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Forord

Mange AMU-malgrupper oplever i1 disse ar, at der stilles stigende krav til deres evne til at
kommunikere og formidle i forbindelse med jobudevelsen. Det gor sig geeldende inden for en
bred vifte af myndighedsudevende og serviceydende erhverv og jobfunktioner inden for savel
offentlige som private institutioner og virksomheder.

Denne udvikling har bevirket, at der inden for en lang rekke AMU-malgrupper er sat fokus
pa behovet for at beskrive, hvilke kompetencekrav der knytter sig til forskellige kommunika-
tive mélsituationer i1 jobudevelsen — og hvilke kvalificerings- og uddannelsesbehov der heraf
folger.

Der er samtidig blevet peget pd, at der tegner sig et helt serligt kommunikationskrav 1 medet
med etniske minoriteter og fremmede kulturer. Fra flere sider har der lydt rester om, at AMU-
malgrupper har brug for at udbygge deres indsigt og forstaelse for de kulturelle normer og
forudsaetninger, der spiller en vigtig rolle for den gensidige kontakt og dialog med bruger-
grupper af fremmed herkomst.

Det er disse erfaringer, der ligger til grund for den foreliggende undersogelse, hvor en raekke
efteruddannelsesudvalg i samrdd med Arbejdsmarkedsstyrelsen er gdet sammen om at gen-
nemfore en kompetenceanalyse, der setter fokus pd medet mellem fremmede kulturer og an-
satte inden for en lang raekke jobtyper under efteruddannelsesudvalgene.

Sigtet har veret at kortlegge, hvilke kompetencer der er brug for, nar de ansatte skal handtere
de jobsituationer, hvor der opstar et mede med fremmede kulturer, og hvor fremmede kultu-
relle normer og forventninger er med til at preege kontakten. Analysen har primert rettet soge-
lyset mod jobsituationer herhjemme, men ogsa i mindre omfang vurderet, hvordan medet med
fremmede kulturer pavirker den jobudevelse, der finder sted i forbindelse med udstationering
uden for landets grenser.

Teknologisk Institut, Center for Arbejdsliv, har udfert kompetenceanalysen i perioden fra no-
vember 1998 til april 1999.



Kulturmede i jobudferelsen — hvilke kompetencebehov ?
En sammenfatning af konklusioner og anbefalinger

Konklusioner

Undersogelsen har som udgangspunkt dekket en meget bred vifte af jobtyper. Det gelder
bide inden for det enkelte efteruddannelsesomrdde og ud fra en samlet betragtning af de
fem efteruddannelsesudvalg, der har deltaget i kompetenceanalysen. Derfor er der til brug
for kompetenceanalysen udvalgt et udsnit af jobtyper inden for de enkelte efteruddannel-
sesudvalg, og undersogelsen udger herved ikke en totalanalyse af udvalgenes samlede
jobfelt. Den store spendvidde i jobfunktionerne har samtidig betydet, at mange forskellige
jobspecifikke kulturmeder er indgéet 1 foranalysen.

Undersogelsen har vidnet om, at det er vigtigt at skelne mellem kvalifikationer og kompe-
tence, nar vi nermere skal afdekke de medarbejderbehov, der udspringer af meodet med
etniske minoriteter og fremmede kulturer. Kompetenceanalysen beror siledes pa en be-
grebsdefinition, hvor kvalifikationer er defineret som den enkelte persons faglige, sociale
og personlige arbejdsrelaterede feerdigheder og kunnen, mens kompetencebegrebet beteg-
ner personens muligheder, motivation, vilje og evne til at anvende sine faerdigheder i en
given kontekst og situation. Kompetencebegrebet retter sig herved mod personens prakti-
ske anvendelse af sine kvalifikationer og afspejler samtidig, at de praktiske anvendelses-
muligheder afthanger af personens egne evner og motivation for at bruge sine faerdighe-
der, sével som af de rammer, som virksomheden, arbejdsmiljeet og jobbet giver for at om-
sette kvalifikationerne i praksis.

Med denne begrebsramme bliver det synliggjort, at en kompetenceanalyse ma tage ud-
gangspunkt 1 den daglige arbejdssammenhang og 1 den organisatoriske kontekst, hvor
kompetencebehovet konstitueres. Det vil bl.a. betyde, at medarbejdernes mulighed for at
handtere modet med fremmede kulturer 1 jobudferelsen bdde vil athenge af medarbejder-
nes egne kvalifikationer og af de rammer, som arbejdspladsen giver for at yde en tilfreds-
stillende indsats og service over for brugergrupper med sarlige behov.

Undersogelsen har 1 forlengelse heraf givet anledning til at introducere begrebet om in-
terkulturel kompetence, der analytisk kan beskrive de kompetencekrav og kompetence-
behov, der knytter sig til medet med etniske minoriteter og fremmede kulturer i udevelsen
af de forskellige jobfunktioner. Begrebet om den interkulturelle kompetence bygger desu-
den pé en reekke underkategorier, som samlet konkretiserer, hvorndr, hvorfor og hvordan
der opstar serlige kompetencekrav i medet med fremmede kulturer i forbindelse med for-
skellige jobsituationer inden for de enkelte jobtyper. Disse kompetencekategorier er i ana-
lysen beskrevet som:

- en tilpasningskompetence

- en personlig og holdningsmaessig kompetence

- en vidensmassig kompetence

- en kommunikativ kompetence.

De interkulturelle kompetencer udger sammen med de samfundsmaessige og organisatori-
ske rammebetingelser for jobudferelsen — jobbets kontekst — en samlet begrebsramme for



forstéelsen og afklaringen af de kompetencekrav og kompetencebehov, der hidrerer fra
medet med fremmede kulturer i jobbet. Undersegelsen har bekreaftet, at det gennemgéen-
de er disse interkulturelle kompetencer, som medarbejderne fra mange forskellige jobtyper
peger pa, nar de skal gore rede for de jobsituationer, hvor medet med fremmede kulturer
stiller serlige krav til deres kompetence - og hvor de i mange tilfelde oplever et udeekket
kompetencebehov. En central konklusion har dermed veret, at medet med etniske minori-
teter og fremmede kulturer reelt affoder et kvalificerings- og uddannelsesbehov pé tvers
af de undersogte jobtyper.

Undersogelsen har i denne forbindelse vist, at kvalificeringsbehovet er afhengigt af,
hvordan kulturmedet finder sted, under hvilke omstaendigheder det finder sted — og hvor
ofte det finder sted. Det er sdledes vigtigt at afklare, hvorvidt der er tale om mere eller
mindre komplekse kulturmeder i jobudferelsen — og endvidere at vurdere, hvorvidt det
drejer sig om sporadiske eller hyppige og tilbagevendende kulturmeder 1 tilknytning til
jobbet. En vigtig konklusion er derfor, at kompetence- og kvalificeringsbehovet ber vur-
deres 1 lyset af kulturmedets kompleksitet og integration i den almindelige jobudforelse.
Undersogelsen har givet klare udsagn om, at der kan vare relativt store forskelle pa de
kulturmeder, der finder sted inden for de forskellige jobtyper. Det er samtidig blevet klart,
at kulturmedets kompleksitet og integration i jobbet ikke nedvendigvis felger de granser,
der gér mellem de fem efteruddannelsesomrader. Der er tvertimod 1 flere tilfaelde tale om
betydelige forskelle i kompleksiteten og de interkulturelle kompetencekrav, nér vi sam-
menligner jobtyper inden for de enkelte efteruddannelsesomrader.

P& denne baggrund har kompetenceanalysen fort til udviklingen af en model for interkul-
turel kompetenceafklaring, der kan danne grundlag for en samlet vurdering og afklaring
af kulturmedets kompleksitet og integration i den enkelte jobfunktion — og endvidere af
kulturmedets s@rlige interkulturelle kompetencekrav samt de rammebetingelser, der er for
medet mellem medarbejdere og brugere med fremmed kulturbaggrund. Med modellen til
interkulturel kompetenceafklaring er der saledes som led 1 kompetenceanalysen udviklet
et konkret varktoj til generelt brug for vurderingen af kulturbetingede kompetence- og
kvalificeringsbehov inden for alle mulige jobtyper.

Undersogelsen har bekraftet behovet for en vidensmeessig kompetence 1 forbindelse med
kulturmedet 1 jobbet. Umiddelbart er der fortrinsvist blevet peget pé et specifikt vidensbe-
hov. Men ved nermere eftersyn giver analysen grund til at konkludere, at der bade er tale
om et specifikt og et mere generelt vidensbehov 1 tilknytning til kulturmedet.

Medarbejdere har pa tvars af jobtyper og efteruddannelsesomrader udtrykt behov for at
kunne forudse og tyde fremmede brugergruppers reaktionsmenstre og forventninger til
den serviceudevelse og myndighedsudevelse, der er kernefunktionen 1 de undersagte job-
typer. Pa den ene side er der herved brug for viden om specifikke kulturbetingede ad-
feerdsnormer inden for bestemte etniske brugergrupper. P4 den anden side vil en mere
generel kulturforstielse og viden om forskelle i1 kulturelle og materielle livsbetingelser og
livsformer 1 vid udstraekning dekke medarbejdernes vidensbehov.

Undersogelsen giver saledes ogsd grund til at konkludere, at jo mere specifik og afgraen-
set en viden medarbejderne far gennem en vidensmaessig kvalificering, desto vanskelige-
re bliver det ogsé at overfore viden til nye kulturmeder med nye brugergrupper og danne
et egentligt erfaringsgrundlag i forhold til medet med fremmede kulturer.



Undersogelsen har videre givet anledning til at pege pa et udbredt behov for kommunika-
tiv kompetence 1 tilknytning til kulturmedet. Der er givet mange eksempler pa, at evnen
til at tydeliggere et budskab spiller en stor rolle for jobudferelsen i almindelighed i de
undersogte jobtyper — og i1 s@rdeleshed 1 forhold til brugergrupper med en fremmed kul-
turbaggrund, der bl.a. indbefatter andre udtryksformer og udtryksnormer. Den kommuni-
kative kompetence gar dermed ogsa hand 1 hand med en personlig kompetence til at om-
gés brugergrupper med den naturlige autoritet og myndighedsudevelse, der i nogle tilfzl-
de er en formel del af jobbet, men som i alle de undersagte jobfunktioner horer med til
den nedvendige personlige fremtraeden. Det indbefatter ogsd kompetencen til at handtere
konfliktsituationer, der har deres primare udspring i kulturbetingede barrierer mellem
medarbejdere og brugere.

Undersogelsen har i mindre grad sat fokus pd behovet for en tilpasningskompetence. Det
har vist sig, at der forst og fremmest er tale om et behov blandt uerfarne og nytilkomne
medarbejdere, som star over for de forste meder med fremmede kulturer. I disse tilfeelde
kan kulturmedet give anledning til sterke folelsesmassige reaktioner, som almindeligvis
vil aftage i1 takt med, at de ansatte opbygger en erfaring og rutine i forhold til jobudevel-
sen. Derfor er der grund til at konkludere, at tilpasningskompetencen generelt herer til 1
en introduktionsperiode, hvor nye medarbejdere enten via egentlige uddannelses- og in-
troduktionsaktiviteter eller via almindelig sidemandsoplearing opleres til jobfunktionen.
Tilpasningskompetencen gar ligeledes pa tvers af jobtyper og efteruddannelsesomréder,
men har en sarlig betydning for det kulturmede, der finder sted i forbindelse med udsta-
tionering i andre lande, hvor man som udstationeret medarbejder dels udger minoritets-
kulturen — og dels 1 mange tilflde er til stede som folge af alvorlige krisesituationer.

Sammenfattende har underseogelsen séledes givet grundlag for at konkludere, at der eksi-
sterer forskellige kvalificeringsbehov, der kan beskrives under den fzlles betegnelse om
interkulturel kvalificering og kompetenceopbygning. Analysen giver endvidere grundlag
for at konkludere, at der i vidt omfang er tale om tveergdende og generelle kompetence-
og kvalificeringsbehov i relation til medet med fremmede kulturer i jobudferelsen. Kon-
klusionen bliver herved ogsa, at det kulturrelaterede kompetencebehov generelt kan be-
skrives som et tvaergdende behov, der dog 1 mange tilfeelde ogsa vil have en serlig jobspe-
cifik karakter.

Anbefalinger

Pa baggrund af undersogelsens konklusioner mé det til slut anbefales, at der udvikles et
kvalificeringstilbud til interkulturel videnopbygning. Det ma videre anbefales, at et sa-
dant tilbud kombinerer specifikke temaer med en mere generel forstaelsesramme for kul-
turmedet 1 jobbet. Det specifikke refererer 1 denne forbindelse bade til jobspecifikke
kompetencekrav og til brugerspecifikke problemstillinger.

En mulig form kan veare kortere, tveergdende uddannelsestilbud, der enten malrettes di-
rekte til medarbejdere inden for de forskellige efteruddannelsesomrader — eller udbydes i
en bredere form, der giver mulighed for at rekruttere deltagere pé tvaers af efteruddannel-
sesomraderne.

Idégrundlaget vil vere, at uddannelsesforlgbet struktureres som en vekselvirkning mel-
lem generelle temaer og specifikke eksemplificeringer, der hentes fra deltagernes egen
jobmassige erfaringsverden. Det er ogséd vard at overveje mulighederne for at oprette



egentlige splitforleb, hvor deltagerne efter et indledende fallesforlab afprover det laerte 1
den praktiske jobsituation, for siden at fremlagge og evaluere erfaringer og resultater i en
afsluttende del af splitforlagbet.

Uanset tilretteleeggelsesformen vil det vare afgerende, at der skabes et problemorienteret
leeringsrum, der satter fokus pa myter og realiteter 1 det kulturmede, der knytter sig til
jobudferelsen — og som videre baserer sig pa en deltagerorienteret undervisningsform,
hvor der til stadighed dannes sammenhang mellem den almene viden og deltagernes eg-
ne erfaringer og sporgsmal.

Det anbefales endvidere, at der udvikles et kvalificeringstilbud, som satter fokus pa de
kommunikative behov, der erfaringsmassigt knytter sig til medet med fremmede bruger-
grupper i jobudferelsen. Det er nerliggende at pege pa muligheden for at gere den kom-
munikative kompetence til et led 1 en generel interkulturel videnopbygning, som oven for
beskrevet. I praksis vil mange eksempler pd vidensbehov i de konkrete jobsituationer
handle om kommunikative barrierer mellem medarbejdere og brugere. Det giver anled-
ning til at anbefale, at man overvejer mulighederne for at integrere den kommunikative
kvalificering og erfaringsudveksling i et bredere forleb om kulturforstéelse og interkultu-
rel videnopbygning.

P& samme made anbefales det, at man overvejer mulighederne for at omsatte tilpasnings-
kompetencen til et generelt vidensopbyggende forleb. Nar det geelder om at tilegne sig en
indsigt 1 de reaktionsmenstre, der udspringer af medet med ukendte brugerbehov og uven-
tede situationer, kunne det vere nerliggende at indlaegge en "tilpasningskvalificering” i et
generelt uddannelsesforleb 1 kulturforstéelse og interkulturel vidensopbygning. Men det
skal samtidig anbefales, at man vurderer mulighederne for at pavirke virksomheder og ar-
bejdspladser til at tematisere kulturmedet og tilpasningsbehovet i interne introduktionsfor-
leb og oplaringsformer i forhold til varetagelsen af jobfunktioner, hvor kulturmedet er en
tilbagevendende og integreret del af jobbet.

Pé grundlag af disse overvejelser skal der til afslutning peges pa mulighederne for at til-
godese det nevnte kvalificeringsbehov gennem forskellige uddannelsesmodeller. Der pe-
ges saledes dels pé en niveaudelt uddannelsesmodel og dels pa en modulopbygget uddan-
nelsesmodel. Begge modeller tager udgangspunkt i en felles og tvaergaende grundmodel,
der indeholder alle de forskellige interkulturelle kompetencer. En sddan grundmodel kan
bade arrangeres som en tverfaglig aktivitet og udbydes som en aktivitet, der er tilpasset
medarbejdere og malgrupper inden for de enkelte efteruddannelsesudvalg.

