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Mentorskab

Flere fremskrivninger viser, at Danmark kommer til at mangle fagleerte i den neermeste fremtid, men de
unge veelger stadigveek erhvervsuddannelserne fra til fordel for gymnasiale uddannelser. Pa trods af
erhvervsuddannelsesreformen og indfgrelsen af karakterkrav i dansk og matematik, valgte blot 18,5 pct.
af de unge fra 9. og 10. klasse at fortseette p& en erhvervsuddannelse. Samtidigt er der hgit frafald og
omvalg p& erhvervsuddannelserne, hvilket gar det centralt at se p&, hvordan man kan hjzelpe de unge
med at veelge rigtigt ferste gang — og fastholde dem. Mentorordninger bliver ofte neevnt som et redskab
til at fastholde de unge, udvikle dem, gagre dem arbejdsmarkedsrobuste og talentunderstagtte dem —
bade i praktikken og pa skoleforlgbene. Det er derfor dette notats formal at kortleegge udvalgte under-
s@gelser og best practices inden for feltet, med saerligt fokus pa frivillige ordninger.
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ordninger. Med afsaet i baggrundsnotatet er der udviklet en inspirationsguide om mentorskab til skoler
og virksomheder.
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1 Introduktion og anbefalinger

The mentor offers role modeling, counselling, confirmation and friendship, which help the
young adult to develop a sense of professional identity and competence.
(Kram & Isabella 1985: 111)

Mentor, kontaktlaerer, rollemodel, coach eller vejleder
— at have et professionelt venskab har mange navne,
og der er delte vande omkring definitionen af en men- | pere end tre millioner unge amerikanere skan-
tor. Mentorordninger er et vidt begreb; fra buddy-ord- | nedes i 2011 at veere tilknyttet et mentorprogram
ninger til bedstefar-ordninger og fra peer-to-peer til | (DuBois et al. 2011).

den professionelle, leerende mentor. Formal og men-
tee varierer ogsa; hvor nogle indsatser har fokus pa
udsatte bgrn og unge, har andre fokus pa talentunderstattelse, integration eller ledige, der skal i be-
skeeftigelse.

Tre millioner mentee’er i USA

Faelles for mentorskab er, at det overordnede formal er "at hjaelpe et andet menneske til stgrre erfaring
og indsigt — bade personligt og fagligt” (Toft 2016: 27).

Viden om mentorordningers indflydelse er til en vis grad underbelyst og fragmenteret, hvorfor kortleeg-
ningen traekker pa erfaringer og viden fra flere forskellige typer mentorordninger. Men bade danske og
internationale undersggelser og erfaringer peger pa, at mentorordninger — eller det professionelle ven-
skab — har en positiv indflydelse p& unge bade i forhold til fastholdelse i uddannelse, uddannelsesafkla-
ring, arbejdsmarkedsparathed, talentudvikling, lyst og vilje til lsering og personlig udvikling.

Der har veeret afprgvet mange forskellige ordninger
i Danmark savel som i udlandet. Denne kortlaegning
forsgger at formidle viden om mentorordninger mal-
rettet elever og laerlinge pa erhvervsuddannelserne
uden seerlige behov. Notatet er blevet til pa bag-
grund af desk research og interviews, herunder vi-
den fra flere store danske og europaeiske mentor-
projekter.

Udvalg af stgrre, danske mentorprojekter

e Relationer, der forpligter

e  Brobygning til videre uddannelse
e Vi holder fast

e Talentvejen.nu




1.1 Anbefalinger og fem gode rad

Mentorordninger virker. P& trods af, at viden fra undersggelser
og forskning péa sin vis er spredt og fragmenteret, sa viser en
undersggelse fra Rambgll, at de unge i mindre grad falder fra
deres uddannelse, hvis de er tilknyttet en mentorordning. | tr&d | - atildsjeele bidrager positivt til men-
hermed viser en undersggelse fra CEFU, at 99 pct. af de unge | torordninger — men den mest sta-
oplever, at mentorer betyder noget, og 64 pct. mener, atde har | bile og langsigtede mentorordning
stor eller meget stor betydning. Andre studier finder, at men- | kreever en strategisk kobling til ud-
torordninger understatter faglige og personlige kompetencer. | dannelsesinstitutionen.
Mentorordninger kan veere et godt redskab til fastholdelse, kar-
riereleering, @get arbejdsmarkedsrobusthed og i hgj grad ogsa
evnen til at navigere i uddannelsessystemet.

Veer opmaerksom pa

1. Unge med en moderat voksentilknytning far mest ud af mentorordninger
Og de kan respondere godt pé frivillige ordninger, som ung til ung eller seniormentorordnin-
ger.

2. Strategisk forankring er central
Mentorordninger skal veere forankrede i ledelsen savel som hos leerere, vejledere og andre
aktgrer. Mange ordninger har veeret drevet af ildsjeele — eller gremaerkede projektmidler — og
mange er blevet nedlagt igen, nar projektmidlerne er udlgbet.

3. Klare rammer og treening
Nar der er tale om formel, men ikke professionel, mentoring, sa er det vigtigt at forventningsaf-
stemme mellem mentor og mentee og opstille rammer for mentorordningen. Derudover er det
en god idé at forberede bade mentor og mentee pa, hvad en mentorrelation indebeerer.

4. Match pa baggrund af feelles interesser
Nar det geelder frivillige ordninger, sa viser erfaringerne, at mentor og mentee skal matches ud
fra interesser i hgjere grad end kan eller etnicitet: Det personlige match mellem mentor og
mentee er centralt for en succesfuld relation.

5. Studerende fra videregdende uddannelser er gode rollemodeller — og mentorer
| modseetning til udlandet, bruger Danmark ikke i seaerlig hgj grad studerende fra de viderega-
ende uddannelser som ulgnnede mentorer for erhvervsskoleelever pa trods af, at studerende
har et uudnyttet potentiale som frivillige mentorer.




