert er CDUIS RO ol L

mentorernes egen arbejdsplads, der har sta-

17



et for oplaeringen. For de eksterne galder det 80 pct., mens det for interne geelder 56 pct.
Herudover har 25 pct. af de interne mentorer, som har deltaget i undersggelsen, faet uddan-

nelse eller oplaering ved Metropol.

Mentorernes oplaering fokuserer meget pa relationsarbejde, ressourcefokus og motivation
Mentorerne angiver, at der i deres oplaering er blevet lagt mest vaegt pa kendskab til relations-
arbejde, at arbejde motivationsfremmende og ressourceorienteret, metoder til at opna den
gode samtale samt at arbejde med mal og borgerens progression, jf. figur 5.5. Det er samtidig
ogsa nogle af disse elementer, som mentorerne har fundet mest brugbare ved oplaeringen.

Figur 5.5: Hvad blev der lagt vaegt pa i oplaeringen, og hvad var det mest brugbare?

Kendskab til relationsarbejde

At arbejde motivationsfremmende og ressourceorienteret
Metoder til at opna den gode samtale

At arbejde med mal og borgerens progression

Lovgivning pa beskaeftigelsesomradet

At arbejde beskaftigelsesrettet

Viden om malgruppen

Tveerfaglig indsats og lovgivning pa andre omrader

At agere rollemodel for borgeren

Arbejdsmarkedets eller udd.systemets muligheder

At bruge netveerk ift. beskaftigelsesrettet indsats

M Hvad blev der lagt veegt pa i opleeringen?

Hvad var mest brugbart i oplaeringen?

10 20 30 40 50
Procent

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kesbenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=116).

De interne mentorer far flere dages oplzering end de eksterne

Interne mentorer deltager i leengere uddan-
nelses — eller oplaeringsforlgb — sammenlig-
net med mentorer ansat hos eksterne leve-
randgrer. Alle respondenterne fra de interne
job- og beskaeftigelsescentre deltog i uddan-
nelse eller anden opleering i 3-5 dage (78
pct.) eller over en uge (22 pct.), jf. figur 5.6.

Knap 40 pct. af respondenterne fra eksterne
leverandgrer har deltaget i uddannelse eller
anden oplaering, som varede 2 dage eller
mindre.

Kun halvdelen af de interne mentorer fgler
sig godt klaedt pa efter oplaeringsforlgbet

Selvom mentorer ansat i job- og beskaeftigel-
sescentrene modtager laengere uddannelse
eller opleering, end de eksterne ggr nar de
starter, fgler kun halvdelen af de interne
mentorer sig godt klaedt pa til jobbet, jf. figur

Figur 5.6: Laengde pa mentorernes uddannelse
eller oplzering og andel af mentorerne, der fglte
sig godt klaedt pa efter uddannelse eller oplae-
ring

Procent Procent

100 100
Oplaeringens laengde

90 P! g 4 89 %

80 78 80

70 70

60 60

50

50 50

40 34 36 40
27

30 22 30

20 20

10 10

0 0

Mindre end  1-2 dage 3-5dage Overenuge Andelder
1dag fglte sig godt
klaedt pa
M Intern © Ekstern

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kgbenhavns
Kommune, udfgrt af mploy. (N=153).

Anm.: Ift. andelen der fglte sig godt kleedt pa efter oplaeringen, vises
kun de respondenter, der har angivet, at de har gennemfgrt oplaering.
Nogle fa respondenter har ikke angivet et svar pa dette spgrgsmal, og
tallene summer derfor ikke til 100.
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5.6. Omvendt siger naesten 90 pct. af de eksterne mentorer i mploys undersggelse, at de fglte
sig godt kleedt pa efter uddannelse eller opleering.’

Resultaterne afspejler blandt andet, at interne mentorer ofte rekrutteres blandt sagsbehandle-
re mv., og de har derfor kendskab til og erfaring med at arbejde i beskaeftigelsessystemet. Der
kan derfor vaere dele af uddannelsen/oplaeringen som mentor, der ikke ngdvendigvis klaeder
de interne mentorer bedre pa, end de er i forvejen, jf. afsnit 0.