Med den niveaudelte uddannelsesmodel legges der vagt pa at differentiere grundmodel-
len, sa den tilpasses forskellige ”behovsniveauer”. Undervisningen vil 1 sa fald bygge pa
forskellige svaerhedsgrader inden for de interkulturelle kompetencer. Et hgjt kompleksi-
tetsniveau 1 jobbet vil eksempelvis stille krav om en sarlig dybtgaende og nuanceret ind-
sigt 1 arsagerne til de kommunikationsbarrierer, der er kendte fra medet mellem medarbej-
dere og brugere med fremmed kulturbaggrund.

Med den modulopbyggede uddannelsesmodel sigtes der pa en organisering, hvor uddan-
nelsen og undervisningen dels bestar i et felles grundmodul og dels i en reekke viderega-
ende moduler. I den modulopbyggede model vil grundundervisningen indbefatte en bred
og mere overfladisk introduktion for alle medarbejdere til de forskellige interkulturelle
kompetencer. De videregdende moduler vil derimod alene henvende sig til medarbejdere



1 jobtyper, der stiller mere komplicerede krav til kulturmedet — hvorfor undervisningen
ogsd ma give en dybtgdende indfering — eksempelvis 1 kulturbetingede reaktionsmenstre
og 1 specifikke brugergruppebehov.

Begge uddannelsesmodeller bygger pa den forudsatning, at rekrutteringen og visitationen
til uddannelsestilbuddene sker pé grundlag af en interkulturel kompetenceafklaring.



1. Undersogelsens forméal og metode

1.1 Formal

Det overordnede sigte har varet at kortlaegge, hvilke kompetencer offentligt og privat ansatte
har brug for, nér de i forskellige jobfunktioner og jobsituationer skal tilgodese de sarlige
malgruppebehov, der udspringer af fremmede kulturelle normer og forventninger. Det gelder
forst og fremmest for job- og funktionsudevelse i hjemlige arbejdssammenhange, men se-
kundert ogsé for de kulturmeder, der finder sted ved jobudevelse i forbindelse med udstatio-
nering uden for landets granser.

Udgangspunktet for kompetenceanalysen har saledes varet, at en raekke myndighedsudeven-
de og servicebetonede erhverv og jobfunktioner har det feellestraek, at forstdelsen og kommu-
nikationen i forhold til etniske minoriteter og fremmede kulturer spiller en stigende rolle i
funktionsudevelsen - uanset at der er tale om meget forskelligartede kontaktflader til etniske
minoriteter.

Formalet for kompetenceanalysen har for det forste veret at vurdere, hvorvidt der opstér sar-
lige kompetencekrav i relation til det kulturmede, der 1 stigende grad finder sted inden for en
lang reekke myndighedsudevende og servicebetonede jobtyper. Spergsmalet har endvidere
veret, hvilke kompetencekrav og kompetencebehov, der i givet fald er tale om inden for de
enkelte jobfunktioner, sdvel som pa tvers af jobtyper og efteruddannelsesomrader. Det gelder
ogsa en vurdering af, om brugergrupper med forskellig etnicitet og kulturbaggrund har speci-
fikke servicebehov og derfor stiller specifikke krav til medarbejdernes jobudferelse.

Formaélet har for det andet vaeret at vurdere, hvorvidt sddanne kulturbetingede kompetence-
krav samtidig affeder serlige kvalificerings- og uddannelsesbehov — og 1 givet fald at anbefa-
le uddannelsesmodeller, der kan tilgodese behovene. En hovedopgave har i denne forbindelse
veret at afdekke, om uddannelsesbehovet gar pa tvers af de fem efteruddannelsesomrader,
eller om der overvejende er tale om fag- og branchespecifikke uddannelsesbehov uden tveer-
faglig jobrelevans.

1.1.1 Projektorganisation

Projektet har varet organiseret med en styregruppe, der har bestaet af en reprasentant for hver
af de fem efteruddannelsesudvalg samt fire repreesentanter fra Arbejdsmarkedsstyrelsen. ESU,
AMU-Efteruddannelsesudvalget for Statsligt Uddannede, har varetaget den koordinerende
funktion 1 forhold til styregruppen og projektforlobet. Styregruppen og konsulentgruppen har
sammen afholdt 1 alt fem meder undervejs i projektforlabet, hvor sdvel projektbeskrivelse
som lgbende analyseresultater har varet fremlagt til droftelse. Med den valgte projektorgani-
sering har styregruppen saledes medvirket i1 en aktiv proces, der har givet lejlighed til grundi-
ge droftelser af projektets mal og metoder med konsulentgruppen, savel som pé tvers af sty-
regruppens medlemmer.

Det skal understreges, at alle konklusioner og anbefalinger i den foreliggende rapport alene
star for konsulentgruppens regning.
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1.2 Hvem er malgrupperne

Kompetenceanalysen er udfert for fem efteruddannelsesudvalg, som samlet dekker en meget
bred vifte af jobtyper. Det gelder:

AMU-Efteruddannelsesudvalget for Statsligt Uddannede
Efteruddannelsesudvalget for det Pedagogiske Omrade
Efteruddannelsesudvalget for Social- og Sundhedsomradet
Handels- og Kontorfagenes Efteruddannelsesudvalg
Servicefagenes Efteruddannelsesudvalg.

Inden for det statslige efteruddannelsesomrdde har kompetenceanalysen isar rettet sogelyset
mod de kommunikative malsituationer, der opstér i forbindelse med myndighedsudevelse og
de hermed forbundne serviceydelser. De primare ESU-malgrupper har derfor i denne sam-
menhang varet sergenter og konstabler, politibetjente, fiskeribetjente, feengselsfunktionzerer
og vaerkmestre, togrevisorer og togferere/togbetjente, tjenestemand 1 assistentlinien inden for
Told og Skat samt kordegne.

Analysen inden for social- og sundhedsomradet har sigtet pa at inddrage social- og sundheds-
hjelpere, hjemmehjalpere, social- og sundhedsassistenter samt plejere og porterer.

Pé det paedagogiske omrade er vaegten lagt pa paedagogmedhjelpere, klubmedarbejdere, dag-
plejere samt plejefamilier.

Inden for handels- og kontorfagene er der sat fokus pa leegesekreterer og ekspeditionsmedar-
bejdere.

Endelig har der inden for serviceerhvervene tegnet sig en primer malgruppe af rengerings- og
servicemedarbejdere, ejendomsfunktionarer og tekniske servicemedarbejdere ansat i kommu-
ner og amter samt vagtpersonel.

I den praktiske analyseproces har de udvalgte jobtyper desvarre ikke varet reprasenteret i
fuldt omfang, hvilket svaekker reprasentationen inden for visse efteruddannelsesomrader.
Nogle jobtyper er saledes ikke blevet reprasenteret i den dataindsamling, der fra starten er af-
talt med projektets styregruppe. Appendiks 1 og 2 i bilaget fremstiller dels den aftalte forde-
ling af undersogte jobtyper og dels den faktiske fordeling.

1.3 Fremgangsmade i analysen
1.3.1 Vgt pa det kvalitative perspektiv

De fem efteruddannelsesudvalg reprasenterer samlet et storre antal jobtyper end de navnte,
der er inddraget direkte i analysen. Som optakt til analysearbejdet blev der foretaget en af-
grensning og udvelgelse af jobtyper. Milet har hermed varet at udfere en eksemplarisk ana-
lyse af det kulturmede, der kendetegner de udvalgte jobtyper. Med den eksemplariske analyse
er det muligt at danne et kvalitativt og problemorienteret billede af de udfordringer, der folger
med kulturmedet — og herved ogsé et indholdsmassigt billede af de generelle og specifikke
kompetencebehov, der knytter sig til kulturmedet i jobudferelsen.
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Det er samtidig ensbetydende med, at der ikke er gennemfort en totalundersogelse af de fem
udvalgsomrider. Kompetenceanalysen er saledes ikke repreesentativ for de funktionsomrader,
som efteruddannelsesudvalgene hver iser dekker.

Valget af den kvalitative og eksemplariske metode henger snevert sammen med undersogel-
sens karakter og formdl. Det drejer sig netop om en analyseopgave, der specifikt retter sig
mod en kvalitativ problemstilling, nemlig indholdet 1 de kompetencekrav, der métte hidrere
fra medet med etniske minoriteter og fremmede kulturer i den konkrete jobudevelse.

Den kvalitative metode er selektiv og giver ikke mulighed for at opgere kompetencekravenes
omfang for hver enkelt jobtype inden for de fem efteruddannelsesudvalg. Men med den kvali-
tative kompetenceanalyse er der samtidig udviklet et analyseredskab, som kan overfores og
anvendes bredt til analyse af andre jobtyper.

1.3.2 Brug af ressourcepersoner og arbejdende veerksteder

Analysen er designet som en akteranalyse, hvor dataindsamlingen bygger pa erfaringer og re-
fleksioner blandt akterer inden for de medvirkende fag- og erhvervsomrader - samt eksterne
aktarer og ressourcepersoner, der har en sarlig indsigt 1 de problemstillinger, der knytter sig
til etniske minoriteter og integrationsforleb. Undersogelsens aktiviteter er samlet skitseret 1 fi-
gur 1.

Figur 1: Undersogelsens aktiviteter

Problem-
formulering

Konceptuel

Formidling referenceramme Dataindsamlig

Analyse

Aktoranalysen er samlet baseret pé folgende dataindsamling:

Ressourceinterviews med eksperter pd omradet for etniske minoriteter og nye kulturmeder
Informantinterviews med medarbejdere og reprasentanter for mélgrupperne

Workshops med medarbejdere og repraesentanter for mélgrupperne

Deskstudy af nyere undersggelser inden for feltet.
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Ressourceinterviews

Der blev i1 begyndelsen af projektperioden gennemfort et antal ressourceinterviews med res-
sourcepersoner, der alle har haft grundige erfaringer med forskning og udredning i relation til
etniske minoriteter og interkulturelle problemstillinger. I alt har otte ressourcepersoner med-
virket 1 ressourceinterviews (jf. appendiks 5) og bidraget til at etablere en begrebsmessig
ramme for kompetenceanalysen.

Informantinterviews

Formélet med informantinterviewene har varet at belyse de forskellige jobtyper og de ram-
mebetingelser, der er for den generelle jobudforelse. Malet har videre varet at danne et kvali-
tativt og problemorienteret indtryk af de konkrete problemstillinger og opmerksomhedspunk-
ter, der udspringer af modet med fremmede kulturer og brugergrupper med etnisk minoritets-
baggrund, for at skabe grundlag for en vurdering af savel generelle som kulturbetingede kom-
petencekrav 1 jobudferelsen. Med informantinterviewene har det endvidere varet formalet at
indkredse centrale analysetemaer til brug for det videre analyseforleb.

Informantinterviewene er foretaget blandt medarbejdere/aktorer fra udvalgte mélgrupper in-
den for de fem efteruddannelsesomrdder. Fordelt over de fem efteruddannelsesudvalg er der
gennemfort 1 alt 11 informantinterviews. Informanterne er udvalgt via styregruppens repra-
sentanter for hvert efteruddannelsesomrade. De udvalgte informanter kan inddeles i tre kate-
gorier:

e Nogle fa informanter er interviewet alene ud fra deres eget tilhersforhold til malgruppen.

e Andre informanter er interviewet bade ud fra deres eget tilharsforhold til en malgruppe og
deres rolle som tillidsreprasentant/fagpolitisk aktiv for andre kolleger i malgruppen. Ofte
var disse informanter s@rdeles erfarne og indsigtsfulde, hvad angéir den konkrete jobudfe-
relse over for brugergrupper med etnisk minoritetsbaggrund. Informanterne 1 denne grup-
pering har sdledes dels bidraget med egne individuelle erfaringer og dels givet et bredere
perspektiv péd kulturmedet via deres fagpolitiske position og brede kontakt til de kollegiale
miljeer.

e Enkelte informanter har ikke haft et direkte tilhersforhold til en malgruppe. Der har i disse
tilfelde varet tale om personer med mere uddannelse og/eller erfaring end mélgruppen
generelt. De har derfor bidraget med et mere generaliseret billede af erfaringerne og kom-
petencebehovet blandt malgruppens medlemmer.

Informantinterviewene har bestdet i langvarige samtaler, der er gennemfort efter en dben og
associerende interviewmetode, der pd den ene side giver informanterne mulighed for selv at
reflektere over problemstillingerne undervejs 1 interviewforlgbet — og pa den anden side giver
intervieweren lejlighed til systematisk at krydsregistrere oplysninger uden at afbryde infor-
manten eller komme 1 fare for at stille ledende sporgsmal. Alle interviews er optaget pd band
og efterfolgende udskrevet i fuld leengde til brug for en indgéende analyse.

Workshops

De indledende interviewrunder er blev fulgt op af tre workshops - arbejdende veerksteder -
for en storre kreds af akterer fra de respektive efteruddannelsesomrader. Workshopmetoden er
valgt, fordi den giver de bedste betingelser for at lade aktererne fungere 1 et aktivt og dyna-
misk fellesskab, hvor de gensidigt kan inspirere hinanden i en tveerfaglig afklarings- og ud-
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viklingsproces omkring de centrale problemstillinger og analysetemaer. Samtidig giver work-
shopformen plads til den individuelle redegerelse for det fagspecifikke kulturmede.

Med de arbejdende varksteder er der séledes sket en afprevning af analysetemaerne i et bre-
dere arbejdsforum, ligesom der er sket en udvikling af mindre scenarier for de barrierer og po-
tentialer, der ligger i kulturmedet inden for de udvalgte jobtyper.

1.3.3 Brug af en GAP-analyse

Selve analyseforlebet har baseret sig pa en tat leesning og fortolkning af de udskrevne refera-
ter fra interviews og workshops. Metoden er en sédkaldt GAP-analyse, hvor udviklingsbehovet
identificeres mellem nuvarende praksis og forestillingen om en ideel praksis. Gap-analysen
tager séledes udgangspunkt i den konkrete jobudferelse, dens kontekst og rammebetingelser.
Pé dette grundlag formuleres de konkrete kompetencekrav, der knytter sig til den “almindeli-
ge” jobudevelse — og herefter de kompetencekrav, der métte knytte sig specifikt til medet med
etniske minoriteter og fremmede kulturer i jobbet. Afgreensningen af udekkede kompetence-
behov foregar som en sammenligning af den nuvarende jobhandtering og de forestillinger,
som informanterne selv gor sig om den ideelle jobudevelse i forhold til kulturmedet.

Figur 2: GAP-analysen

Nuvzrende
jobudferelse

v

Kompetenceudvikling

Onsker om fremtidig
jobudferelse
og problemlesning

1.3.4 Hvornar opstar kulturmedet — en afgransning af analysefeltet

Formélet har, som navnt, varet at beskrive karakteren af de kulturmeder, som medarbejder-
ne 1 malgrupperne oplever i jobudferelsen. Disse kulturmeder kan forekomme pé to fronter,
for sa vidt at der bade kan vere tale om en brugerrelation og en kollegial relation, nar vi ta-
ger udgangspunkt i den konkrete jobsituation.

For det forste opstdr kulturmedet i den direkte eller indirekte kontakt til forskellige bruger-
grupper (samt kunder og klienter), som “udsattes” for de serviceydelser eller den myndig-
hedsudevelse, der knytter sig til den enkelte jobtype. For det andet ma det forventes, at kul-
turmedet 1 stigende grad udspringer af selve det kollegiale miljo i takt med, at der ansattes
flere og flere medarbejdere med etnisk minoritetsbaggrund pa de respektive arbejdspladser.

14



Kompetenceanalysens hovedsigte har klart veeret det brugerrelaterede kulturmeode 1 job-
udferelsen ud fra den begrundelse, at det herved er selve jobfunktionen, der er sat i centrum,
nar vi skal vurdere kompetencebehovet. Informanterne er sdledes ogsd udvalgt pa baggrund af
deres brugerrelaterede funktioner.

Men analysen omhandler i mindre omfang ogsd kulturmeder i det kollegiale miljo i og med,
at flere informanter igennem interviews og workshops selv har gjort opmarksom pa, at den
kollegiale dimension udger et vigtigt led i kulturmedet og er en vigtig negle til forstaelsen af
de interkulturelle kompetencebehov 1 jobudferelsen.
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2. Jobudferelse i mgdet med fremmede kulturer

2.1 Indledning

Dette kapitel giver en kort introduktion til de jobtyper, der er udvalgt til analysen som “ek-
semplarisk materiale” fra hvert af de fem efteruddannelsesomrader. Forméalet med kapitlet er
at belyse de mange forskellige jobfunktioner i mélgrupperne og de arbejdsrelaterede kontakter
til andre kulturer, der er forbundet med de enkelte jobfunktioner.