2 Om projektet

Formalet med at kortlaegge viden og best practice inden for mentorordninger er at understgatte praktik-
pladssggningen hos Region Hovedstadens erhvervsuddannelseselever, og samtidigt fa mere viden om,
hvordan de fastholdes i praktikken ved at ggre dem robuste og arbejdsmarkedsparate — via mentorord-
ninger. Set i lyset af den stagnerede ansggning om optagelse pa erhvervsuddannelserne (EUD), sam-
menholdt med fremskrivninger, der viser mangel pa fagleerte i naermeste fremtid, er det ogsa veesentligt
at fastholde de unge — pa skoleforlgh, savel som i virksomhederne.

2.1 Erhvervsuddannelserne i Region Hovedstaden

Erhvervsuddannelsesreformen, der blev implementeret i 2015, introducerede et adgangskrav pa mindst
2,0 i gennemsnitskarakter i bAde dansk og matematik til afgangsprgven i 9. eller 10. klasse.

Pa trods af karakterkravet er der i bekendtgarelsen om erhvervsuddannelser stadig fokus pa mentorer
og fastholdelseskonsulenter. Der er uden tvivl stadig skrgbelige unge pa alle ungdomsuddannelser —
ogsa péa erhvervsuddannelserne — men der skal samtidigt ogsa vaere plads til talentpleje og talentun-
derstgttende ordninger. De fleste unge har stadigvaek brug for rad, vejledning og rollemodeller i et er-
hvervsuddannelsessystem, der rummer mere end 100 uddannelser med over 300 trin eller specialer,
praktik pa de voksnes arbejdsmarked og mange forskellige muligheder for videreuddannelse.

De unge pa erhvervsuddannelserne i Region Hovedstaden:

e Gennemsnitsalderen for elever, der starter pa grundforlgbene?! i Region H er 22,4 ar. Lands-
gennemsnittet er 21,8 ar. Tallene er beregnet ud fra tilgangen af elever til erhvervsuddannel-
serne fra ar 2007 til og med ar 2015 (EAK, Undervisningsministeriet).

e 55 pct. elever er 15-19 ar, nar de pabegynder en erhvervsuddannelse, 24 pct. er 20-24 ar.
Tallene er ligeledes beregnet ud fra tilgangen til erhvervsuddannelserne fra ar 2007 til og med
ar 2015 (EAK, Undervisningsministeriet).

e 12,8 pct. af regionens 9. og 10. klasses elever valgte i 2017 at sgge om optagelse pa EUD
som farsteprioritet. Landsgennemsnittet for 2017 er 18,5 pct. (FTU, Undervisningsministeriet).

e Der er 16.625 igangveerende praktikaftaler i Region Hovedstaden (januar 2017) (PRK, Under-
visningsministeriet).

e Der er 1075 praktikpladssggende elever i Region Hovedstaden (januar 2017) (PRK, Under-
visningsministeriet).

e | februar 2017 er der i hele landet 8.384 elever i skolepraktik, mens der i Region Hovedstaden
er 1.858 elever i skolepraktik (PRK, Undervisningsministeriet).

e Piger udggr ca. 45 pct. og unge med etnisk minoritetsbaggrund ca. 19 pct. af EUD-eleverne.
Begge tal har vaeret stagneret de sidste 10 ar (EAK, Undervisningsministeriet).

1 Gennemsnit for grundforlgb 1 og grundforlgb 2




3 Formal og erfaringer med mentorordninger

Mentorordninger og rollemodeller for unge mennesker er ikke et nyt feenomen. Men i disse ar er vi vidne
til store forandringer pa arbejdsmarkedet, i uddannelsessystemet og i samfundet, hvilket kan veere med
til at sge behovet for en mentor. DEA har tidligere undersggt, hvad der kendetegner den generation, vi
kalder Generation Next, og som netop nu udggr en stor del af de unge pa landets uddannelsesinstituti-
oner.

Generation next er de unge, som er fgdt i &rene 1995-2002 og lige nu er mellem 14 og 21 ar. Genera-
tionen spaender fra de aeldste i grundskolerne til de yngste pa de videregaende uddannelser.
(DEA 2016: 16)

. En mentor kan

ret generation, hvor nogle unge

trives med de stigende krav om
selvsteendighed og steerke fag-
lige kompetencer. | et mentor-
perspektiv kan disse unge veere
oplagte til generelle eller talent-
orienterede mentorforlgb. Der er
dog en stor gruppe unge, der har
sveert ved at overskue deres ud-
dannelsesmaessige rejse. For at sikre at ogsa disse unge kan navigere gennem uddannelsessystemet
pa vejen mod et godt arbejdsliv, kan mentorforlgb veere en afgarende faktor i fastholdelsen af de unges
engagement og gadpamod. Polariseringen blandt unge betyder derfor, at der kan veere et behov for en
differentieret mentorindsats. Mentee’en har flere fordele ved at have en mentor. Fx hjaelper mentoren
mentee’en med at opfgre sig professionelt og blive kleedt pa til at bega sig pa en arbejdsplads. Desuden
kan mentoren radgive og hjeelpe den unge
med at blive bedre til problemlgsning og at na-
vigere i uddannelsesmulighederne. Der kan
ogsa veere en form for venskab i mentor-for-
holdet, og slutteligt er mentoren rollemodel for Praktikvirksomheder skal have en uddannelsesansvarlig,
den unge (Kram 1985). Hvis vi skal sikre, at de der er ansvarlig for leerlingens/elevens uddannelsesfor-
mentorforlgb, der tilbydes danske unge, gar lgb. Mange virksomheder arbejder med opleeringsansvar-
en reel forskel, s& skal der arbejdes systema- lige og instruktgrer. Det er vaesentligt at skelne mellem
tisk med kvaliteten af disse forlgb. Derfor er den, der har det formelle ansvar for laerlingens/elevens
danske og udenlandske erfaringer med men- uddannelse, og den der stgtter eleven uden at have for-
torforlgb vigtige, sd der kan bygges ovenpé’l melt ledelsesansvar. Det er sidstnaevnte, der minder mest