Dette billede bekraeftes af de mentorer, der ikke fglte sig godt kleedt pa efter opleeringsforlg-
bet. De fleste papeger, at uddannelsens indhold i store dele bestod af stof, de allerede kendte
til, eller at niveauet i uddannelsen var for lavt.

De fleste mentorer har gode muligheder for Isbende opkvalificering
Mellem 54 og 64 pct. af mentorerne i undersggelsen angiver, at de tilbydes Ipbende opkvalifi-
cering i forhold til at varetage deres mentorrelaterede opgaver, jf. figur 5.7.°

Blandt de respondenter, der far tilbud om lgbende opkvalificering, er stort set alle blevet til-
budt opkvalificering inden for det seneste ar — og langt de fleste endog inden for de seneste 3
maneder. Det gaelder for naesten 60 pct. af de interne og 70 pct. af de eksterne mentorer, jf.
figur 5.7.

Den opkvalificering, mentorerne har modta- Figur 5.7: Andel af mentorerne, der tilbydes

get, har primart drejet sig om at arbejde
motivationsfremmende og ressourceoriente-
ret, specifikke faglige kompetencer i forhold

Ipbende opkvalificering og tidspunkt pa, hvor-
nar mentorerne senest er blevet tilbudt opkvali-
ficering

Procent Procent

til malgrupper med bestemte barrierer samt

100 : S 100
at arbejde med mal og borgernes progressi- 90 Seneste tilbud om opkvalificering g
. 80 80
on, jf. boks 5.2 herunder. . M 69 o
60 s4 | 58 60
Hovedparten af mentorerne fgler sig som . .
o L. 31
naevnt ovenfor godt klaedt pa til at varetage 30 30
opgaven som mentor, men der kan stadig - I14 , 10 s I
° 0
spores nogle omrader, som mentorerne ger- 0 ‘ . 0
. . . . Andel der Inden for3  Inden for et Inden for et &r For over et ar
ne vil opkvalificeres inden for, jf. boks 5.3. tibydes  maneder halvtar siden

Igbende
opkvalificering

Det drejer sig primaert om opkvalificering i
forhold til specifikke faglige kompetencer ift.
malgrupper med bestemte barrierer, ar-
bejdsmarkedets eller uddannelsessystemets
muligheder for borgeren samt tvaerfaglig

indsats og lovgivning pa andre omrader.

M Intern Ekstern

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kgbenhavns
Kommune, udfgrt af mploy. (N=201).

Anm.: Ift. tidspunktet for seneste tilbud om opkvalificering, viser
figuren kun de respondenter, der har angivet, at de tilbydes opkvalifi-
cering. Nogle fa respondenter har ikke angivet et svar pa dette
spgrgsmal, og tallene summer derfor ikke til 100. (N=112).

> Blandt de respondenter, der angiver, at de ikke har modtaget uddannelse eller oplaering (ikke vist i figur 5.6), fglte
stort set alle sig godt klaedt pa til at I#fte opgaven som mentor, da de startede.

® Resultaterne i afsnit 4.3 viste, at stort set alle de rekrutteringsansvarlige angiver, at deres mentorer tilbydes |g-
bende opkvalificering. Der er saledes en uoverensstemmelse i svarene fra hhv. mentorer og rekrutteringsansvarlige.
Det kan skyldes, at mentorerne i deres afgivelse af svar kan have teenkt pa opkvalificering som fx efteruddannelse,
og at de derfor ikke har teenkt pa gvrige former for opkvalificering, som deres arbejdspladser tilbyder, fx temamg-
der, faglige dage og feelles undervisning i ny lovgivning mv.
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Boks 5.2: Hvad har mentorernes opkvalificering Boks 5.3: Hvilke elementer gnsker mentorerne

primeaert drejet sig om? primart opkvalificering inden for?
e At arbejde motivationsfremmende og ressource- e Specifikke faglige kompetencer ift. malgrupper
orienteret (37 pct.) med bestemte barrierer (50 pct.)
e Specifikke faglige kompetencer ift. malgrupper e Arbejdsmarkedets eller uddannelsessystemets
med bestemte barrierer (35 pct.) muligheder for borgeren (30 pct.)
e At arbejde med mal og borgernes progression (34 e Tveerfaglig indsats og lovgivning pa andre omra-
pct.) der (34 pct.)

e At arbejde beskaftigelsesrettet (30 pct.)
e Lovgivning pa beskaftigelsesomradet (25 pct.)
e Metoder til den gode samtale (21 pct.)