Gennemgangen af de enkelte jobtyper baserer sig sdledes altovervejende pa de udsagn, der er
indhentet fra informanterne igennem individuelle interviews og workshops. Gennemgangen
tjener til at tegne et bredt billede af de former for kulturmeder, der finder sted inden for de
enkelte jobtyper — og endvidere et billede af de udfordringer og sarlige problemstillinger, der
knytter sig til kulturmedet i den konkrete jobkontekst.

Det er vaerd at understrege, at der — som i alle kvalitative analyser — er tale om subjektive ind-
tryk og beskrivelser af de enkelte job. Beskrivelserne er derfor hverken almentgaldende eller
udtemmende. Men de tegner en realistisk profil af de erfaringer, som de medvirkende infor-
manter har videregivet, og 1 denne forstand repreesenterer de en raekke oplevede og virkelige
erfaringer og behov. Det skal videre bemerkes, at de korte beskrivelser alene setter fokus pa
den funktionsudevelse, der vedrerer kulturmedet i det enkelte job. Det drejer sig herved ikke
om generelle job- og funktionsbeskrivelser.

I de kommende afsnit er gennemgangen af de udvalgte jobtyper kategoriseret efter efterud-
dannelsesomrade.

2.2 AMU-Efteruddannelsesudvalget for Statsligt Uddannede (ESU)

2.2.1 Forsvaret

Inden for forsvaret reprasenterer ESU blandt andet sergenter og konstabler. Falles for disse
to jobtyper er, at medarbejderne indgar 1 kulturmeder pd to fronter — athangigt af deres kon-
krete arbejdssted. Det sker dels i omgangen med varnepligtige og dels i medet med civile
samt allierede partnere og modparter i forbindelse med fredsskabende eller fredsbevarende
udstationeringsopgaver i udlandet.

For det forste mode gelder det, at tilgangen af vaernepligtige med etnisk minoritetsbaggrund
til forsvaret er beskeden.

For sergenter og konstabler er der saledes forst og fremmest fokus péd det kulturmede, der fin-
der sted i relation til udstationering. Der er primert tale om krigssituationer i udlandet, f.eks. i
forbindelse med fredsbevarende aktioner. Ndr man er udstationeret, arbejder man ofte sam-
men med soldater fra andre lande, si kulturmedet finder sted sével inden for som uden for lej-
ren.

“Uden for lejren har du krigens parter: muslimer, kroater og serbere. De er svee-
re at skelne fra hinanden og ikke altid venligtsindede over for FN-tropperne.
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Denne kontakt ved strategiske “checkpoints” er altid hojspcendt og preeget af
modparternes skarpladte vaben og alkoholindtagelse .

“Inden for lejren preeges samarbejdet af forskellige nationaliteters forhold til

f-eks. autoritet og status. Jeg blev engang bedt om at overbringe en besked til en
hajtstaende officer fra Frankrig pa vegne af en af mine overordnede. Franskman-
den ignorerede mig fuldstendig, da jeg tiltalte ham. Han kiggede simpelthen lige
igennem mig, lod som om jeg ikke var tilstede i veerelset. Efter tre forsag opgav
jeg, gjorde honnar, og forlod rummet. Senere fandt jeg ud af, at i Frankrig var det
utcenkeligt for en hajtstdende officer at blive tiltalt af en person af min rang”.

I folge informanterne i denne analyse kan de sterste tvaerkulturelle udfordringer rummes i be-
grebet om kommunikation. Det gelder kommunikative barrierer af sproglig karakter. Men
det geelder endvidere ogsd kommunikative situationer, der handler om at kunne satte sig i re-
spekt 1 tilspidsede situationer — og om at venne sig til andre landes samfundsstruktur og tradi-
tion for magtudevelse. Endelig peges der pa behovet for at tilpasse sig selve krigsskuepladsen
og blive 1 stand til at kapere konfrontationen med de kummerlige forhold, som mennesker méa
leve under i krigssituationer.

“Tit og ofte far folk et kulturchok, nar de kommer ud og oplever, hvordan der ser
ud”.

2.2.2 Politiet

Tre medarbejdere med forskellige jobtyper har i denne undersegelse bidraget til at belyse
politiets mange roller. Informantgruppen omfatter saledes en ssp-medarbejder inden for det
kriminalpraeventive omrade samt to medarbejdere inden for ordenspolitiets omrade.

Politibetjentens mode med fremmede kulturer sker til tider under tilspidsede omstandigheder.
Inden for ordenspolitiet arbejder man i1 3-holdskift. Det betyder, at man arbejder pé alle tider
af degnet. Det betyder ogsa ifelge informanterne, at kulturmedet @ndrer sig markant i lgbet af
vagtperioden. Man patruljerer en stor del af tiden i bil. Athengigt af, hvilket distrikt man ar-
bejder 1, kan dagligdagen indebzre mange meder med flygtninge/indvandrere, og ofte er der
tale om gentagne meder med de samme personer.

Arbejdet skaber herved en bred og omfattende kontaktflade, som giver anledning til mange
forskellige former for meder og sagstyper: almindelig vejledning og service, indbrud, hus-
spektakler, familiefejder m.m.:

"Nogle gange oplever vi f.eks., at feedre beder om politiets hjcelp, hvis datteren er
stukket af med en anden end den familien havde udpeget til at veere hendes cegte-
mand. Det bliver ofte kompliceret, fordi flygtninge/indvandrere ikke kan forsta, at
politiet ikke kan skride ind i situationer, hvor vi ikke har bemyndigelse. Hvis det
f-eks. viser sig, at de sociale myndigheder har hjulpet datteren med at slippe veek,
kompliceres sagen yderligere”.

“Sproglige barrierer gor det ofte vanskeligt at kommunikere med de celdre flygt-
ninge/indvandrere, og langt de fleste gange md man have tolk med eller lade bor-
nene overscette. Vi oplever ogsd, at socialt belastede flygtninge og indvandrere ik-
ke altid har scerlig meget respekt for autoriteter. Det gor det ikke nemmere”.
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2.2.3 Kriminalforsorgen

For faengselsfunktionarer er situationen en anden. Denne faggruppe kommer netop ind i bil-
ledet, nér politiets arbejde er ferdiggjort, og straffen skal afsones. Der er saledes tale om en
markant anden tilgang til kulturmedet, end de kulturbetingede situationer, der kendetegner po-
litiets arbejde. En faengselsfunktioner har givet denne beskrivelse af jobudferelsen:

"Grundleeggende set er der tale om at fa tiden til at gd sd smertefrit som muligt”.

Alt efter hvor man som medarbejder er lokaliseret i landet, varierer antallet af indsatte med
etnisk minoritetsbaggrund. I Storkebenhavn findes der eksempelvis afdelinger, hvor indvan-
drerne udger omkring en tredjedel af fangerne. I disse tilfelde er medarbejderne involveret 1
hyppige kulturmeder. Det er netop en situation, der har vaeret kendetegnende for de faengsels-
funktionarer, der har medvirket 1 undersegelsen. De folgende udtalelser afspejler séledes in-
formanternes rutine pa omradet:

“"Man mader dels dem, der sidder med lange domme og dem fra arresten (vare-
teegtsfeengslede). Det er to forskellige typer mdder at mode fangerne. Dem med
langtidsdomme gdr man op ad 8 timer i dognet igennem en leengere periode. De
andre lcerer du ncesten ikke at kende”.

“Udgangspunktet for vores maode med fremmede kulturer er kriminalitet, sa der-

for er man meget pd vagt for ikke at blive snydt. I den forbindelse kan det veere
sveert at gennemskue flygtninge/indvandreres religion, rutiner, Ramadan m.m.
Hvor meget er reelt, og hvor meget bruger de bevidst i forsoget pd at undvige”.

Forskellige kommunikations- og samversformer tematiseres ogsé af feengselsmedarbejderne:

"De kan jo bare std og snakke, og det lyder, som om de er ved at sld hinanden
ihjel. Der er andre koder, som man bliver nodt til at lcere at tolke korrekt for ikke
at gd galt af hinanden”.

At vere fengselsfunktionar indebarer endvidere udgang med fangerne og sagsbehandling

desangéende. I udgangssituationerne stifter medarbejderne bl.a. bekendtskab med fangernes
hjem og far derved et nert indblik i1 andre kulturers levevis/traditioner. I nogle tilfeelde sker
det, at der etableres venskaber, hvis der er tale om langtidsfanger:

”I muslimske hjem bliver geesten behandlet som en konge. Til gengeeld skal du
smage pd den mad, de tilbyder dig. At afsld er at fornerme veerten. Vi danskere
tager det ikke sd tungt: Nd, han er ikke sulten, hvad ved jeg. Men den gar ikke hos
dem. Det finder man ret hurtigt ud af”.

2.2.4 Dansk Rede Kors

ESU reprasenterer ogsd medarbejdere inden for Dansk Rede Kors. Her er der tale om perso-
nalegrupper, som har en hyppig og tilbagevendende kontakt til fremmede kulturer — bl.a. gen-
nem arbejdet i asylcentre.
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For en centermedarbejder i1 et asylcenter bestar jobbet 1 at foretage sékaldte sociale kortleg-
ninger. Heri ligger en afdekning af den enkelte asylansogers baggrund, interesse for skole-
gang m.m.. P& dette grundlag tilretteleegges herefter et hverdagsprogram, der kan gere asyl-
opholdet sa konstruktivt som muligt for den enkelte asylansoger.

De fleste asylansggere opholder sig forst i Sandholmlejren, hvorefter de bliver placeret pa for-
skellige asylcentre rundt i landet. Nogle centre huser mange forskellige etniske grupper, hvor-
imod andre centre er preget af storre etnisk homogenitet. Faelles for dem alle er, at beboerne
befinder sig 1 en anspandt og usikker situation, hvor de “treeder vande”, mens de afventer en
afgorelse, der vil i betydning for hele deres fremtidige livssituation. I denne forstand er der
tale om brugergrupper, som ofte befinder sig 1 en egentlig krisesituation. En asylmedarbejder
har folgende kommentar til jobbet:

“Det er et interessant arbejde, men til tider tungt, sd det geelder om at fokusere pd
de smd succeser”.

Dagligdagen pa et asylcenter er meget teet knyttet til beboerne, som i nogle tilfaelde kan bo pa
et asylcenter i mange r. Informanterne laegger ikke skjul pa, at det giver anledning til en be-
lastende jobsituation, hvor man bl.a. ma konfrontere sig professionelt med asylansegernes hi-
storier:

“Det sveere ligger i at scette de rigtige greenser, at holde den professionelle af-
stand, og at vide hvorndr man gdr over andres greenser. I nogle kulturer er det
veerste f.eks. at vise sine skosdler. Sadan noget skal man vide, ellers kan man ikke
leese signaler og undgd faremomenter”.

Arbejdet udfores sédledes 1 et felt, hvor man dagligt meder mennesker med alvorlige proble-
mer 1 bagagen. Samtidig er det veerd at bemerke, at man som medarbejder i dette felt kan ha-
ve ganske stor indflydelse pd hverdagen og fremtiden for en asylanseger. Det er i sig selv
medvirkende til at skabe mange udfordringer i jobbet og i de kulturmeder, det indebarer.

2.2.5 Told og Skat
Inden for Told og Skat har analysen omfattet en assistentmedarbejder fra fogedomradet.

For en assistent 1 Told og Skat foregar jobbet savel pd kontor som i forskellige distrikter i by-
en. Pa denne baggrund har kulturmedet en tydelig geografisk dimension. Jobbet indeberer sa-
ledes en storre eller mindre kontakt med etniske minoriteter og fremmede kulturer, alt efter
hvilket distrikt man har ansvar for.

Jobbet omfatter hovedsageligt behandling af erhvervsmessige anliggender. Det vedrerer fx
indkraevning af moms fra butiksindehavere. Analysen giver anledning til at konkludere, at
medet med fremmede kulturer primaert satter sproglige og kommunikative problemstillinger
pa dagsordenen. Fra medarbejderside lyder det:

“"De mange love og reglementer, der skal overholdes i forbindelse med etablering

og drift af virksomhed, er kun udkommet pa dansk. Dette medforer mange gange
misforstdelser og uoverensstemmelser i lobet af en sagsbehandling”.
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I en del tilfzlde vil afgerelserne inden for Told og Skat 1 sagens natur i negative gkonomiske
konsekvenser for modparten. Det affeder til tider kraftige folelsesmaessige reaktioner, som
medarbejderne skal vaere 1 stand til at handtere. Analysen tyder i denne forbindelse pé, at
kvindelige medarbejdere stir over for sa@rlige kulturelle og kommunikative barrierer i den ud-
streekning, der er tale om brugere med etnisk minoritetsbaggrund. Der er ifelge informanterne
en tendens til, at kvindelige medarbejdere ikke respekteres pa lige fod med mandlige, og at
visse indvandrergrupper til tider naegter at kommunikere med en kvindelig sagsbehandler:

”l sddanne tilfeelde er det sveert for os kvindelige medarbejdere at udove vores
autoritet. Man kan ogsd komme ud for, at indvandrere vil forhandle om noget, der
reelt ikke er til forhandling, dvs. forseg pd bestikkelse”.

Samlet tegner analysen et billede af et funktionsomréde, hvor selve det lovgivningsmassige
og administrative grundlag sammen med kommunikative og sproglige barrierer medvirker til
at komplicere medet med fremmede kulturer.

2.2.6 DSB

Inden for DSB reprasenterer ESU blandt andre S-togsrevisorer og togferere fra regionaltoge-
ne.

S-togsrevisorens primare opgave er at kontrollere gyldig rejsehjemmel hos passagererne i S-
togene. Herunder heorer ogsa udskrivning af bedeforlag til passagerer, der ikke har gyldig bil-
let. I den forbindelse star S-togsrevisoren til tider i en jobsituation, hvor passagerer forsgger at
gennemfore en forhandling.

Pa& en gennemsnitsdag meder S-togsrevisorer mennesker fra mange forskellige samfundslag
og med vidt forskellig etnisk og geografisk herkomst. I analysen af det sarlige kulturmede
har informanterne forst og fremmest peget pa de problemstillinger, der opstar 1 medet med
unge indvandrere i jobudferelsen. Pa visse streekninger er der sdledes gentagne erfaringer for
chikane fra de unge indvandreres side:

“Det foregar f.eks. pd den mdde, at de unge forsoger at lokke os til at lobe efter
sig, og hvis det lykkes, lader de sig til sidst blive fanget, hvorefter de fremviser en
gvldig billet og sporger om vi er racister. Denne form for drengestreger er en del
af jobbet, men jo mere erfaring man har, des bedre bliver man til ikke at lade sig
narre”.

Denne problematik har ofte nydt pressens bevégenhedﬂ, og der sattes jevnligt fokus pé store
drengebander med etnisk minoritetsbaggrund. 1 folge informanterne kan der dog vare grund
til at nuancere dette billede. For det forste vil store drengebander altid give anledning til en vis
utryghed 1 jobudevelsen uanset deres hudfarve og etniske herkomst. For det andet anser med-
arbejderne det for en fordel, at de unge indvandrere, i modsatning til danskfedte unge, sjel-
dent er berusede. S-togsrevisorerne giver herudover folgende beskrivelse af kulturbetingede
forskelle pd danskere og indvandrere:

! Hussain, M., Yilmaz, F. & O’Connor, T. (1997) Medierne, minoriteterne og majoriteten - en undersegelse af
nyhedsmedier og den folkelige diskurs i Danmark.
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”Hidsighed og kvindesyn: I nogle tilfeelde, f-eks. ndr en bade udskrives, oplever vi,
at indvandrere er blevet ekstremt hidsige pd ingen tid. Nar det tilmed er en kvin-
de, de star overfor, kan de have sveert ved at acceptere dette, og bliver nogle gan-
ge grove. Men det er som oftest et sporgsmdl om at lose en opstdet konflikt pd en
sddan mdde, at ingen af parterne taber ansigt. Der er hver gang tale om en afba-
lancering, som pd den ene side skal opretholde vores autoritet overfor de mange
tilskuere i togene og pd stationerne, og pd den anden side, lade “synderen slippe
ud af bagdoren. Det geelder alle”.