e Veere rollemodel

e Hjeelpe med at overskue uddannelsesmuligheder

e R&dgive i forhold til uddannelsesvalg

¢ Fastholde engagement og gapamod

e Vejlede i forhold til professionel opfarsel

e Kleede mentee’en pa til at blive bedre til problemlgsning

Uddannelsesansvarlige og opleeringsansvarlige

eksisterende viden og erfaringer. om en mentor.

Formalet med dette projekt er at facilitere videndeling og praesentere et udsnit af de mentorforlgb, der
findes i dag, til inspiration for uddannelsesinstitutioner, virksomheder og andre, som arbejder med unge.




3.1 Frafokus pa svage elever til fokus pa arbejdsmarkedsrobusthed og rollemo-
deller

| arene forud for erhvervsuddannelsesreformen blev der
sat fokus pa mentorordninger for erhvervsskolernes seer- [T plElpI(e]g=IM oo W e]gl UAd E=ILEIE=)
ligt udsatte elever for at mindske frafaldet (Regeringen,

2006:38, Albaek et. al., 2012: 26). Efter indfersel af et ka- | Mange erhvervsskoler har professionelle
rakterkrav p& minimum 2 i dansk og matematik i 2015, er | Veiledere ansat. P4 SOPU er der to fuldtids-
der fortsat i bekendtggrelsen krav om, at der skal stilles mentorer, meons andre skoler har undervi-
- sere, der ogsa agerer som kontaktleerere el-
kontaktleerere og mentorer til radighed for de elever, der ler deltidsmentorer.
har behov for stgtte og vejledning fra sddanne kontaktper-
soner for at kunne gennemfare et pabegyndt uddannelses-
forlgb. Skolen fastseetter rammer for kontaktleerernes og mentorernes virksomhed (Bekendtggrelse om
erhvervsuddannelser, § 58). Men erhvervsuddannelsesreformen bragte ogsa fokus pa talentpleje og
mulighed for talentspor og fag pa hgjere niveauer, hvor mentorordninger ogsa kan spille en stor rolle.
Internationalt varierer brugen af mentorordninger séledes ogsa, hvor tilgangen flere steder er bredere
og mere almen frem for udelukkende at have fokus pa at statte de unge, der har det sveerest i skolen
og dagligdagen. Denne bredere tilgang i brugen af mentorer omfatter altsa en vifte af unge med meget
forskellige baggrunde, og det betyder ofte ogsa, at mentorskabet ikke er et tabuiseret emne blandt unge
eller forbundet med stigmatisering. Et skift til en bredere anvendelse af mentorer kan efter erhvervsud-
dannelsesreformen ogsa veere aktuel i Danmark, og de internationale erfaringer, DEA har mgdt gennem
blandt andet interviews, peger i retning af, at der er mange fordele forbundet hermed. Mentorordninger,
der har fokus pa unge med moderat eller god voksenkontakt eller som en talentunderstgttende indsats,
styrker ikke blot de unge, men kan ogsa ggre det mindre tabubelagt og stigmatiserende at vaere tilknyttet
en mentorordning.

3.2 Mange definitioner pa en mentor

Definitionen af, hvad en mentor er, kan tolkes bredt. Overordnet er der enighed om, at en mentor er en
rollemodel, der via sin leengere livserfaring kan hjeelpe med eller leere den yngre mentee at blive bedre
til at navigere pa arbejdsmarkedet, i skolen og i privatlivet. Herudover skelnes der ogsa mellem formelle
og uformelle mentorer — hvor uformelle mentorer er personer, fx foreeldre eller lzerere, der naturligt be-
finder sig i den unges omgangskreds, og formelle mentorer er "den professionelle ven”, der kan veere
enten en aldre studerende eller pa anden made en frivillig eller en Ignnet del- eller fuldtidsmentor (Rho-
des & Schwartz 2016, Gardiner 2008).

3.2.1 Youth Initiated Mentoring

Youth Initiated Mentoring (YIM) er en mentormetode: Nyere forskning peger pd, at der er god resonans
i, at den formelle mentor samarbejder med de uformelle mentorer, da uformelle mentorer ofte primeert
statter og radgiver emotionelt, hvorimod den formelle mentor statter og radgiver om emner som arbejds-
marked, uddannelse og karriere. Samtidigt leerer det ogsa mentee’en at udnytte sit eksisterende net-
veerk og de uformelle mentorer, der allerede er i den unges neaerhed. | programmer med fokus pa YIM
leerer mentoren mentee’en at identificere mulige uformelle mentorer i sit netvaerk og udvikle relationen
til en uformel mentorrelation.




Nyere forskning viser positive og mere langsigtede resultater med mentorprogrammer, der inkluderer
YIM, formodentligt fordi mange mentorprojekter er tidsbegraeensede og mangler forankring, nar projektet
er slut. Bruges en del af tiden pa at udvikle den unges netvaerk af uformelle mentorer, skabes der der-
igennem laengere og mere stabile relationer, da relationerne udspringer fra den unges eget netvaerk
(Rhodes 2016). Youth initiated mentoring er sdledes en metode, der kan bruges af alle typer mentorer.