Mentorerne oplever gode muligheder for supervision og sparring

Hovedparten af mentorerne har adgang til ledelsessupervision og kollegial sparring. Resulta-
terne af spgrgeskemaundersggelsen viser, at 86 pct. af de eksterne mentorer har mulighed for
at modtage Igbende supervision fra ledelsen i forhold til deres funktion som mentor. Blandt
mentorerne fra de interne centre geelder det for 37 pct.

Tre fjerdedele af alle respondenterne angiver, at der er faste rammer for sparring med kolle-
gaer omkring funktionen som mentor.

Godt halvdelen af de interne mentorer og en tredjedel af de eksterne mentorer deltager i et
mentornetveerk. Halvdelen af respondenterne fra de eksterne leverandgrer og en tredjedel af
respondenterne fra de interne centre mener ikke, at det er muligt for dem at deltage i et men-
tornetvaerk.

5.3. Matcher mentorernes kompetencer deres opgaver?

De opgaver, der fylder mest i mentorernes Figur 5.8: Opgaver der fylder mest i arbejdet

arbejde, er at arbejde med borgernes person- som mentor
lige udfordringer, ressourceafklaring af bor- , ,

i Personlige udfordringer
gerne, kontakt til fx sagsbehandler eller laege PR
samt at motivere borgeren til job eller ud- Kontakt

dannelse, jf. figur 5.8 Motivere til job eller udd.
2 J1 .

Praktiske opgaver

Stgtte ift. deltagelse i aktive tilbud

Der er saledes et godt match mellem opga- e T
verne og mentorernes vigtigste kvalifikatio- Stotte ift. virksomhedsplacering
ner og kompetencer, sasom erfaring med Andet
relationsarbejde og at arbejde ressourceori-
enteret og motivationsfremmende, jf. afsnit o 10 20 30 40 0
5.1. Procent

Netvaerk

Understptte ift. at opsgge virksomheder

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kgbenhavns
. . o . Kommune, udfgrt af mploy. (N=115).
Afsnit 5.2 viste desuden, at der ogsa i mento-
rernes opleering leegges meget vaegt pa relationsarbejde og at arbejde motivationsfremmende

og ressourceorienteret.
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5.4. Det ggede minuttal for helhedsorienterede mentorer

Halvdelen af mentorerne angiver, at det ggede minuttal for helhedsorienterede mentorer gi-
ver bedre mulighed for at skabe kvalitet i Igsningen af mentoropgaven, jf. figur 5.9. Desuden
angiver naesten 40 pct. af mentorerne, at det ggede minuttal giver en bedre relation til bor-
gerne, mens 17 pct. mener, at borgeren opnar stgrre fremskridt pa kortere tid.

Figur 5.9: Hvilken forskel oplever mentorerne, at det ggede minuttal for helhedsorienterede mento-
rer gor for borgeren?

Det giver bedre mulighed for at skabe kvalitet i

. 51
opgavelgsningen

Det giver en bedre relation mellem mig og borger 38

Borgeren opnar stgrre fremskridt pa kortere tid 17

Borgerne er sa udsatte, at det ikke er muligt at have en

beskaeftigelsesrettet mentorindsats af det omfang v

Jeg oplever ikke, at det ggr den store forskel for borgeren 13
Borgeren bliver hurtigere klar til et tilbud 4
Andet 11
0 10 20 30 40 50 60

Procent

Kilde: Spgrgeskemaundersggelse blandt mentorer i Kesbenhavns Kommune, udfgrt af mploy. (N=180).

Omkring 17 pct. af mentorerne mener, at borgerne i malgruppen er sa udsatte, at det ikke er
muligt at have en beskaeftigelsesrettet mentorindsats af sa stort omfang, og 13 pct. svarer, at
det ggede minuttal ikke ggr den store forskel for borgeren.

21



MePL .

VIDEN > UDVIKLING > IMPLEMENTERING

MPLOY A/S
GOTHERSGADE 103, STUEN
1123 KPBENHAVN K

TEL. +45 32 97 97 87
MPLOY@MPLOY.DK
WWW.MPLOY.DK