I lighed med S-togsrevisorerne varetager togfererne en kontrolfunktion. En vigtig forskel i
jobudevelsen er imidlertid, at der for togferernes vedkommende er tale om et alenejob, der
finder sted i regionaltogene. Men til lighederne herer, at jobbet foregér i et offentligt rum, og
at kontaktfladen til brugerne/passagererne bestér i et kortvarigt og flygtigt mede. I sammen-
ligning med S-togsrevisoren indgar togfererne dog i feerre kulturmeder. Det er en direkte fol-
ge af den kontekst, som jobbet udferes i. Togfererens arbejde foregar pd togene mellem regi-
oner og dermed ofte uden for de sterre byer, hvor koncentrationen af flygtninge/indvandrere
er storst. Samtidig benytter de storre grupper af unge ikke regionaltogene 1 samme udstraek-
ning som S-togene.

Fra informanterne lyder der siledes det klare budskab, at det sarlige kulturmede ikke giver
anledning til specifikke problemer, der fortjener en sarlig opmerksomhed:

“Langt de fleste passagerer har billetterne i orden. Der er jo tale om en mere sy-
stematisk kontrol i regionaltogene. Folk ved godt billetten skal veere i orden, for
de bliver checket .

2.2.7 Kordegne

Kordegnens arbejde bestdr forst og fremmest 1 grundregistreringen af samtlige fodsler og
dedsfald inden for det enkelte kirkesogn. Arbejdet er i udpreeget grad standardiseret af regel-
set og dermed forholdsvis ensartet fra sag til sag.

Den enkelte kordegns brugergrupper vil naturligt afspejle den befolkningsmaessige sammen-
setning 1 det pagaeldende kirkesogn. Saledes er kordegnens arbejde ikke direkte malrettet mod
bestemte grupper — hverken etniske minoriteter eller etniske danskere.

En kordegn fra et ”indvandrerintensivt” sogn forteller om sit arbejde:

"Sager, hvor klienterne er flygtninge eller indvandrere, er ofte kendetegnet ved
sproglige vanskeligheder. Hvis de tilmed ikke kan engelsk, er det selvfolgelig pro-
blematisk, men sa er der som regel familie eller venner med som tolke. Deres offi-
cielle papirer kan ogsa veere sveere at tyde: opholdstilladelser kan vere mangel-
fulde; der stdr f.eks. ikke hvilket land de oprindeligt kommer fra, hvilken by osv.”

“Derudover har arabiske lande en anden navngivningstradition, som eksempelvis
giver mulighed for at give piger drengenavne (bedstefaderens navn), men dette

medforer yderst sjceldent konflikter pa jobbet .

Det kan séledes konkluderes, at kulturmedet i kordegnenes tilfalde kan variere betragte-
ligt fra sogn til sogn, selv om der grundleggende er tale om de samme standardydelser
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og opgaver. Informanternes udsagn vidner om, at befolkningssammensatningen i nogle
geografiske omrdder ma forventes at stille store krav til den kulturbetingede kompeten-
ce.

2.2.8 Fiskeribetjente

Som afslutning pé det statslige omrade skal navnes fiskeribetjentenes arbejde, der bestér 1 at
undersoge og kontrollere, om geldende sundhedskrav og anden lovgivning overholdes blandt
fiskere 1 de danske farvande. Fiskeribetjentenes kontrolfunktion retter sig sdledes mod speci-
fikke malgrupper, og det er i praksis ensbetydende med, at medet med fremmede kulturer be-
grenser sig til fa nationalitetsgrupper. Fra informantside er der is&r peget pd grupper af gsteu-
ropaeere med sarlig vaegt pa polakker og baltere:

"Efter Berlinmurens fald i 1989 mader vi dagligt fremmede. Men det har godt nok
taget nogen tid for osteuropceeerne at veenne sig til de love og spilleregler, der
geelder her i Vesten”.

”Kommunikationsproblemer er der ogsd, for de fleste kan ikke engelsk. Det kan af
flere forskellige drsager veere sveert at forklare en ludfattig fisker fra Polen, at det
koster 40.000 kr. at fiske ulovligt. Mange er gengangere, og nogle af dem forso-
ger sig stadigveek med bestikkelse, men efterhdnden har de fleste lcert at indordne
sig, iscer pd hygiejneomrddet”.

2.3 Efteruddannelsesudvalget for det paedagogiske omrade

2.3.1 Plejefamilier

Der findes ikke et centralt register over landets ca. 3.800 plejefamilier, og pa denne baggrund
er der heller ikke oplysninger til radighed om antallet af plejefamilier, der enten har eller har
haft bern med etnisk minoritetsbaggrund 1 pleje. Til gengeld peges der i stigende grad pé de
serlige krav, der stilles til plejefamilier, nar plejen vedrerer bern med fremmed kulturbag-

grund.

Det er et s@rligt kendetegn for plejefamiliers pleje- og omsorgsfunktion, at den ikke alene fo-
regar inden for hjemmets fire vaegge, men at et primert mal netop er at skabe et privat og fa-
milieert rum omkring funktionsudevelsen. Det indebarer samtidig en tet personlig og privat
kontakt til bern, der ofte har veret udsat for svere psykosociale belastninger, og som af for-
skellige arsager ikke kan bo sammen med deres oprindelige familier. Det stiller krav til pleje-
familiers kompetence til at etablere trygge og fortrolige livsrammer, til at kommunikere
empatisk pd vanskelige folelsesmassige niveauer, til at indleve sig fordomsfrit 1 andre
livsbetingelser og livsformer — og ikke mindst til at stette et barn aktivt i at genvinde fodfaeste
og komme videre i sit liv. En tidligere plejeperson med udbredte plejeerfaringer giver jobbet
folgende ord med pé vejen:

“"Man star meget alene med problemerne. Plejeforceldre har ingen kollegaer at
dele erfaringer og oplevelser med. Samtidig bliver man ogsd meget folelsesmces-
sigt engageret, for man vil gerne have, at det gar “ens barn” godt. Man leegger jo
meget af sig selv i den kontakt”.
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Det er narliggende at konkludere, at disse kompetencekrav skarpes yderligere, nar der er tale
om bern med en familiemassig og sociokulturel baggrund, der bade normativt og adfzerds-
meessigt adskiller sig meget fra plejefamiliernes hidtidige erfaringsverden. Det vil 1 stort om-
fang gore sig gaeldende i de tilfelde, hvor bernene tilherer etniske minoriteter.

Informanter i undersggelsen har bl.a. gjort opmaerksom pa, at geldende opfattelser fra den
gengse vestlige socialpeedagogik ofte vil komme til kort, nédr plejefamilier star over for bern
og unge fra samfund med et helt andet kodeks for samspillet mellem individ og samfund, for
familiens betydning og placering i den enkeltes liv, for socialisation, kensopdragelse og kens-
roller mv.

Det geelder generelt for jobbet, at evne til at mede “anderledeshed” er et afgerende kompeten-
cekrav. Dette krav vil alt andet lige forsterkes og uddybes, ndr medet omhandler fremmede
kulturer:

“Jeg tror, at en del unge indvandrere bliver tiltrukket af kriminalitet, fordi det gi-
ver status, og desuden fordi kriminalitetens love er universelle. Andre bliver nar-
komaner. De soger ind i sig selv for at flygte. Eller de ender pa en lukket afdeling.
Mange plejefamilier oplever store nederlag ndr “deres’ born (iscer drenge) f.eks.
har vist sig at veere godt i gang med en kriminel lobebane i puberteten: Det er mit
plejebarn, hvad har jeg dog gjort forkert?”

2.3.2 Klubmedarbejder i fritidsklub

For klubmedarbejdere i landets fritidsklubber bestar dagligdagen primert 1 at veere til radig-
hed for de unge, men ogsa i at planlaegge og organisere de aktiviteter, der er mulighed for at
gennemfore inden for klubformens rammer. Analysen har givet et billede af en jobsituation,
hvor klubberne om eftermiddagen forst og fremmest soges af de yngre drgange, mens det i af-
tentimerne overvejende er de lidt @ldre unge, der befolker rummet. Det betyder samtidig, at
jobfunktionen og relationen til brugerne @ndrer karakter i lobet af dbningstiden. Vendes blik-
ket mod brugere med etnisk mindretalsbaggrund er der en udbredt tendens til, at pigerne oftest
befinder sig i hjemmene og holder sig fra klublivet. Et andet kendetegn er, at foraeldrene i
langt mindre grad end danskfedte foraeldre opretholder en kontakt til klubberne og til klubper-
sonalet.

Fra medarbejderside er det videre gjort geeldende, at de unge indvandrere generelt er mindre
papasselige med klubbernes ejendom og udstyr end deres danske kammerater. I nogle situati-
oner spiller kensaspektet desuden en afgerende rolle for relationen til de unge. Det kan ind-
imellem vare vanskeligt for kvindelige medarbejdere at skabe en tilfredsstillende kontakt til
de unge med etnisk minoritetsbaggrund. Det kraver til tider ogsa en sarlig indsats at bygge
bro mellem de forskellige grupper af unge, siledes at der skabes et faellesrum frem for en
rekke etnisk betingede kliker.

“"Man kan godt meerke, at nogle af dem har levet meget af deres liv pa gaderne.
Der sker nogle ting, som man ikke har kunnet forudse, og vi md improvisere os
frem. Vi har endnu ikke sa meget erfaring med indvandrere (bosniere) her hos

”»

os .

"Vi arbejder pa den made, at vi giver de unge selvbestemmelse omkring de al-
mindelige klubaktiviteter og udflugter m.m. Men det er ikke altid, at vi far alle
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med, sd vi vil prove at lave flere feellesprojekter, som involverer bdde danskere og
udleendinge sd vidt muligt”.

2.3.3 Pedagogmedhjlpere i bernehave

Padagogmedhjelperens jobfunktion og dagligdag er praeget af en dobbelt brugerkontakt. Pee-
dagogmedhjalperen skal forst og fremmest etablere en tet og gensidig kontakt til bernene.
Men det er samtidig en vigtig forudsatning for jobudevelsen, at der foregér en lebende dialog
med foraldrene. Det galder 1 forhold til den praktiske orientering om aktiviteter og planer.
Men det geelder i hej grad ogsa en dialog om bernenes personlige og sociale oplevelser, triv-
sel, fremskridt og udvikling. Malgrupperelationen spander séledes over et bredt spektrum af
opgaver og kontaktformer.

Informanterne 1 denne undersogelse har haft udbredte erfaringer fra institutioner, der er
kendetegnet ved en relativ hegj andel af barn med etnisk minoritetsbaggrund. Hertil kommer
desuden kollegiale erfaringer med tosproget personale. En paedagogmedhjalper knytter disse
kommentarer til kulturmedet 1 den daglige jobudferelse:

"I forhold til barnene er man hele tiden pd, og det kan veere et hdrdt job, iscer hvis
man arbejder med born, som har problemer. Man bliver inddraget folelsesmces-
sigt. Vi har jo som regel bornene i ca. 3 dr, sa man kan godt blive meget glad for
dem. M.h.t. indvandrerborn har de nogle gange traumatiske oplevelser i baga-
gen, oplevelser i det land de kommer fra eller problemer i hjemmet, fordi forcel-
drene har det sveert. Der er ogsd danske born, der har det sveert, men det er andre
ting”.

"En sjeelden gang i mellem har vi oplevet uoverensstemmelser med en indvan-
drerforcelder omkring borneopdragelse, eller m.h.t. mad, hygiejne. Men det er
virkelig sjeeldent. Sprogbarrierer er som regel til at klare”.

Det geelder saledes generelt for kulturmedet som for alle relationer pé det paedagogiske omra-
de, at det er vigtigt at have et vidensmaessigt redskab sivel som en personlig parathed til at
forstd de signaler om vantrivsel og stettebehov, der indimellem kommer til syne gennem den
daglige og tilbagevendende kontakt til bern og voksne.

2.3.4 Dagplejer

Dagplejerjobbet er et eksempel pé en plejemaessig jobfunktion, der er lokaliseret i hjemmet og
det private rum. Samtidig er der tale om en profession, som er reguleret af faste abningstider,
af aftaler om job- og lenvilkar mv. Som dagplejer har man typisk kontakt til et fatal af famili-
er ad gangen og passer generelt tre til fire bern i alderen fra seks méneder til to og et halvt ar.
Som dagplejer udger man et led i kommunernes offentlige bernepasning, og brugergrupperne
omfatter derfor naturligt etniske minoriteter i den udstrekning, de er bosiddende i det pagael-
dende lokalomrade. Modet med fremmede kulturer 1 jobudevelsen athenger siledes i vid ud-
strekning af lokalomrddets demografiske sammensetning.

En dagplejer i undersogelsen har i adskillige tilfeelde passet bern med en indvandrer- eller

flygtningebaggrund. I folge disse erfaringer har kulturmedet endnu ikke givet anledning til at
pege pa sarlige problemfelter.
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Men erfaringerne giver samtidig et klart fingerpeg om, at der kan veare grund til at vaere forbe-
redt pa behovet for at skabe en klar kommunikation og dialog i relationen til foreldrene. Det
gaelder isaer foreldre, der kommer fra kulturer med udpregede familiemassige faellesskabs-
traditioner.

Nér pasningen foregar i private hjem, er foreldrene i disse tilfelde tilbgjelige til at opfatte
pasningsordningen som et privat anliggende, der er praeget af venskabets og netvearkets ufor-
melle og mere personlige kontakt. Foraldrene kan derfor have vanskeligt ved at tilegne sig og
efterleve de formelle regler og procedurer, der traeder 1 kraft, nér dagplejen fra at vaere en pri-
vat og uformel hjzlpeforanstaltning bliver et professionelt erhverv og en offentlig tjeneste-
ydelse. Det er baggrunden for, at nogle foreldrepar har brug for en serlig indskarpelse af
medetider, athentningstider og evrige faste “spilleregler” omkring dagplejerens jobudferelse.
En dagplejer forteller:

"Det gik ud over mine egne born, for jeg kunne ikke regne med, at jeg havde fri
ved fyraftenstid, for jeg vidste ikke, om barnet ville veere hentet. Nogle gange hav-
de jeg lavet aftaler, som jeg sa matte aflyse. De kunne ikke forstd det. Men det var
kun den ene gang. Ellers er der ingen problemer. Der er det med maden, men det
finder man hurtigt ud af. Der er jo ogsd danske born, f.eks. allergikere, der ikke
kan tdle bestemte ting”.

Det er informantens egen konklusion, at der i disse tilfelde forst og fremmest er brug for en
kompetence til at fastholde geeldende regelsat, og for at give en entydig orientering om de
rammebetingelser og granser, der regulerer kontaktforholdet og relationen mellem dagplejer,
bern og foreldre.

2.4 Efteruddannelsesudvalget for Social- og Sundhedsomradet
2.4.1 Social- og sundhedsassistent

Social- og sundhedsassistenter (repraesenterer i underseggelsen tillige sygehjelpere og pleje-
hjemsassistenter) er i vore dage ansat inden for et bredt felt af jobtyper. Det galder &ldreple-
jen i kommunerne. Det gelder endvidere det psykiatriske omréde og plejeomradet for psykisk
og fysisk handicappede. Endelig gaelder det ansettelse 1 det somatiske sygehusvasen. Social-
og sundhedsassistenter varetager herved grundleggende pleje- og omsorgsopgaver over for
handicappede, ®ldre og syge. Hertil kommer uddeling af ordineret medicin.

Med dette brede virkefelt kommer social- og sundhedsassistenterne naturligt i hyppig kontakt
med etniske minoritetsgrupper og fremmede kulturer. Det sker forst og fremmest i medet med
patienter igennem de grundleggende pleje- og omsorgsfunktioner. I denne sammenhang op-
treeder der endvidere en sekunder brugergruppe af familie, sleegtninge og venner, som ogsé
fordrer en kontakt og kommunikation. Det sker desuden i stigende grad ogsa i relationen til
andet personale med etnisk minoritetsbaggrund. En voksende grupper er is@r laeger, der pri-
meert er ansat pa de psykiatriske afdelinger og sygehuse.