Hvorvidt mentorer bgr honoreres, er der uenighed om, og Toft (2016: 28) papeger, at det unikke ved
mentorskab er, at mentor arbejder gratis, sa der ikke i udgangspunktet er et ulige forhold som for ek-
sempel i coaching, hvor den ene part betaler for at tale med den anden. P& den anden side forskes der
meget i den leerende mentor, hvormed der menes en mentor, der er ansat, honoreret og tilknyttet skolen,
et lokalt projekt eller anden offentlig instans som Ignnet medarbejder. | graeenselandet mellem den betalte
mentor og den frivillige mentor er de honorerede mentorer, som der fx ses i organisationen Nékterga-
len2, der er en del af det internationale mentornetvaerk Nightingale Mentoring Network og er i Malmg
forankret paA Malmo Hogskola.

3.2.2 Den professionelle, leerende mentor

Gardiner (2008) og Schulin (2013) fokuserer pa den leerende mentor: Det er den Ignnede, ansatte men-
tor, og fokus er oftest pa udsatte unge via en én til én-relation.

Gennem hjeelpestrategier som blandt andet det professionelle venskab, hvor vaerdier som respekt, tillid,
empati og fortrolighed er til stede (Gardiner 2008), laerer mentee’en, hvordan man sgger praktikpladser,
agerer pa en arbejdsplads eller tager stilling til uddannelsesvalg:

"Her er tanken, at mentor bade skal medvirke til fastholdelse i uddannelsen, og samtidig

kunne "leere” eleven, hvad der skal til for at kunne gennemfare en uddannelse. Forholdet

mellem mentor og mentee er derfor ikke umiddelbart ligeveerdigt pa samme made som i
et mentorforhold mellem to resursepersoner.” (Schulin 2013: 28).

2 Naktergalen fokuserer pa socialt udsatte bgrn i alderen 8-12 ar, der knyttes til en universitetsstuderende, der agerer som mentor.
Mentor og mentee mgdes 1-2 gange i ugen i perioden oktober til maj, og den universitetsstuderende modtager 3000 SKK.




4 Forskellige typer mentorordninger

Kortleegningen har vist, at der arbejdes med forskellige typer mentorordninger, der varierer bade i for-
hold til formal, forankring, mentor-baggrund og mentee-malgruppe. Der er ung-til-ung-mentor, senior-
ordninger, professionelle mentorer og arbejdspladsmentorer. Nogle er forankret pa erhvervsskolen eller
i virksomheden, og andre er projektorganiserede eller drevet som NGO’er.

1. Ung-til-ung-mentor, oftest frivillig
2. Voksen- til-ung-mentor, frivillig
3. Professionel mentor, lgnnet

a. Herunder ogsa gruppementor
4. Arbejdspladsmentor, Ignnet via sit job i virksomheden

Ad 1: Ung til ung-mentorer, ulgnnet

Er oftest eeldre studerende, der er mentorer for yngre elever. | en dansk kontekst er denne mentorord-
ning ikke seerligt udbredt, men internationalt meget brugt i fx buddyordning, storesgster eller storebror-
ordning, ldre studerende fra en videregaende uddannelsesinstitution eller seldre studerende, der er
mentor (tutor) for en hel klasse. Ung-til-ung-mentorer har oftest enten fokus pé unge, der ikke har meget
store sociale eller faglige udfordringer eller et talentunderstgttende fokus. Ordningen kan veere med til
at skabe relationer og hjeelpe eleven med at navigere i fx uddannelsesvalg og styrke arbejdsmarkeds-
robustheden (Paaske et. al., 2008: 19). Det er afggrende, at elevmentorordninger er velorganiserede,
at de unge mentorer kleedes pa, og at der forventningsafstemmes mellem mentor og mentee, saledes
at eleverne ikke overlades til selv at skulle handtere de problemer og udfordringer, der matte opsta i
mentorrelationen.

Ad 2: Voksen-til-ung-mentor, frivillig

Mentorformen har veeret afprgvet pa forskellige
steder i Danmark, og ses ogsa i hgj grad i ud-
landet. Mentor er enten stadig erhvervsaktiv,
ogsa kaldet erhvervsmentor/virksomhedsmen-
tor, eller seniormentorer, ogsa kaldet for bed-

Medlemmer af 3F’s efterlensklub er mentorer

| Vejle Kommune startede man i 2007 en mentorordning,
hvor eeldre var mentorer for unge. Indsatsen begyndte

stefarordninger. Mentorordningen kan veeret
forankret p& skolen, men kendetegnes ved, at
mentorerne ikke er medarbejdere pa skolen.

Ad 3: Professionel mentor

Denne mentorform er preeget af en hgj grad af
professionalitet; det kan veere enten en profes-
sionel mentor, fx med en socialpsedagogisk
profil, der arbejder fuldtid eller deltid som men-
tor eller coach pa skolen eller en laerermentor —
en underviser, der ogsa arbejder med mento-
ring. Den professionelle, leerende mentor har
oftest fokus p& unge med sociale eller faglige

som et samarbejde mellem ungdomsskolen, erhvervs-
skolen og de lokale virksomheder.

Mentorerne blev i projektets opstart hovedsageligt re-
krutteret fra 3F’s efterlgnsklub. Det skyldtes, at de fleste
af de unge i malgruppen overvejede eller efterspurgte
erhvervsuddannelser. Formalet med ordningen var at
hjeelpe den unge i gang med en uddannelse, at fastholde
den unge i uddannelsen og at hjeelpe med at f& en prak-
tikplads.

Mentorens opgaver er dog udvidet til at omfatte mere
end uddannelsesmeessige forhold: Det har hurtigt vist
sig, at de unge i lige s& hgj grad har brug for en personlig
mentor, som en faglig mentor.




udfordringer. Adgangen til kontaktlaerere og professionel radgivning via en fuldtidsmentor er givet i be-

kendtggrelsen.

Ad 3a: Gruppementor

I modsaetning til den traditionelle én-til-én-mentorordning, er gruppementoren mentor for et netveerk
eller gruppe. Det ses blandt andet p& KNord, der arbejder med et pigenetveerk, og som i gvrigt har
fundet, at netvaerksmentorer virker bedre for piger end drenge. En analyse fra EVA (2009) papeger
0gsa4, at erfaring viser, at netveerksaktiviteter styrker det sociale miljg og dermed bidrager til bedre fast-
holdelse. Mentoren kan vaere ansat specifikt til opgaven eller veere en medarbejder p& skolen — under-
visere savel som tekniske eller administrative medarbejdere, og gruppen af mentee’er er oftest pa 8-15
elever. Gruppementorer bruges i hgj grad i amerikanske high schools, ofte benaevnt "distributed coun-

seling” eller "advisory programs” (Tocci et al 2005)

Ad 4: Arbejdspladsmentor

| de tilfeelde, hvor erhvervsmentoren og mentee’en arbejder i
samme virksomhed, er det vigtigt, at mentoren ikke har ledel-
sesansvar overfor mentee’en.

Erhvervsmentoren kan have fokus pa bade talent, almindelige
unge og unge med seerlige udfordringer. Mange virksomheder
arbejder med uddannelsesansvarlige, leerlingeansvarlige og
opleeringsansvarlige, og greensen til mentorfunktionen kan
veere harfin og sveer at se. Et af de vigtigste kendetegn for en
mentorordning er, at den ansvarlige ikke har det daglige ledel-
sesansvar over for eleven/leerlingen.

Instruktgrer hos @ens Murer-

firma og Danfoss

Bade @ens Murerfirma og Danfoss har
leerlingeinstruktarer; medarbejdere, der
er &ldre end leerlingene, men som ikke
har direkte ledelsesansvar overfor dem.
Leerlingeinstruktgrerne har samme
funktion som en mentor, og radgiver og
vejleder lzerlingene bade fagligt, socialt
og personligt.




5 Organisering af mentorordninger

Der har veeret mange forsgg og projekter med mentorordninger — bade centrale og decentrale, regions-
baserede og skolebaserede. Mange, iseer mindre projekter, har veeret drevet af ildsjeele og mange pro-
jekter er ophgrt grundet manglende projektmidler eller manglende ejerskab. Ejerskab er centralt, hvis
en mentorordning skal fastholdes i institutionen, og ejerskabet skal vaere forankret i ledelsen savel som
hos leerere, vejledere og andre aktgrer (Gjermandsen & Rgmer, 2013).

5.1 Strategisk forankring

Holland er et af de europzeiske lande, hvor man i en arraekke har forsggt at etablere mentorordninger i
regi af erhvervsuddannelser. Dette med henblik p& at arbejde med frafaldstruede unges motivation og
dermed reducere antallet af elever, der ender med ikke at gennemfgre en uddannelse. | arene 1998 til
2002 igangsattes omkring 250 mentorprogrammer pa hollandske erhvervsuddannelser, hvoraf kun to
af programmerne fortsat eksisterede i 2008 (Meijers 2008:237). Mentorordningernes korte levetid skyl-
des ifglge Meijers, at det ofte har veaeret enkelte leerere, der selvsteendigt har igangsat mentorforlgbene
ved at ansgge om finansiering fra eksterne puljer, og skolens ledelse har dermed kun i minimalt omfang
veeret inddraget. Hertil kommer, at mange af de igangsatte mentorprogrammer har manglet en klar vi-
sion og en samlet strategi for, hvilke specifikke problemstillinger tilbuddet om mentorstgtte kan adres-
sere.

5.2 Mentorernes rammer og ansvarsomrader

Uanset hvilken type mentorordning, der arbejdes med (ung til ung, professionel, arbejdspladsmentor
etc.), er det vigtigt at rammeseette ordningen fra begyndelsen. Rammen skal afklare forventningerne til
en mentorordning, saledes at denne kan organiseres og finansieres pa en made, der giver mening.
Gjermandsen og Rgmer (2013) understreger, at hvis et mentorprojekt skal veere effektfuldt, er det cen-
tralt, at man arbejder med at udvikle en feelles forstaelse af, hvad mentorrollen indebzerer, samt hvor
greenserne gar, for hvad en mentor skal kunne.

5.2.1 Indledningsvis uddannelse af mentor

Litteraturen og praksis fra bade Sverige, Tyskland og Holland understreger vigtigheden af, at mento-
rerne modtager en indledningsvis uddannelse — maske blot af fa dages varighed. Herved gares de
bevidste om, hvad det er for en opgave, de star overfor, og hvilke redskaber samt strategier, der er
hensigtsmaessige at benytte i arbejdet med at etablere en naerveerende og stattende relation til den
unge pa en etisk forsvarlig made (Frimodt & Larsen 2009:4f, Katznelson 2008:8). Afhaengigt af, om der
er tale om en udsat ung eller en talentunderstgttende mentorordning, kan det vaere et kraevende arbejde
at vaere mentor; nogle mentorer og mentee’er mgdes hver uge, andre mgdes manedligt. Det bestem-
mes i hgj grad af, hvad formalet med mentorordningen er.




5.3 Det rette match

Enhver god mentorrelation starter med det rette match mellem mentor og mentee, hvorfor det er vigtigt
at ggre sig ngje overvejelser og have en systematiseret planlaagning og gennemfarsel af denne proces
(Garringer et al. 2015, Stigaard 2010). Der findes forskellige strategiske tilgange til matchingen mellem
mentor og mentee.