“Arbejdet bestar i at passe de syge, med teet kontakt og pleje. M.h.t. fremmede
kulturer, har det iscer veeret sveert med muslimske meend. F.eks. at fa dem i bad og
i rent taj, som er vigtige forhold pd en kirurgisk afdeling. De foler sig utrygge,
hvilket nok i haj grad skyldes sproglige vanskeligheder. Sproget er ogsd et pro-
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blem, fordi man ikke kan komme pa teet hold. Det bliver sveert at fa respons pa sit
arbejde.”

"Nogle gange kommer der 10-15 stykker pa besog samtidig; hvis man sd beder
dem om at flytte sig, far man at vide, at det bare er fordi de er tyrkere, og man fo-
ler sig beskyldt for racisme”.

Citaterne afspejler, at kulturmedet i mange tilfeelde stiller sarlige krav til pleje- og omsorgs-
personalet. Ofte er der tale om et egentligt sammenstad mellem kultur- og samfundsbetingede
normer og adferdsregler, som nedvendigvis ma overvindes, hvis jobfunktionen skal opfyldes
1 tilfredsstillende grad.

De sproglige barrierer bliver desuden tydeliggjort, nér der er brug for at kommunikere gensi-
digt om sygdomstilstande, pleje- og behandlingsbehov, prognostisering og fremtidsperspekti-
ver.

2.4.2 Social- og sundhedshjalper (samt hjemmehjzalper)

Den samlede gruppe af social- og sundhedshjelpere, hjemmehjelpere samt de fleste syge-
hjelpere er ansat i de kommunale hjemmeplejeordninger. Det er personalegrupper, der har det
feellestreek, at de udferer jobbet 1 borgernes eget hjem — og herved i privatlivets omgivelser.
Det gaelder, uanset om der er tale om private boliger, @ldreboliger eller boliger pa plejecentre.

Medarbejdergrupperne i hjemmeplejeordningerne varetager forst og fremmest en rekke prak-
tiske opgaver, der knytter sig til de daglige funktioner i hjemmet, sdsom personlig hygiejne,
personlig pleje, elementaer sygepleje, omsorgsopgaver samt rengering og indkeb.

I lighed med andre jobtyper vil medet med fremmede kulturer i hgj grad athenge af den geo-
grafiske placering og sterrelsen af kommunernes minoritetsbefolkning. Men herudover spiller
de familiemaessige traditioner og livsformer en stor rolle for indvandreres og flygtninges brug
af den offentlige hjemmepleje. En informant 1 undersogelsen er sdledes ansat i en kommune
med et relativt stort befolkningsgrundlag af indvandrere og flygtninge. Alligevel har hun be-
grenset erfaring med kontakten til fremmede kulturer og giver selv denne begrundelse:

”...sandsynligvis fordi der er tradition for, at familien selv passer pd de gamle,
ndr der er brug for det, og sdlenge de selv kan ™.

I takt med at den demografiske sammensatning @ndrer sig, og i takt med at der bliver
flere og flere indvandrere og flygtninge i de ®ldre argange — mé det imidlertid forven-
tes, at en stigende andel bliver aktive brugergrupper i forhold til den offentlige hjemme-
pleje. Det vil samtidig skarpe behovet for at kvalificere medarbejdere i disse jobfunkti-
oner til et mode, der i lighed med andre jobtyper inden for social- og sundhedsomrddet
stiller udbredte krav til de kommunikative faerdigheder, men ogsa til indlevelsen i1 andre
familienormer og forventninger til pleje- og omsorgsopgaven.

2.4.3 Porter
Portarer varetager en lang raekke praktiske patientrelaterede funktioner: patienttransport, mad-

fordeling, patientleft, assistance i forbindelse med fysioterapi/genoptrening, vagterfunktion,
lagerstyring etc.
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I forbindelse med oprettelsen af en ny uddannelse pa omrédet er der inddraget undervisnings-
emner, der satter fokus pd medet med fremmede kulturer 1 selve grunduddannelsen. Det gael-
der bl.a. et emne om etik. Informanter i undersogelsen stiller dog spergsmalstegn ved, om der
herved er kompenseret tilstreekkeligt for det faktiske kompetencebehov 1 medet med fremme-
de kulturer. En informant har udtalt:

"Vi oplever ofte at patienterne har en anden holdning og adfcerd i forbindelse
med ophold pa hospital, end danske patienter har. De synes mere langmodige og
sagtmodige og er ofte mere autoritetstro overfor hospitalsveesenet”.

Det beskrives endvidere, hvordan der er tale om en s@rlig dialog og kontakt i den relation, der
naturligt opstar mellem porter, patient og parerende:

“Det kan f.eks. veere i forbindelse med fodsler, hvor der ofte mader store grupper
af parorende op straks efter fodslen. Vi og det avrige personale er ikke vant til
det, og vi kan derfor godt blive usikre om, hvorledes vi skal forholde os. Man kan
nogle gange veere bange for at virke for ufleksibel eller bureaukratisk, og mdske
racistisk, hvis ikke man kan hdandtere, at fremmede kulturer har en anden praksis
vedrorende besog hos pdrorende”.

Det lyder videre fra informanterne, at mange porterer erfarer en sarlig barriere og usikkerhed
1 jobudferelsen, nir de varetager funktioner over for etniske minoriteter af det modsatte ken.
Porterfaget er (stadig) hovedsageligt et mandefag, og de mandlige porterer kan ofte komme i
tvivl om, hvilke normer og forventninger der er pa spil i kontakten. Det geelder isar 1 relatio-
nen til muslimske kvinder og deres mandlige pérerende.

Fra informantside konkluderes det, at der generelt savnes viden om sadanne normer, forvent-
ninger og adferdsregler. En storre indsigt 1 disse forhold kunne lette jobsituationen og den
kommunikation, der naturligt knytter sig til den daglige jobudevelse. Hvad kommunikationen
angar, er der imidlertid ogsa i en del tilfeelde tale om en egentlig sprogbarriere:

"Vi oplever f.eks., at patienter med etnisk minoritetsbaggrund i en sygdomssitua-
tion ofte taler det danske sprog darligere, end de normalt ville gore”.

Lignende problemstillinger kan forekomme for de porterer, hvis jobudferelse omfatter opga-
ver 1 forbindelse med patienters ded pa hospitalet. For disse porterer udtrykkes der et meget
stort behov for mere indsigt. Sveer sygdom og ded vil altid vare en felsom og intim situation
for de parerende. Derfor er der s meget desto sterre behov for at f4 indblik i de forventninger
og ensker, som paregrende kan have til det personale, der omgiver dem i en svar stund. Nogle
porterer oplever séledes angiveligt, at etniske minoritetsgrupper kan have veasensforskellige
traditioner med hensyn til sorg og afsked med den dede.

2.4.4 Plejer

Plejere er en faggruppe, der specifikt er tilknyttet det psykiatriske omrade. De er saledes ansat
pa psykiatriske sygehuse eller afdelinger, psykiatriske plejehjem, dagcentre, veresteder m.m.
De har 1 jobsituationen et meget direkte samver med og kendskab til patienterne, som alle en-
ten er personer med egentlige psykiatriske lidelser — eller mennesker, der befinder sig i van-
skelige livskriser.
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Indleggelser kan vare korte eller lengerevarende, men uanset hvilken afdeling der er tale om,
befinder patienterne sig enten som degnindlagte eller dagindlagte i mange timer pa afdelin-
gerne. En plejers kontakt til patienterne er saledes bade omfattende og kontinuerlig. Arbejds-
opgaverne indbarer bl.a. observation af patienter, kommunikation med den enkelte patient,
psykiatrisk sygepleje, tilretteleggelse af patientens dagligdag samt arbejds- og aktivitetstera-

pi.

Hvad angar medet med fremmede kulturer, er der i undersegelsen isar blevet peget pa forhold
sadsom sproglige vanskeligheder, relationen til de pirerende samt et anderledes syn pa sindsli-
delser og krisesituationer. Hertil kommer det sarlige forhold, at etniske minoriteter i mange
tilfeelde udger en relativ tung” patientgruppe, fordi der er en tendens til, at de forst kommer 1
kontakt med behandlingssystemet pa et sent tidspunkt i sygdomsforlabet. Erfaringerne er be-
skrevet pa denne méde:

“Psykotiske patienter sldr som regel over i deres eget modersmal, hvilket gor
observation af de pdgeeldende patienter sveer. Observationsperioden kan nogle
gange vare adskillige uger forend den rette medicinering foreskrives. Denne
periode er vanskelig under alle omstendigheder, og bliver ikke nemmere af
sproglige forviklinger”.

“Det er ofte ikke alene patienten, men ogsd dennes familie, man som plejer har
kontakt til. Udover at der selvfolgelig kan veere kommunikationsproblemer med
familiemedlemmerne, kan det derudover virke heemmende for patienternes tera-
pi og behandling, hvis den necermeste familie er involveret pad teet hold. Intime
detaljer og oplevelser fra patientens liv er ikke altid noget de har lyst til at dele
med deres neermeste. Derfor kan der opsta blokeringer”.

“lkke alle samfund oplever depressioner pa samme mdde. Fx pa Gronland bli-
ver depressioner opfattet som en naturlig del af livets cyklus. Ligesom naturen
nogle gange gar i dvale, kan mennesket af og til vere mindre aktivt. Men i ve-
stens behandlersystem betragtes depressioner som en alvorlig hemsko for vo-
res produktivitet og sociale udfoldelser. Et andet eksempel er visse afrikanske
landes syn pa sindssygdom: De sindslidende betragtes som en slags shamaner
med en teettere kontakt til dnderne, og behandles folgelig ikke. Modet med det
danske behandlingssystem kan derfor veere sveert for savel patienter som plejere
og andet personel”.

“Arbejdet bliver nemmere med tiden, men det er ikke nok at have erfaring, for
der er en fare for at ens egne personlige erfaringer bliver for almengyldige og
stereotype. Der er brug for at koble ens erfaring sammen med “reel viden” i
form af fx supervision, hvor behandlingsekspertisen kan knyttes sammen med
kulturel viden om fx den psykiatriske tradition og behandlingssystem i forskelli-
ge lande, fx Pakistan, Gronland m.m. Der er ikke brug for decideret viden om
disse landes kulturer som sddan, men mere detaljeret viden om behandling og
traditioner. Specifik kultur viden”.

“Inden for det psykiatriske omrdde som helhed er erfaringerne, at patienter fra
andre kulturer end den vestlige kommer i behandling pa et senere tidspunkt,
fordi der er tradition for, at problemer sd vidt muligt skal loses inden for fami-
lien selv. Det er derfor ofte “tungere’ patienter man har med at gore”.
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2.5 Efteruddannelsesudvalget for Handels- og Kontorfagene
2.5.1 Laegesekreteer

Laegesekretaerer har deres arbejdssted pa hospitaler og legeklinikker. De treeffer bl.a. aftaler
med patienter og skriver journaler. Det er kendetegnende for jobbet, at der i medet med
fremmede kulturer er tale om en tosidet kontaktflade. Madet finder séledes bide sted i forhold
til patienter og kolleger. Det synes ogséd at vare karakteristisk, at det kollegiale kulturmede
giver anledning til serlige problemstillinger 1 forhold til jobudferelsen.

I takt med de senere ars markante tilgang af leeger med etnisk minoritetsbaggrund erfarer
gruppen af legesekretaerer i1 folge informanterne stigende problemer af sproglig karakter. Det
gor sig fx geldende 1 de situationer, hvor der skal udfaerdiges korrekte sygejournaler. Der kan
opsté alvorlige problemer, hvis man som laegesekreter ikke er i stand til at forstd og gengive
leegernes ord.

Afhangigt af arbejdsstedets lokalisering videregiver laegesekretererne erfaringer om proble-
matiske meder med patienter af fremmed herkomst. Lageklinikker, der er beliggende tet pa
asylcentre, far saledes patienter, der ofte har gennemgéet barske livsomstaendigheder:

“"Mange har veeret i krig i deres oprindelsesland og har proteser, gamle skudsar
eller andre krigsskader. Flere af dem er samtidig under nervemedicinsk behand-
ling, og deres skrobelige psyke giver sig udslag pad forskellig vis: I ventevcerelset
er der f.eks. nogle, der skal sidde pa en bestemt mdde, hvor stolene skal vende den
ene eller den anden vej,; de kan blive paniske hvis de skal veere alene i et rum med
en dansk kvinde, og have noget af tojet af, for at kunne blive undersogt og/eller fa
taget prover. Kvindelige medarbejdere kan ofte komme til kort i sadanne situatio-

”»

ner .

"Ndr patienter ikke har det godt psykisk, er det kritisk, at der ikke opstar misfor-
stdelser i kulturmadet. Derfor tager denne type patienter meget mere tid, dels pga.
sproget, og fordi kommunikationen foregdr gennem tolk”.

Undersogelsen tyder saledes pa, at laegesekreterer i1 lighed med jobtyper inden for det
social- og sundhedsmassige omrade har brug for redskaber til at handtere de tilbage-
vendende meder med brugergrupper med fremmed kulturbaggrund — brugergrupper, der
netop ofte befinder sig 1 en sygdomspraget og til tider kriselignende situation.

2.5.2 Sagsbehandler i A-kasse

Pé ekspeditionsfagenes omrdde har undersogelsen veret repreesenteret af en sagsbehandler fra
en A-kasse for ufaglerte kommunalt ansatte. Informanten kommer séledes i kraft af sit ar-
bejdsfelt 1 daglig kontakt med brugere, der er knyttet til job inden for rengering samt kekken-
arbejde pd plejehjem, sygehuse og skoler. Der er herved tale om en brugergruppe af ledige
indvandrere, som 1 vid udstreekning varetager og seger funktioner inden for disse ikke-
faglaerte jobtyper. Jobbet som A-kasse medarbejder vil derfor i mange tilfelde bringe de an-
satte 1 forholdsvis tet kontakt med etniske minoritetsgrupper — athaengigt af indvandreres og
flygtninges repraesentation inden for de organiserede fagomrader.

29



Funktionen som sagsbehandler bestar hovedsageligt i vejledning af A-kassens medlemmer om
lovgivning, uddannelses- og erhvervsmuligheder, kvalifikationskrav, samtaler om ledighed og
aktivering, udarbejdelse af handlingsplaner, afholdelse af informationsmeder mv. I forbindel-
se med radighedsvurderingerne kan det forekomme, at sagsbehandleren er nodsaget til at fore-
tage en indberetning til Arbejdsformidlingen, hvorved retten til dagpenge kommer i fare.

Sagsbehandlingen baserer sig pd et omfattende lovgrundlag, og selv om der i henhold til lov-
givningen er tale om forholdsvis standardiserede procedurer, indbefatter jobfunktionen i sti-
gende grad ogsd skensmassige vurderinger i tilknytning til den individuelle vejledning af
medlemmerne.

Det geelder isar for lovgrundlaget, at det i mange tilfaelde er kilde til tvaerkulturelle problemer
1 jobudferelsen. Etniske minoriteter kan have svart ved at overskue og forstd de regelsat, der
regulerer omradet. Det stiller s& meget desto sterre krav til sagsbehandlernes formidlingsevne
og kommunikative kompetence. Deri ligger ogsa evnen til klart at kommunikere og udvise
den autoritet, der knytter sig til jobudevelsen. Undersogelsen har givet eksempler pa, at det
ikke altid lykkes, og at sagsbehandler og medlem tvaertimod kommer til at tale forbi hinan-
den:

"De starter med at veere meget underdanige og undskyldende, og sa gdr de ind i
en forhandling med dig. Om de ikke kan nojes med at miste én uges dagpenge i
stedet for de fem uger. De tror simpelthen, at de gar ind i en forhandling, og nar
de finder ud, at det ikke kan lade sig gore, sd bliver de enormt aggressive, og det
kan veere ubehageligt”.