Hos Mentorprogramma Friesland i Holland har man et frivilligt mentorkorps bestaende af personer med
meget forskellige baggrunde, og matchingen sker ved at sammensaette mentee med en mentor, der har
konkrete erfaringer inden for det omrade, hvori mentee’en har et formuleret laeringsmal. Det fgrste made
er mere formelt og bruges til at finde ud af, om matchet er det rette, eller om en ny matching-proces bar
finde sted.

| VerA-programmet i Tyskland (seniormentorer), matches mentoren og mentee’en primaert pa baggrund
af geografi, den unges behov og sa vidt muligt en lignende faglighed og branche.

En ofte benyttet tilgang bygger p& et match ud fra ligheder mellem mentor og mentee. Det kan veere
overordnede ligheder som fx kan, race eller etnicitet, men det kan ogsa veere baseret pa feelles interes-
ser. Forskningen peger pd, at det interessebaserede og indi-
vidorienterede match er bedre end matching ud fra mere over- | Australien matches mentor og
ordnede ligheder som fx etnicitet eller kgn (Garringer et al. mentee online

2015, Gjermandsen og Rgmer 2013).

I mentorordningen MoVES under
Rmit University i Melbourne, Au-
stralien, anvender man software-
redskabet Chronus Tool, hvor men-
torer og mentee’erne udfylder en
reekke kriterier, som de matches ud
fra. Samtidigt er der nogle konkrete
spgrgsmal til det fgrste mgde, der
kan starte samtalen.

Nar der er tale om fuldtidsmentorer forankret pa skolen (fx
SOPU og TEC), er der typisk kun fa& mentorer til radighed. Her-
ved kan eleverne ikke som sadan matches med mentorer og
vejledere ud fra personlig kemi. Det veesentligste ved denne
type relation er, at de mentorer/vejledere, som tager sig af ele-
ven udstraler abenhed og tryghed — og yderligere er det den
professionelle og ikke-fordgmmende tilgang, samt de rette
veerktgjer, som vaegtes hgjest.
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6 Hvordan virker mentorordninger?

Der er de seneste ar blevet igangsat mange og forskelligartede mentorprojekter pa erhvervsskolerne
med det formal at reducere frafaldsprocenterne og stgtte unge med faglige eller sociale vanskeligheder
i at tage en uddannelse (Frimodt & Larsen 2009:4f). Overordnet er erfaringerne fra disse forsgg, at
tilbuddet om at fa tilknyttet en mentor, kontaktleerer eller rollemodel har en positiv effekt pa skolernes
evne til at fastholde ressourcesvage elever (Katznelson 2008:7). Dette geelder ogsa for elever med
anden etnisk baggrund, som er en gruppe med szerlig stor risiko for at falde fra en pabegyndt erhvervs-
uddannelse (Frimodt & Larsen 2009:4f).

CEFU har i en senere rapport "Forsgg med brobygning til EUD — midtvejsstatus” fra 2014 lavet en
tifredshedsundersggelse blandt elever, der har haft en mentor. Elevernes egen vurdering peger pa stor
tifredshed, hvor 99 pct. mener, at det har haft en betydning, mens 64 pct. mener, at det har haft en stor
eller meget stor betydning at have en mentor (se CEFU’s diagram gengivet i figur 1 nedenfor).

Figur 1: Elevernes vurdering af mentorernes betydning for dem i deres forlgb

40% 38%
35%
0,
30% 26% o
25% .
20%
0,
15% 11%
10%
0,
5% 1%
0%
Meget stor Stor betydning Nogen betydning Lidt betydning Ingen betydning
betydning

Elevernes vurdering af mentorernes betydning for dem i deres forlgb. Svar afgivet ved exit fra forlgbet. N=74
Kilde: CEFU, 2014.
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6.1 Langsigtede virkninger og selvledelseskompetencer

“[Mentorordninger] har en speciel rolle i et livslangt leeringsperspektiv, hvor selvledelses-

kompetence er meget vigtigt “.

Ali Tilma, Dekan, erhvervsskolen Friesepoort, Holland

Mentorprogramma Friesland har evalueret, hvordan mentor-
ordninger bidrager til langsigtet succes for mentee’erne, og
det er herunder blevet undersggt, hvilke fordele mentorindsat-
sen skaber i relation til selvtillid samt sociale og kognitive feer-
digheder (Vos 2014). Undersggelsen er bl.a. baseret pa sur-
vey og semistrukturerede interview med tidligere mentee’er,
hvoraf stgrstedelen kommer fra en erhvervsuddannelse. Tal-
lene viser, at majoriteten af de tidligere mentee’er efterfal-
gende enten er i arbejde (51,9 pct.) eller ved at tage en ud-

Mentorordninger styrker over-

gang fra EUD til videregaende
uddannelse

En undersggelse fra Holland viser, at 38
pct. af tidligere mentee’er leeser videre;
gennemsnittet for hele landet er 30 pct.

dannelse (38 pct.). Det fremhaeves ogsa, at 43 pct. af de mentee’er, som gennemfarte en erhvervsud-
dannelse, fortsat er pa en videregaende uddannelse — gennemsnittet for hollandske erhvervsuddannel-
seselever, der fortseetter pa en videregdende uddannelse, er til sammenligning omkring 30 pct. Der er
saledes indikationer pa, at mentorrelationen, i hvert fald delvist, har en effekt p& gennemfarelsen af en
erhvervsuddannelse, men ogsa, at den har indflydelse p& arbejds- og uddannelseslivet efter erhvervs-

uddannelsen.

Deltagerne i undersggelsen peger endvidere pa, at mentor-
relationen har haft positiv indflydelse pa deres selvtillid, kog-
nitive feerdigheder og pa skabelsen af professionelle net-
veerk, og at det er kompetencer, de har taget med videre i
deres arbejdsliv. | studiet papeges det saledes, hvordan men-
torordningen ikke bare hjeelper de unge nu og her, men ogsa
pa leengere sigt har en effekt i forhold til uddannelse og be-
skeeftigelse.

I henhold til Vos’ (2014 ) forskning og et perspektiv om livslang
leering og karrierekompetence, kan mentoring ses som et
redskab til at styrke unges selvledelseskompetencer og der-
med ggre mentee’en i stand til at treeffe kvalificerede valg i et
leengere perspektiv. P& samme méade fremhaever flere af de
interviewede mentorer (fx fra SOPU Kgbenhavn og ROCK
YOUR LIFE) begrebet ’'empowerment’ i forbindelse med

Karriereleering og - kompetence

Karrierekompetence er evnen til at forsta
og udvikle sig selv, og i en foranderlig
verden treeffe kvalificerede valg i uddan-
nelse, arbejde og livet generelt. Det er et
begreb der gennem de seneste ar har
vundet frem i vejledningsforskning- og
praksis, og det flytter vejledningen fra at
have et 'her og nu’-fokus, hvor vejleder
hjeelper unge med at treeffe et valg til at
have et leeringsfokus, hvor den unge lae-
rer at treeffe valg selv, og vejledningen far
pa denne made karakter af et leeringsfor-
lgb (Thomsen 2014).

mentoring, og at et af succeskriterierne for mentorindsatsten er at ggre mentee’en i stand til at treeffe
selvsteendige beslutninger pa et oplyst grundlag. Nyere tilgange til mentoring handler ogsa i hgjere grad
om selvsteendiggerelse af mentee’en, sa denne kan traeffe egne beslutninger og abne sit netveerk i
stedet for at veere en form for behandling (Schwartz og Rhodes 2016).
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6.2 Voksenstgtte virker pa det sociale, personlige og faglige plan

DuBois et al. (2011) konkluderer, at de forskellige typer af mentorordninger alle har en positiv effekt. |
amerikansk forskning er der lavet flere studier af effekter af mentorordninger hos unge. Det fremhaeves
bl.a., at mentorordninger har positive virkninger pa omrader som fraveer, karakterer og kammeratskaber,
og at de er centrale for at danne betydningsfulde relationer til voksne uden for familien (Wheeler et. al.,
2010: 13). | en stgrre metaanalyse af 73 evalueringer af mentorordninger malrettet bgrn og unge har
DuBois et al. (2011) systematisk samlet evidensbaseret viden om virkninger p& unge, der deltager i
mentorforlgb. Undersggelsen viser, at der i evalueringerne er evidens for, at mentorordninger har en
positiv effekt og farer til adfeerdsmaessige, sociale, emotionelle og faglige fremskridt hos unge med
mentorer. De starste virkninger er identificeret, nar:

e Mentee har haft forudgaende vanskeligheder

e Evalueringerne har haft stgrre samples af unge meend

e Malene for mentorprogrammet har stemt overens med mentorernes uddannelses- og beskzef-
tigelsesmaessige baggrund.

e Mentor og mentee er matchet ud fra tilsvarende interesseomrader

e Mentorprogrammer understgtter mentorers leerer- eller radgiverrolle for unge

De faglige fremskridt i mentoring giver sig til udtryk ved, at unge preesterer bedre, nar de testes i skolen,
hvor de sociale og emotionelle fremskridt fx kan vaere, at mentorrelationen medvirker til, at mentee’en
bedre kan forsta, udtrykke og regulere sine fglelser og herigennem bedre indga i relationer med andre.
Det fremhaeves ogsd, hvordan en mentor kan fungere som en god voksenstgtte ved at hjeelpe unge
med at aendre syn pa sig selv:

“By modeling caring and providing support, for example, mentors can challenge negative
views that youth may hold of themselves and demonstrate that positive relationships with
adults are possible” (Dubois 2011: 62)

Gruppen af elever, der har det stgrste udbytte af mentorrelationer i skolerne er ifglge et andet ameri-
kansk studie (Rhodes et al. 2010) elever, der allerede har moderat steerke relationer til vaesentlige
voksne (fx lzerere og forzeldre). Gruppen oplever ifglge studiet fremgang bade med henblik pa faglige
praestationer, prosocial adfeerd og kognitive faerdigheder som fx lseringsmeaessig fremgang, hvad angar
bade boglig, praktisk og identitetsmaessig udvikling. Bade gruppen af elever med de staerkeste forud-
gaende voksenrelationer, og gruppen med de svageste forudgdende voksenrelationer far udbytte af at
have en mentor, men farstnaevnte gruppe er imidlertid dem, der far det mindste udbytte. Kvaliteten og
udbyttet af en mentorordning er saledes forskellig alt efter malgruppen, hvorfor mentorordninger ikke
ngdvendigvis kun bgr veere et tilbud for de mest udsatte unge. Det antydes neermere, at de fleste unge
kan have fordel af at have en mentor.

Det bar fremhaeves, at de unge, der har steerke voksenrelationer i forvejen formentlig allerede far opfyldt
deres behov for rdd i deres voksennetveerk, og at de derfor ikke p& samme méade har brug for en mentor.
En forklaring pa, at unge med svage voksenrelationer ikke far lige sa stort udbytte af mentoring som
midtergruppen, kan vaere, at denne gruppe tidligere har haft darlige erfaringer i relation til voksne. En
mentorrelation kan imidlertid zendre pa dette og fungere som et eksempel pa en god voksenrelation for
mentee’en (DuBois et al. 2011). En 'voksen til ung’ mentorordning kan derfor vaere gavnlig for unge, der
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ikke pa forhand far opfyldt deres behov for voksenstgtte i forhold til uddannelse, arbejde og i livet gene-
relt. Steerke voksenrelationer er generelt en fordel for unge, nar de skal finde vej og navigere mellem
uddannelse, arbejde og privatliv, og en mentor kan veere et redskab hertil.