Det er iser sdidanne kommunikative problemer, der er blevet fremhavet af informanten. En af
konsekvenserne af den mangelfulde kommunikation er erfaringsmaessigt, at man som medar-
bejder ikke har en klar fornemmelse af egen job- og servicekvalitet. Man ved med andre ord
ikke, om man har udfert sit arbejde godt eller skidt. Det er netop en folge af den manglende
respons fra medlemmerne — en respons, der handler om medlemmernes tilfredshed, frustrati-
on, behov og ensker. I nogle tilfelde forsterkes de kommunikative barrierer af de kulturbe-
tingede normer og forestillinger, som nogle medlemmer is@r kan have over for kvindelige
sagsbehandlere.

2.6 Efteruddannelsesudvalget for serviceerhvervene
2.6.1 Ejendomsfunktiongerer

Ejendomsfunktionarer er ansvarlige for vedligeholdelse af lejligheder og udenomsarealerne i
boligkomplekser. De besigtiger og syner lejligheder ved ind- og udflytning, eller nar beboerne
selv henvender sig i forbindelse med udbedring af skader m.m. Desuden herer det med til job-
funktionen at indhente tilbud fra handverkere 1 tilfeelde af reparations- og fornyelsesarbejde,
der overstiger ejendomsfunktionarens eget funktions- og kompetenceomrade. Afhengigt af
boligkompleksernes storrelse arbejder ejendomsfunktionarer enten alene eller 1 grupper.

Som for andre jobtyper galder det ogsa for denne jobfunktion, at medet med fremmede kultu-
rer relaterer sig til den geografiske placering. Boligomrader vil afspejle den givne befolk-
ningssammens&tning. Hertil kommer i nogle omrader tendensen til ghettoisering af bestemte
minoritetsgrupper i visse bebyggelser. Ejendomsfunktionarens kontakt til fremmede kulturer
afhanger af sddanne rammebetingelser.
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En stor koncentration af indvandrere eller flygtninge i et boligkompleks er dog ikke i sig selv
ensbetydende med, at der bliver tale om en hyppig og taet kontakt. En ejendomsfunktionar har
udtalt:

"De fremmede ringer ikke unodigt, kun hvis der virkelig er noget galt. Der er ikke flere
klager end hos danskerne”.

I den forbindelse bliver det videre navnt, at det til tider er en barriere for jobudferelsen, at
fejl og mangler ikke identificeres og udbedres i tide pd grund af sproglige vanskeligheder:

“Jeg gar da ogsa fra lejligheden, nar jeg har stdet med en seksarig pige, der skal
tolke for sin mor. Det er da et irritationsmoment. For det du fortceller, det er der
et barn, der horer og et barn, der skal videregive til en voksen. Hvad der bliver
sagt, det kan du ikke hore. Jeg har ikke nogen jordisk chance for at hore somalisk,
arabisk eller tyrkisk”.

”Sd stdar man ogsd med nogle som godt kan dansk. Du kan snakke med dem, og du
tror det er logn. De har boet her i fem dr, og de kan dansk, og kan vise hvad det
er. Men irritationsmomentet ligger meget i, at vi bruger ressourcer pd at std ude
og forklare beboerne. Og hvis de ikke helt forstar, sa siger de bare ja, og sa gar
man derfra og gar ud fra at ja, det betyder ja. Men sd ringer hdndveerkeren og si-
ger ’jeg star her med beboeren, som siger, at der er ikke noget galt med den
handvask’. "Jamen jeg spurgte jo lige og var henne og pege’. Det er dron irrite-
rende”.

Et serligt funktionsfelt for ejendomsfunktionzren vedrerer beboerdemokratiet. P4 dette punkt
registreres der generelt en udpreget forskel pa danske og udenlandske beboere med anden
kulturel baggrund. Det gelder bl.a. handteringen af den brugsret, der er til feelles anleg i bo-
ligkomplekserne:

"Eksempelvis nar der stemmes om, hvilke TV-kanaler, der skal ligge pd hybridnet-
tet. De kan ikke forsta, hvorfor beslutningen bliver taget pa den mdde. Eller omkring
vaskemaskineordningen: De kan ofte ikke forstd eller respektere, at man skal reser-
vere en maskine, for man kan bruge den. Nogle gange lader de som om at de ikke
forstar, hvad der bliver sagt, men som regel hjeelper det at snakke med dem”.

Samlet giver undersogelsen indtryk af et jobomrade, hvor kontakten til fremmede kulturer 1
vid udstraekning handler om at formidle og kommunikere geldende regler og normer til bebo-
ere, der ikke umiddelbart er fortrolige med den form for faellesskab, der fx er en grundstamme
1 forskellige former for kooperative boligkomplekser. I denne forstand handler det tilsynela-
dende mere om at videregive kulturelle normer end om at opna indsigt i fremmede normer og
traditioner.

2.6.2 Vagtpersonale
Vagtpersonale er som hovedregel ansat i sikkerhedsfirmaer, der salger vagtydelser. Jobbet

udferes enten pa gruppebasis eller som individuelle vagter. Opgaven er at serge for ro og or-
den pa de adresser, som vagtselskabet har ansvaret for.

31



Vagtpersonales omgang med fremmede kulturer vil 1 vid udstraekning vare geografisk betin-
get. I nogle omrader vil der vare basis for et hyppigt mede med grupper af flygtninge og ind-
vandrere. En vagt, der gor tjeneste i et omrdde med mange etniske minoriteter, gor geeldende,
at den kulturelle udfordring forst og fremmest hidrerer fra forskellige reaktions- og adfaerds-
menstre:

“Der bor 7000 af dem lige pa den anden side af gaden, og de kommer jo her i
centeret. 90% af dem er rigtigt flinke, men der er 10%, som vi “slas” med. Nar
du gar hen og siger noget til dem, sd kan det hurtigt skifte fra dialog til skeenderi-
er. Du kan sta og snakke med dem stille og roligt, og to minutter efter ligger vi
nermest og slds. Men i virkeligheden er det meget sjeeldent, det egentlig bliver til
fysisk karambolage. Deres temperament skal man lige veenne sig til. Men sadan er
det egentlig ogsa med danskere. Der er altid nogle rodder. Men, som sagt, de fle-
ste indordner sig. Dem har vi ingen problemer med”.

I dette tilfaelde tegner der sig umiddelbart et vidensbehov i forhold til de kulturbetingede reak-
tionsmenstre og kommunikationsformer, som kendetegner forskellige etniske minoritetsgrup-
per.

2.6.3 Rengeringsmedarbejder

Renggringsbranchen er et eksempel pa et jobomrade, hvor medet med fremmede kulturer i
serdeleshed har en kollegial og samarbejdsmassig dimension. Branchen er netop kendetegnet
ved at beskaftige mange ansatte med etnisk minoritetsbaggrund. Herved opstédr der hyppigt en
kontaktflade mellem etniske minoriteter og danskfedte medarbejdere i1 et arbejdsmilje, som
generelt er relativt usynligt for de egentlige brugergrupper.

Arbejdet finder séledes ofte sted pa ydertidspunkter sdsom aftentimer, nattetimer eller tidlige
morgentimer. Oftest udferes arbejdet som et alenejob eller 1 mindre grupper, der i et voksende
antal eksempler er organiseret som selvstyrende enheder.

Det er desuden vaerd at bemerke den udvikling, hvor en lang raekke hjemmeserviceydelser
udliciteres. Det medferer, at et stigende antal medarbejdere 1 branchen udferer deres arbejde i
private hjem. Samlet set er der tale om store forskelle i jobudferelsen fra det ene ansattelses-
forhold til det andet.

Undersogelsen baserer sig primart pa oplysninger, der vedrerer jobudferelsen pa et sygehus,
hvor rengeringen finder sted 1 dagtimerne og varetages af selvstyrende grupper. Det pagel-
dende sygehus har ivaerksat projekter over for fremmedsprogede medarbejdere, hvilket bevir-
ker, at andelen af kolleger med etnisk minoritetsbaggrund ligger pa cirka 40%, med 31 for-
skellige nationaliteter reprasenteret. En informant beskriver jobsituationen pé denne made:

[ forste omgang synes jeg det er speendende at arbejde sammen med mennesker

fra andre lande, men de har en tendens til at samle sig i grupper. Hver gang der
er en lille pause, sa sidder de og snakker deres eget sprog og forskellige andre
sprog. Det er sa hvad det er, men det er sveert, nar det viser sig, at de ikke vil eller
ikke kan forstda, hvad vi siger. Iscer ndr vi arbejder i selvstyrende grupper, er det
altafgorende, at vi forstdr hinanden. Ellers kan vi ikke sikre kvaliteten. Vi har den
holdning, at du kan ikke bare gore rent uanset om du kan forstd dansk eller ej,
fordi vi har nogle sikkerhedsregler, der skal holdes herude.”
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“Nogle gange, hvis du siger til dem, at du skal lave det og det, sa siger de ja, men
har i virkeligheden ikke forstaet. Og mange af mine kollegaer indrommer ogsd, at
ndr de bliver spurgt om noget, sd siger de bare ja, som om de har forstaet det fra
de fremmedsprogede. Sa vi gar lige galt af hinanden. Til sidst vil de heller ikke
veere bekendt at sige, at de ikke forstar, hvad de siger”.

“"Men der er virkelig grupper, hvor de fremmedsprogede og danskerne har det sd
godt sammen, hvor man griner af nogen sprogvanskeligheder. Det er de grupper,
hvor der ikke er sa meget sygefraveer. Men i de grupper, hvor der er masser af sy-
gefraveer, bliver der mindre og mindre overskud til at klare en presset hverdag. Sd
gar det helt skeevt... Vi har lidt glemt at grine herude, ikke.”

Erfaringerne fra rengeringsomrédet vidner om behovet for at udbedre rammerne for den kol-
legiale kommunikation, der finder sted i tilknytning til jobudferelsen. Det gaelder bade i for-
hold til det sociale samvar mellem kollegaer og i forhold til de faglige opgaver. Behovet
skaerpes i1 takt med, at rengeringsfunktionen i stigende grad udlagges i selvstyrende grupper.
Sproglige barrierer og manglende indbyrdes forstaelse kan i verste fald true kvaliteten 1 det
feelles arbejde.

2.6.4 Teknisk servicemedarbejder (skolebetjent)

Arbejdet som teknisk servicemedarbejder (skolebetjent) bestir i vedligeholdelse af skolens
fysiske rammer, reparation, vedligeholdelse, ombygning etc. Det er for det meste et alenejob,
men pé store skoler kan der vare tale om et kollegialt samver. I nogle tilfelde herer det end-
videre med til ansvarsomrédet at varetage personaleledelsen af rengeringen, som 1 vid ud-
streekning udferes af ansatte med etnisk minoritetsbaggrund. Det er imidlertid ikke det typiske
billede af jobfunktionen.

Skolebetjente har ingen pedagogiske befojelser, men bliver alligevel konfronteret med kon-
flikter i1 forhold til eleverne i dagligdagen. Det gaelder primeert i elevernes fristunder, hvor de
befinder sig pd gange og 1 skolegédrde, som 1 hgj grad er servicemedarbejderens domane.

Elevernes etniske sammensatning danner ramme for det kulturmede, der er knyttet til skole-
betjentens arbejde. Madet med fremmede kulturer varierer derfor med denne sammensatning.
Som informant 1 undersggelsen deltager en skolebetjent, der til daglig er ansat pa en skole,
hvor antallet af etniske minoriteter dels er relativt hejt — og dels har praget skolen igennem
mange ar:

“Forst kom tyrkerne, sa araberne, og nu somalierne. Derudover nogle mindre
grupper: vietnamesere, tamiler m.fl. Det giver nogle problemer. Pa den anden si-
de, sa er vi treenede her, sd det er ikke sa sveert endda. Der en del uro, drengene
kan godt veere grove og mangler lidt almindelig hoflighed. Langt de fleste af
drengene kan sproget, men de er lidt mere kreevende alligevel.

”I 1970 var der ogsa ballade. Det var en gruppe pa 10-15 danskere. Det var Bri-
an og Johnny og hele holdet. Nu hedder de 10-15 stykker Mohammed og Ali og
sadan noget, og de er sveere at have med at gore, men det var danskerne ogsd, sd
det er ikke noget nyt. Det er nogle meget sma grupper. Jeg har ikke nogen pro-
blemer herude. F.eks. har jeg min bil holdende herovre, og den har aldrig veeret
last. Du kan bare gd over og tage den”.
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Budskabet lyder i denne sammenhang, at jobfunktionen altid vil fordre en grundleggende
evne til at kommunikere med forskelligartede elevgrupper uanset deres sociale, kensmaessige
og etniske tilhersforhold. Nye konstellationer vil hele tiden komme til, og man mé i jobbet
forholde sig til dem med abenhed og mede dem, hvor de befinder sig.

2.6.5 Museumsvagt

Museumsvagter og slotsbetjente serger for, at de besaggende overholder geldende regler pa de
respektive sevardigheder. Det er kendetegnende for disse jobfunktioner, at der er en naturlig
bergringsflade til udenlandske besggende. Men det er samtidig karakteristisk for kulturmedet
med besggende, at det er flygtigt og kortvarigt, medmindre der undtagelsesvist opstér sarlige
adferdsmassige problemer blandt de besogende. Til gengeld er der i en vis udstraekning tale
om et kollegialt kulturmede, hvor varige relationer kan etableres flygtigt. En slotsbetjent be-
retter:

”Vi har mange gode folk fra andre kulturer ansat. De fleste er timelonnede med-
arbejdere, som er villige til at tage weekend- og/eller aftenvagter. Vi har mange
pakistanske studerende, som er i gang med en videregdende uddannelse. De pas-
ser deres arbejde, melder sig sjeeldent syge; mindre end danske kolleger. Jeg sy-
nes ikke der er problemer overhovedet”.

Det kollegiale mode barer séledes praeg af, at etniske minoriteter har en serlig faglig ambiti-
on og interesse 1 at tilpasse sig de herskende faglige og sociale normer 1 det kollegiale miljo.
Det giver i sig selv et solidt grundlag for at opbygge den enskede kulturviden og kommunika-
tion i selve arbejdssituationen.
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3. Modet med fremmede kulturer — et serligt kompetence-
behov ?

3.1 Indledning

Pé baggrund af den generelle jobgennemgang i forrige kapitel s&ttes der i1 dette kapitel fokus
pa selve kompetencebegrebet. Malet er nermere at analysere det kompetencebehov og de
kompetencekrav, der udspringer af kulturmedet inden for de udvalgte jobtyper i undersogel-
sen. Hovedspergsmélene vil derfor vere:

e om der primert er tale om specifikke kompetencebehov, som decideret knytter sig til kul-
turmedet inden for de enkelte jobtyper

eller

e om der primert er tale om mere generelle kompetencebehov, som gar pa tvers af de for-
skellige jobtyper.

Som indledning til analysen geres der nermere rede for det kompetencebegreb, der er lagt til
grund for det videre analysearbejde. Uden denne afklaring kan det vare vanskeligt at forsta,
hvilke behov der er tale om i den konkrete jobsituation. Det kan ogsa vare vanskeligt at afge-
re, hvilke lerings- og uddannelsesformer der bedst egner sig til at udvikle den nedvendige
kompetence til jobudferelsen. Det sidste spergsmél vil blive nermere behandlet i et senere
kapitel.

3.2 Kvalifikationer og kompetencer - hvad er meningen ?

3.2.1 En definition af begreberne

Der er i nervaerende analyse lagt vagt pa at bruge begrebet kompetenceanalyse frem for det
mere udbredte og traditionelle begreb om kvalifikationsanalyse. Der er i tidens lgb gjort man-
ge forsgg pa at definere begreberne om kvalifikation og kompetence og pa at afgreense dem
fra hinanden — ofte med meget forskellige og modsatrettede definitioner til folge. Definitio-
nerne athaenger som regel af den synsvinkel, der anlaegges pa begrebernes praktiske anven-
delse. Begrebsafklaringen er sdledes ikke kun af akademisk interesse. Den kan netop have stor
betydning for, hvordan man tolker den konkrete situation, som begreberne refererer til — og
hvilke lgsningsmuligheder man valger at opstille i forhold til de behov, der viser sig i situati-
onen. Det folgende citat viser, hvordan begrebsdefinitionen kan hange sammen med den
konkrete brugssammenhang:

"Begreberne kompetence og kvalifikationer er ncert besleegtede (..). Kvalifikatio-
ner forstds oftest som personbundne egenskaber, der er erhvervet af individet
gennem en form for leereproces. Taler man om en kompetence, inddrager man
derimod ofte erfaringer, der knytter sig til anvendelsen af kvalifikationerne (..).
Det vil sige, at den situation, som kvalifikationerne udoves i, inddrages. Kompe-
tencen bliver dermed det specifikke handlingsmonster, som personen udviser
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i et samspil med jobsituationen og inden for en given organisatorisk sammen-
heeng..."]