6.3 Indflydelse pa frafald og fastholdelse

Der synes at vaere bred enighed pa skoler, institutioner og i forskellige undersggelser om, at mentor-
ordninger har en positiv effekt pa frafald i de danske erhvervsuddannelser. Det er imidlertid sveerere at
finde deekkende tal eller evalueringer, der understgtter denne pastand, nar der afgraenses til mentor-
ordninger pa erhvervsuddannelser og i virksomheder. Ofte fokuseres mentorindsatsen nemlig ikke
alene, men sammen med andre tiltag som fx brobygning og vejledning, og andre gange kaldes det ikke
en mentorordning, selvom det er organiseret som en mentorordning. Det kan derfor veere sveert isoleret
at udpege mentorordningers virkning pa frafald og fastholdelse, selvom det flere steder antydes at have
en effekt. En rapport fra CEFU (2008) saetter fokus p& mentorordningers virkning p& unge med anden
etnisk minoritetsbaggrund end dansk. Undersggelsen viser en betydelig reducering af frafaldet pa er-
hvervsskolen TEC's grundforlgb bade blandt etnisk danske elever og blandt elever med anden etnisk
baggrund end dansk. Undersggelsen tager udgangspunkt i grundforlgbene i arene fra 2005 til 2007,
hvor der registreres en samlet reduktion af frafaldet fra 34 pct. til 28,4 pct. (Katznelson & Olsen 2008:16).

Der er altsa tegn pd, at mentorordninger p& danske erhvervsuddannelser har en vis betydning pa fra-
faldet, men det er stadig ikke et omrade, der har veeret udgangspunkt for starre og mere kvantitativt
omfattende undersggelser. Kigger man mod de videregaende uddannelser, viser en intern undersg-
gelse fra VIA University College i Aarhus, at mentorordninger har en positiv effekt pa frafaldet pa byg-
ningskonstruktaruddannelsen. Malingen, der er foretaget over et ar, viser et fald i frafaldsprocenten pa
to procent efter at have anvendt mentorordningen (Krogh Andersen, 2015). Rambgll Management har
desuden evalueret et forsgg med forskellige mentorordninger pd ungdomsuddannelserne. Evalueringen
peger overordnet pd, at mentorforlgbene har haft en veesentlig betydning for fastholdelsen af de unge,
og at fastholdelsen delvist kan tilskrives anvendelsen af mentorer, som understgtter den unges motiva-
tion og afklaring (Rambgll Management, 2007: 5). Saledes er der pa baggrund af syv forsggsordninger
udregnet en samlet fastholdelsesprocent p& 85 pct., og konklusionen om en gget fastholdelse under-
stettes i interview med medvirkende mentorer og mentee’er (ibid.: 40).
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7 Konklusion

Der er potentiale i mentorordninger — bade for de fagligt og socialt udfordrede unge, savel som for de
steerke unge; men det er unge med moderat voksenkontakt, der far mest ud af en mentor. Hvor den
professionelle, laeerende mentor udger en hensigtsmaessig indsats over for sarbare unge, bidrager frivil-
lige mentorindsatser positivt i forhold til talentudvikling af steerke unge, og understatter arbejdsmarkeds-
robusthed og personlig udvikling/karriereleering for mellemgruppen. Bade danske og internationale un-
dersggelser har vist, at det at have en mentor har positiv indflydelse pa frafald, videre uddannelse,
valgkompetence, sociale kompetencer, arbejdsmarkedsrobusthed og netveerk, der fx kan lede til prak-
tikplads eller arbejde.

Den stgrste udfordring ved implementering af mentorordninger er projektformen og den manglende
strategiske forankring hos ledelsen. Disse to faktorer har medvirket til mange forskelligartede, kortere
mentorordninger, der har vaeret svaere at evaluere. Youth Initiated Mentoring (YIM) er en méade, hvorpa
et kortere mentorprojekt kan have leengerevarende effekter; i den afgreensede mentorperiode bruger
mentor og mentee tid pa sammen at identificere mulige uformelle mentorer i elevens eget netvaerk, og
de forsager at etablere et netveerk, der ogsa er der, nar den formelle mentorordning er afsluttet.

Overordnede fund i kortleegningen:
1. Mentee’erne oplever, at en mentor har stor betydning
99 pct. af mentee’erne mener, at det har haft en betydning at have en mentor, mens 64 pct.

mener, at det har haft en stor eller meget stor betydning at have en mentor (CEFU 2014)
2. Stgrre chance for, at unge med en mentor laeser videre

Unge med mentorer leeser i hgjere grad videre efter endt EUD, end unge uden mentorer (Vos

2014)
3. Mentorrelation har positiv indflydelse pa robusthed og karrierelaering

Mentorrelationen har en positiv indflydelse pa elevernes selvtillid, kognitive feerdigheder og pa

skabelsen af professionelle netveerk (Vos 2014)
4. Mentorer har positiv indflydelse pa fastholdelse i uddannelse

Mentorordninger har indflydelse pa fastholdelse og mindsker frafald — praecise resultater er
sveere at opna, fordi mentorordninger oftest er en del af en flerstrenget indsats (Katznelson &
Olsen 2008)

5. Strategisk forankring
Mentorordninger skal veere forankret i ledelsen sével som hos leerere, vejledere og andre ak-

tarer
6. Klare rammer

Der skal veere en feelles forstaelse af, hvad mentorrollen indebaerer, og hvad mentor skal
kunne.

7. Match pa baggrund af interesser
Det bedste match mellem mentor og mentee opnas pa baggrund af feelles interesser samt en
kemi skabt pa baggrund af en professionel og tryg relation.

8. Middelgruppen far starst udbytte
Gruppen af elever med moderate voksenrelationer er dem, der far starst udbytte af en mentor
(Dubois 2011)
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