I citatet knytter forfatterne kvalifikationsbegrebet til den viden og de faerdigheder, som det
enkelte menneske har tilegnet sig gennem forskellige lereprocesser. Kompetencebegrebet
handler derimod om personens anvendelse af sine kvalifikationer og afth@nger samtidig af
den kontekst, som personen indgéar i - af det samspil, der er mellem personen og omgivelser-
ne. Drejer det sig om en jobsituation, kan en medarbejder f.eks. vare mere eller mindre moti-
veret for at bruge sine konkrete kvalifikationer pa det givne tidspunkt og i den givne arbejds-
sammenhang. En lav motivation for at kvalificere sig til nye arbejdsopgaver kan saledes vare
en kompetencebarriere hos vedkommende.

Omvendt setter organisationen graenser for, hvordan og 1 hvilken udstreekning den enkelte
medarbejder kan udnytte sine kvalifikationer og herved omsatte sin kompetence i det prakti-
ske arbejde. Medarbejderen kan 1 princippet vare 1 besiddelse af en lang rekke kvalifikatio-
ner, som jobbet og arbejdsorganiseringen ikke giver mulighed for at udfolde. Mange forhold i
organisationen kan medvirke til at fremme eller h&emme den enkelte medarbejders kompeten-
cemassige udfoldelse. Det gaelder fx selve organisationsstrukturen, virksomhedskulturen, le-
delsesstilen, personalepolitikken, den kollegiale kontrol mv.

P& samme made udstikker samfundet en raekke rammebetingelser for, hvordan og 1 hvilken
udstreekning man kan udfolde de individuelle kompetencer i1 arbejdslivet. Med hensyn til kul-
turmedet 1 jobudferelsen, er det fx vigtigt at vaere opmaerksom pa det “rum” af forestillinger
og handlemuligheder omkring etniske minoriteter, integration og lighed, som den enkelte
medarbejder 1 virksomheden handler ud fra og udfolder sin kompetence i. Det er her narlig-
gende at pege pa de forestillinger, der pd det samfundsmaessige plan dannes om indvandreres
og flygtninges kvalifikationer. Disse forestillinger kommer bl.a. til udtryk i det danske merit-
system, som i nogle tilfelde kan opfattes som restriktivt, hvad angér den formelle anerkendel-
se af uddannelser, som indvandrere og flygtninge medbringer fra deres hjemlande. En forestil-
ling om, at indvandrere og flygtninge generelt har farre kvalifikationer og herved er mindre
kompetente end danskere, kan saledes pavirke den omgangstone og den adfaerd, som danske
medarbejdere i myndigheds- og servicefunktioner udever over for brugergrupper med etnisk
minoritetsbaggrund.

Eksemplerne afspejler ssmmen med det ovennavnte citat en begrebsdefinition og en begrebs-
anvendelse, hvor kompetencebegrebet bliver knyttet til den konkrete jobsituation og kontekst,
hvor kompetencen skal udeves i praksis. Det er ikke kun et spergsmal om at forsté kvalifika-
tioner som generelle faerdigheder, der kan specificeres som teknisk-faglige, alment-faglige,
sociale, generelle, personlige mv. Det er derimod et spergsmal om at vurdere den enkeltes
feerdigheder 1 den sammenhang, hvor de skal konstitueres 1 en konkret jobmeessig kompeten-
ce. Hvis en person ikke har evne og vilje til at bruge sin kompetence, mister vedkommendes
faktiske kvalifikationer deres nytteverdi 1 situationen. Hvis virksomheden og organisationen
ikke giver personen plads til at nyttiggere sine kvalifikationer, er det ikke muligt for personen
at optrede kompetent i den givne jobsituation.

Kompetencebegrebet er derfor med til at understrege, at det afgerende altid vil vaere, om den
enkelte medarbejder har mulighed, motivation, vilje og evne til at handle kompetent i den

2 Citeret fra Bramming, P. og Larsen, H. Holt: 'Kompetenceudvikling - en negle til konkurrenceevne?' Dansk
Management Forum 1995.
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konkrete jobkontekst. En analyse af kompetencebehovet ma derfor ogséd tage udgangspunkt i
disse konkrete muligheder for kompetent jobudevelse.

Pé baggrund af denne forstéelse bygger den videre analyse pa folgende begrebsdeﬁnition::E|

e  Kompetence er noget, man har
Kompetencen knytter sig til personen og betegner personens samlede grundlag af faglige,
sociale og personlige forudsatninger. Kompetencen er herved ogsa evnen til at omsatte
disse forudsatninger i nye livssituationer, f.eks. laeringssituationer og arbejdssammenhan-
ge. Kompetencen er sdledes et potentiale, som personen kan bruge eller ikke bruge - alt ef-
ter den konkrete situation og kontekst.

e Kvalifikationer er noget, man kan
Kvalifikationerne knytter sig til personens arbejdsrelevante kunnen og viden. Kvalifikatio-
nerne er dermed personens samlede grundlag af erhvervs- og arbejdsmarkedsrettede feer-
digheder, det vaere sig teknisk-faglige, almen-faglige eller personlige faerdigheder. Kvali-
fikationerne kan saledes ogsé overfores fra en livssammenhang til en anden. Kvalifikatio-
ner, der er tilegnet i hverdagslivets sammenhang, kan til tider blive relevante for arbejds-
livet - og omvendt.

Disse definitioner indebarer netop, at kvalifikationerne er indeholdt i kompetencen, og at
kompetence, som navnt, inddrager de erfaringer, der knytter sig til anvendelse af kvalifikati-
onerne:

e En persons kompetence athanger af hendes/hans kvalifikationer.

e En persons kompetence athenger samtidig af, at hun/han har adgang til at bruge kvalifika-
tionerne 1 praksis 1 den givne situation og kontekst.

e En persons kompetence atha@nger ogsd af, at hun/han har evner, motivation og vilje til at
bruge kompetencen og videreudvikle den under de givne omstandigheder.

3.3 Fra et generelt til et interkulturelt kompetencebegreb

Med de nevnte definitioner er der introduceret et generelt begrebsapparat i forhold til kompe-
tenceanalysen. Nar opgaven er at afklare et kulturspecifikt kompetencebehov, ma begrebsap-
paratet imidlertid udvides, s& kompetencebegrebet defineres mere specifikt.

Nogle forskere har i den forbindelse sat fokus pa de serlige situationer, hvor personer fra én
kultur udstationeres i forbindelse med arbejde eller lignende til et andet land med et andet kul-
turgrundlag. Man har herved sogt at indkredse, hvilke kompetencer en udstationeret medar-
bejder skal vaere 1 besiddelse af, for at udstationeringen bliver succesfuld. Til at beskrive den-
ne situation har nogle forskere udviklet begrebet om interkulturel kompetence. Begrebet er
forholdsvist nyt, og ligesom det er tilfeldet med de generelle kvalifikations- og kompetence-
definitioner, er begrebet om interkulturel kompetence heller ikke entydigt defineret inden for
forskningen. En dansk forsker har bl.a. givet den folgende brede definition:

It Fagerberg, M. og Thomsen, M. ’IT pa statslige arbejdspladser — mellem tekniske og personlige kvalifikati-
onskrav’, DTI, 1998.
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A

"Interkulturel kompetence forstds som det at kunne fungere i andre kulturer’

Selv om begrebet om interkulturel kompetence hovedsageligt er udviklet og anvendt i tilknyt-
ning til udstationering, synes det oplagt at overfore problemstillingen til en kompetenceanaly-
se, der vedrerer madet med fremmede kulturer i den hjemlige jobudferelse.

Det er dog vigtigt at holde sig for gje, at der grundleeggende er tale om to forskellige jobsitua-
tioner. En af de vasentligste forskel& er, at udstationeringssituationen ikke rummer de flygt-
ninge- og indvandrerproblematikker-, som gor sig geldende for den hjemlige jobsituation —
og som stdr 1 centrum for denne undersogelse.

Derudover er der i1 det ene tilfeelde tale om kompetencer til medarbejdere, der som udstatione-
rede selv udger en minoritet i et andet land, mens det andet tilfelde dekker medarbejdere, der
pa majoritetskulturens vegne meder minoritetskulturer 1 "sit eget" land.

Endelig er der klare forskelle 1 den status og samfundsmaessige magtposition, der er forbundet
med minoritetsperspektivet i de to tilfaelde.

Trods disse overvejelser anses begrebet om interkulturel kompetence dog for at vere anven-
deligt i den foreliggende analyse, nar der vel at marke sker en “oversattelse” fra udstatione-
ringssituationen til den hjemlige jobudevelse i en dansk interkulturel kontekst.

Interkulturel kompetence er et samlebegreb, som igen kan opdeles og konkretiseres 1 en raekke
underkategorier. Herudover er der i analysen lagt vaegt pd at inddrage den kontekst, som er
afgerende for, hvorvidt og hvordan medarbejderne i en given jobsituation kan anvende deres
kompetencer. Skema 1 fremstiller den samlede analysemodel.

Skema 1: Begrebsramme for analysen af interkulturel kompetence

Interkulturelle kompetencer Kontekst

Tilpasningskompetence e Samfundsmessige rammer
Personlig og holdningsmassig kompetence |e Organisatoriske rammer

Vidensmessig kompetence
Kommunikativ kompetence

3.3.1 Tilpasningskompetence

Det vigtigste aspekt ved tilpasningskompetencen er nok det tidsmaessige. Feenomenet kultur-
chok omtales hyppigt i litteraturen om interkulturel kompetence som betegnelse for en eller
anden form for ubehagelig reaktion pd medet med en anden kultur. Denne beskrivelse er ikke
ukendt for undersegelsens informanter, der anvender ord som a&ngstelse, anspandthed, forvir-

Geertsen, 1990: 'Fjernt fra Danmark - Interkulturel kompetence i teori og praksis'. Handelshgjskolens For-
lag, Kabenhavn, s. 32. Folgende gennemgang af begrebet om interkulturel kompetence er primart baseret
herpaé.

Det kan iseer med flygtninge og indvandrere vare problematisk at opfatte dem som reprasentanter for deres
kulturelle baggrund, idet de netop i kraft af deres ophold i et andet land med en anden kultur kan sta splittet
mellem to kulturer, hvorimellem de ma danne deres identitet (eller skifte mellem identiteter).
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ring og magtesloshed. Kulturchok er en folelsesmaessig reaktion, der forst og fremmest er en
folge af, at man er ude af stand til at forsta, forudsige og kontrollere andres opfersel. Det er
bl.a. konfrontationen med egne fordomme og i det hele taget flertydige situationer, der kan
fremkalde usikkerhed. Forventninger, der ikke bliver imedekommet, kan medfere frustration.
Uindfriede forventninger kan ogsd afstedkomme en folelse af, at man ikke kan nd de mal, man
har sat sig for den konkrete jobsituation. Konsekvensen kan vere, at man udviser aggressiv
adfaerd eller bliver deprimeret.

Det tidsmeessige aspekt kommer ind 1 billedet, for sa vidt at det sakaldte kulturchok iser op-
treeder, ndr man er uerfaren i kulturmedet. Det er med andre ord iser i begyndelsen og i for-
bindelse med de forste kontakter, at chokket opstér. Nogle forskere har i denne forbindelse
beskrevet et antal reaktionsfaser, der alle indeberer, at chokket aftager med tiden i takt med,
at man danner erfaring og lerer sig strategier til at bega sig over for de andre kulturer. I denne
erfarings- og strategidannelse udvikles netop begrebet om interkulturel kompetence. Kom-
petencen bestar siledes 1 en evne til at tilpasse sig modet med fremmede kulturer — en kompe-
tence, der bl.a. athenger af personens evne til forstd, genkende og hindtere sin egen intellek-
tuelle og folelsesmessige reaktion i1 forbindelse med kulturmedet. Samtidig bemerkes det, at
evnen til tilpasning til dels athanger af, om personen besidder de evrige kompetencer, lige-
som ogsa de givne rammebetingelser i jobsituationen kan spille en vasentlig rolle for tilpas-
ningsmulighederne.

Det skal i denne sammenh@ng ogsa navnes, at betegnelserne “tilpasning” og “kulturchok” i
en vis udstrekning berer preeg af at omhandle udstationeringsproblematikken. Séledes skal
“tilpasning” i nervarende undersogelse ikke forstds som tilpasning til en anden kultur (assi-
milation), men som en folelses- og adfeerdsmeessig tilpasning til en arbejdsmeessig dagligdag,
hvor kulturmeder og interkulturelt samver er et mere eller mindre integreret led i jobudferel-
sen. Kulturchokket 1 forbindelse med jobudferelse 1 madet med fremmed kultur pd en dansk
arbejdsplads vil givetvis ogséd vare forskelligt fra det kulturchok, man kan opleve i forbindel-
se med udstationering. Betegnelserne er dog fastholdt 1 denne analysesammenhang, for sa
vidt at informanternes beskrivelser ofte minder ganske meget om problemstillingerne ved ud-
stationering, og for sa vidt at udstationering faktisk forekommer for visse mélgrupper inden
for det statslige omréade (jfr. kapitel 2).

Mange informanter har i interviewene gjort opmarksom pé det tidsmassige aspekt og gjort
geldende, at kulturmedet kan vere en stor personlig udfordring, der iser giver anledning til
mange problemer for nytilkomne medarbejdere. En padagogmedhjelper har kortfattet be-
skrevet det med ordene:

"Al begyndelse er sveer, men det bliver nemmere med drene."

Denne erfaring er klart bekraftet i flere interviews, hvor informanterne som udgangspunkt ik-
ke ansd medet med fremmede kulturer som et sarskilt problem eller opmarksomhedspunkt.
Det var netop et udtryk for, at disse informanter for leengst havde passeret begynderstadiet. De
havde hermed ogsa tilpasset sig.

Andre informanter har tydeliggjort de folelsesmassige reaktioner, der ofte folger 1 kelvandet

pa de forste kulturmeder. En varmemester i en sterre almennyttig boligforening forteller si-
ledes om sin forste tid 1 jobbet, da han endnu var uerfaren:
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"Nej, jeg har bestemt ikke veeret kicedt pa til det. Man bliver pludselig konfronteret
med deres - i citationstegn - galskab. Fordi de har et temperament. (..) Jeg havde
da forventet modstand fra beboerne, fordi vi er en magtinstans, der kommer og vil
tage deres penge. Sa gor man modstand. Det gor alle. I nogle situationer, ndr jeg
gik fra deres lejligheder, sa var jeg helt rystet... man var en lille smule bange, for
beboeren var gadet helt op i en spids og begyndte at rabe pa sit sprog, og der har
man folt sig usikker og teenkt. Hallo, er det her ikke Danmark? (..) Men de red-
skaber, jeg har leert mig, begynder at beere frugt. Det er blevet lettere med tiden,
og jeg er blevet mere afslappet og er ikke lcengere sd nervos."

I den forbindelse skal det ogséd fremhaeves, at mange informanter peger pa nodvendigheden af
at have mere tdalmodighed i modet med brugergrupper med anden etnisk og kulturel bag-
grund. Mange medarbejdere inden for de forskellige jobtyper har saledes erkendt, at kultur-
medet kraever tid. De har samtidig erkendt, at uden den fornedne tid og tdlmodighed til sags-
behandlingen opstér der let frustrationer og uhensigtsmassige reaktioner, som i sidste ende
bevirker, at sagsbehandlingen tager endnu leengere tid.

3.3.2 Personlig og holdningsmzessig kompetence

I forskningsmaessige sammenhange bliver det ofte fremhavet, at menneskers personlighed er
af afgerende betydning i forbindelse med interkulturel kompetence. Det kan forekomme pro-
blematisk i betragtning af, at der hersker stor usikkerhed om, hvad personlighedsbegrebet i sig
selv indebarer. Derfor vil det ogsd vaere vanskeligt at dokumentere, at bestemte personlig-
hedstreek medferer en sarlig hensigtsmassig adferd, som gor medet med andre og fremmed-
artede kulturer succesfuldt.

Der kan derimod vere grund til at satte fokus pé de holdningsmassige forudsatninger, der er
udslagsgivende for, hvordan vi som enkeltpersoner og medarbejdere meder andre mennesker i
private eller professionelle situationer. Holdningsmassige forudsatninger kan ogsé beskrives
som den personlige kompetence til at handtere forskellige situationer.

Inden for forskningen er der i tilknytning til den interkulturelle kompetence iser lagt vegt pa
personlige og holdningsmassige forudsatninger som empati (indfelingsevne), dbenhed, flek-
sibilitet, tolerance, optimisme, selvsikkerhed, initiativ og tdlmodighed. Det er veerd at bemeer-
ke, at det gennemgaende er de samme kompetencer, der er blevet fremheavet af informanter
og ressourcepersoner i undersogelsen. Samlet peges der endvidere pa begreber som:

humor

autoritet uden at fornerme,

evne til at overvinde egne frustrationer,

evne til at acceptere at ting er anderledes, end man er vant til,
evne til undga onde cirkler af skuffelser og

evne til klare flertydighed i personlige relationer.

Nér informanterne saledes skal beskrive det generelle kompetencebehov 1 medet med frem-
mede kulturer, peger de pa personlige og holdningsmaessige forudsatninger, der i almindelig-
hed er hensigtsmassige for arbejdssituationen — og som 1 s@rdeleshed bliver pakrevede 1 mo-
det med fremmede brugergrupper.
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Det specifikke kommer tydeligere til udtryk, ndr der skal geres rede for de negative personlige
og holdningsmassige forudsetninger i forhold til kulturmedet og den interkulturelle kompe-
tence. Der peges bade 1 forskningen og 1 undersogelsen pa begreber som:

e Fordomme, forstdet som en antipati baseret pa en fejlagtig og ufleksibel generalisering

e Stereotyper, forstdet som en overdreven, men ikke nedvendigvis fejlagtig antagelse vedre-
rende en gruppe mennesker, der maskerer individuelle forskelle mellem disse individer

e FEtnocentrisme: forstdet som en tendens til at opfatte sin egen kultur som den eneste rigtige
og vurdere alle andre kulturer herefter og inden for sin egen kulturelle referenceramme.

I undersogelsen er der givet mange beskrivelser af personlige og holdningsmaessige kompe-
tencebehov. En medarbejder fra det kriminalpraventive omrade inden for politiet udtaler:

"For det forste skal man have respekt for mennesker. Selvom de har lavet lort,
skal man have respekt alligevel. Hvis man kan det, sa er man kommet langt.”

En padagog fra en ungdomsinstitution giver et andet eksempel pd nedvendigheden af de rette
holdninger. Hun fortaeller, at holdninger til tider ogsa ma afspejles meget direkte, fx ved hjelp
af pdklaedningen i situationer, hvor der er tale om kulturmeder. Det kan betyde, at den s&d-
vanlige afslappethed og uformelle holdning til paklaedning og ydre attituder kan vere uhen-
sigtsmaessig og skabe forkerte signaler i visse jobsituationer:

"Sddan noget toj som det her ville jeg jo ikke tage pd, hvis jeg vidste, at jeg skulle
op til Mohammeds far i morgen."”

Interviewer: "Hvad ville du sd tage pa?"

"Nederdel, mdske jakke. Noget taj som signalerede, at det her er en alvorlig ting.
Lidt mere formelt. Iscer hvis det er et forste mode. Jeg fjerner nogle fordomme og
noget opmeerksomhed ved at se rimelig neutral ud. "Jeg har oplevet, at jeg nogle
gange slipper lettere igennem."

I et interview med to S-togsrevisorer skildres den personlige kompetence, der er nedvendig
for at kunne handtere en meget bred og differentieret méalgruppe af togpassagerer:

"Hvis man forfalder til stereotypificering af de etniske minoriteter baseret pa ens
erfaringer med et lille udsnit af S-togs passagererne, ville et lille kursus ikke cend-
re veesentligt pd det. Menneskesyn, dbenhed og et nuanceret syn pa tingene er ikke
noget man bare lige klarer."

Interviewrunden har samtidig givet eksempler pd, hvordan en positiv diskrimination kan
haemme jobudferelsen og svaekke kvaliteten 1 arbejdet. De folgende udsagn viser, hvordan
angsten for at virke diskriminerende og forudindtaget over for etniske minoriteter kan give sig
negative udslag. Udsagnene vidner samtidig om, hvordan manglende viden kan vare med til
at fastholde nogle holdninger, der ikke er befordrende for et vellykket kulturmede. Informan-
ten forteller her om "de andre":
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"Mange af dem har den der sydlandske holdning, at de skal have siesta. Og sd er
der altsa ogsa folk, der stadigveek skal ligge med roven i vejret pd bestemte tids-
punkter, og det er der, hvor min racisme ogsd kommer ind, ikke. Altsa, det ma de
sgu vente med, til de kommer hjem, ikke."

Med alle disse forbehold konkluderes det, at bl.a. folgende kvalifikationer er afgo-
rende for succes: Vi har haft en lille smule problemer med bleerne pa hovedet.
Og det har vi provet at lose ved stille og roligt at sige, du ma gerne have noget pd
hovedet herude, men du skal bruge operationsble, for den skal kunne vaskes hver
dag. Det har de fleste af dem kunnet forstd, men der er nogle af dem, der ikke har
kunnet forsta det. Jeg kunne pa et tidspunkt ikke forstda, hvorfor de overhovedet
brugte dem. Jeg troede, at det var noget med deres tro, men det er det ikke, det er
faktisk en tradition, de selv har bygget op, ikke. Og sa bliver jeg fandeme tosset
over, at de stiller sig op og siger, at de vil have den ble pd, ikke."

3.3.3 Vidensmassig kompetence

Med den vidensmassige kompetence sigtes der til menneskers evne til at fortolke, kategorise-
re og systematisere informationer om omverdenen. Der er saledes tale om en kompetence,
som dels heenger sammen med det faktuelle vidensgrundlag, som den enkelte er i besiddelse
af og lebende bygger videre pd — og dels er athengig af evnen til at kombinere kendt viden
og erfaring med nye inputs og fortolkninger, sa der til stadighed sker en gendannelse og vide-
reudvikling af det helhedsbillede, man har af virkeligheden.

I den udstrekning man konfronteres med helt ukendte omrader, vil muligheden for at danne et
nuanceret helhedsbillede vaere begranset. Men jo bedre man er til at systematisere, kategori-
sere og fortolke indtryk og informationer om nye omréder, desto bedre vil man ogsa vere til
at indlemme dem i det hidtidige verdensbillede.

Modet med fremmede kulturer kan netop give anledning til et sddant fortolkningsarbejde.
Men det indeberer samtidig en vasentlig risiko for fejlfortolkninger, misforstaelser og fejlag-
tige forventninger. Det kan fx gelde i de situationer, hvor etniske minoriteters reaktioner skal
tolkes og besvares 1 forbindelse med myndighedsudevende og servicebetonede erhverv, hvor
en personale-kunderelation pludselig forrykkes til et ukendt terreen”.

Visse undersggelser peger pa, at mennesker med en smal "kategorividde” bedemmer personer
fra andre kulturer hirdere end mennesker med en bredere “’kategorividde”. Derfor er det ogsa
en udbredt antagelse, at viden om kultur er en vigtig forudsaetning for erhvervelse af interkul-
turel kompetence.

Kulturviden indeholder bade en generel og specifik dimension. Den generelle viden drejer
sig om at forstd, hvad kultur 1 det hele taget er, og hvad den ger. Den generelle kulturviden
handler med andre ord om at opbygge et overordnet kultursyn og en overordnet kulturforsta-
else. Den specifikke viden drejer sig derimod om den eller de specifikke kulturer, man har
kontakt med i jobudferelsen. Den specifikke viden om enkeltkulturer eller bestemte etniske
minoriteter opfattes ofte som et vaern mod mistolkninger og misforstéelser. Der er desuden en
udbredt forestilling om, at den specifikke indsigt kan have en holdnings@ndrende funktion, og
at oget kendskab 1 det hele taget medforer storre tolerance i forhold til fremmede kulturer.
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I folge flere forskningsbidrag er der iser grund til at vaegte de folgende kulturelle forhold, nér
madlet er at skabe indsigt i fremmede kulturer:

normer for opforsel

forskellige rolleopfattelser
adferdsmassige udtryk for hensigt,
kulturelt veerdsat/uacceptabel adfeerd m.m.

Derudover synes det oplagt at supplere med viden og forstaelse i forhold til de livsformer og
livsbetingelser, som forskellige flygtninge- og indvandrergrupper lever under. Denne viden
har ikke nedvendigvis specifikt med kultur at gere, men drejer sig 1 hgjere grad om sociale,
politiske og ekonomiske rammebetingelser for gruppernes levevilkér.

Behovet for vidensmassig kompetence har haft en central placering i undersggelsen og er
gang pd gang blevet bekraftet gennem interviews og workshops. Nasten alle informanter
mener, at det gelder om "at vide noget". Flertallet har siledes varet overbevist om, at hvis
blot man far en indsigt 1 de rigtige emner, sa vil det ogsa lette kulturmedet i1 jobudferelsen i og
med, at man opbygger et bedre grundlag for at tolke og kategorisere “de andres" adferd og
for at justere egne adfaerdsmenstre.

Det har samtidig vaeret karakteristisk, at informanterne pé tvers af efteruddannelsesudvalgene
forst og fremmest har efterlyst den specifikke videnskompetence, der giver indblik i indholdet
(veerdier, normer og traditioner) 1 den enkelte kultur, f.eks. tyrkisk eller kurdisk kultur. En in-
formant har udtalt:

"Altsa, hvis vi kunne fda lavet den pjece eller noget andet med alle de skore
sporgsmdl vi alle samme som danskere gar og har. Det er fordomme: Hvorfor gar
de med torklcede, hvorfor vil de det? Hvorfor er der en i familien, der vil bestem-
me? Hvorfor er der nogen af de gamle feedre, der har givet op, sd deres born kan
fa lov og rende og lave alt det lort, de laver i dag? Hvorfor spiser de pa den ma-
de? Hvorfor samler de sig i grupper? Hvorfor bor de i ghettoer? Alle sadan nogle
ting. Og sd fd nogle svar fra dem pa det, for sa kan det godt veere, at det slet ikke
er sd mystisk alligevel. Det kan godt veere mange af dem vil sige, jamen, vi bor ik-
ke i ghettoer, for vi er blevet tvunget her hen og bo, hvad ved jeg. Men vi har en
pokkers masse fordomme."

Erfaringer fra lignende undersogelser bekrafter, at det ofte er den specifikke kulturviden, der
eftersporges 1 forbindelse med kulturmeder. Mange af disse erfaringer peger imidlertid ogsa
pa, at netop denne form for viden ikke nedvendigvis fungerer efter hensigten og opfylder det
behov, der reelt er tale om. Det betyder samtidig, at eget viden ikke automatisk resulterer i
den enskede adferdsaendring. Tvertimod er det til tider set, at den specifikke kulturviden kan
vaere med til at forstaerke stereotyperne og grave grofterne endnu dybere™

En af undersogelsens informanter belyser dette skisma mellem behovet for et meget specifikt
og uddybet vidensbehov og et mere generelt og strukturelt vidensbehov. Informanten efterly-
ser en specifik ekspertviden om kultur - men er pa den anden side godt klar over, at det er

6 Geertsen, M.C. (1990): Fjernt fra Danmark - Interkulturel kompetence i teori og praksis. Bogen giver flere ek-
sempler pa denne problematik, hvor der bade er tale om et specifikt og et generelt behov.
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vanskeligt at treekke greensen for, hvorndr man er vidende nok 1 forhold til jobudferelsen. Sa-
gen er, at vedkommende 1 dette tilfelde har last religionsvidenskab péd universitetet og sale-
des har faet en ganske grundig indfering 1 bl.a. islamisk religion. Alligevel har hun en opfat-
telse af, at der stadig eksisterer en endnu mere specifik viden, som hun burde have adgang til
for at kunne udfere sit job sd godt som muligt:

"Jeg synes vi har brug for at leere, hvordan et muslimsk samfund...oh...altsd, nu
er der nok nogle, der vil synes, at det er fandeme sveert, fordi indvandrerne kom-
mer fra meget forskellige muslimske lande og muhammedanismen, der bliver ud-
ovet, er forskellig. Men jeg synes stadigveek godt, at man kunne fa en eller anden
samfundshistoriker, der har med islam at gore, til at fortcelle, hvordan monstrene
er, hvad skal man veere opmeerksom pd. Det skal nok veere en sociolog eller en
etnograf."

Interviewer: "Men det er vel det, du har fdet?" (gennem studiet af religionshistorie)

"Nej det synes jeg ikke rigtig. Jeg har selvfolgelig fdet religionen, men ikke lige

fra Iran f.eks. eller Irak. Hvordan ser det ud der? Tyrkiet har jeg haft noget om.
En der ligesom var ekspert pa omradet og kunne sammenfatte det for en. Ogsa
fordi jeg synes, det er respekt for medlemmet og en respekt for, at de har en anden
kultur.”

Kun fa informanter har peget pa behovet for den generelle kulturviden — altsd en viden, der
setter fokus pa selve kulturbegrebet og beskaftiger sig mere overordnet og strukturelt med
kulturforskelles betydning og de sammenhange, hvor kulturtraditioner har en forklaringsveer-
di.

Det kunne vere narliggende at forvente, at den generelle kulturviden har stor vardi og rele-
vans, for sa vidt at kulturmedet 1 jobudferelsen sjeldent begraenser sig til specifikke minori-
tetsgrupper — og for sa vidt at der ikke er tale om "rene" kulturer, der lever fuldsteendig adskilt
side om side 1 samfundet. Nar kulturmedet foregir i forbindelse med jobudferelsen, er der
heller ikke tale om at foretage en rejse til et primitivt samfund med en sdkaldt autentisk og u-
spoleret kultur. Der skal derimod udferes et arbejde 1 Danmark, hvor forskellige kulturer hver
dag spiller sammen og udvikler sig til nye (blandings)kulturer. Det gaelder ogsa, selv om visse
etniske minoriteter i Danmark tilsyneladende har veret tilbgjelige til at holde kulturelle tradi-
tioner 1 hevd 1 et omfang, som det ikke laengere sker i1 oprindelseslandet. I disse tilfelde vil
der iseer vaere behov for at forstd de bevaggrunde, der ligger bag tendensen til etnisk adskil-
lelse, og hvilke identitetsmessige problemstillinger, der knytter sig til en tilvaerelse 1 “det
fremmede”. Det stiller krav om en bred kulturforstéelse snarere end en snaver og meget spe-
cificeret viden om lokale traditioner i en enkelt brugergruppes hjemland.

3.3.4 Kommunikativ kompetence

Megen forskning ger geldende, at kommunikativ kompetence er af afgerende betydning for
medet med fremmede kulturer. Interkulturel kompetence er séledes betinget af evnen til at
kommunikere pé tvears af kulturgrenser. Ofte tenker man pé den klassiske (og forsimplede)
ansigt-til-ansigt kommunikationsforstaelse, hvor effektiv kommunikation betyder, at modta-
geren af et budskab fortolker det 1 overensstemmelse med afsenderens hensigt. Kommunikati-
on og kultur synes i det hele taget taet forbundet, og nogle forskere setter ligefrem lighedstegn
imellem begreberne. Udviklingen gér samtidig i en retning, hvor selve det sproglige element
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kun ses som ¢én af de dimensioner, der sammen med den sociale og kulturelle kontekst udger
den kommunikative kompetence. Ud over den rent sproglige faktor legges der séledes ogsa
vagt pa evnen til:

At kunne forsta og kontrollere en kontakt

At kunne indtage sociale roller

At kunne reetablere sociale relationer

At kommunikere om kommunikation (metakommunikation)
At kunne beherske og forsta nonverbal kommunikation.

Den nonverbale kommunikation omfatter bl.a. kropssprog, @jenbevagelser, berering, rumlig
fornemmelse (intimsfare) og forhold til tid. Som det fremgér, spiller ogsé konteksten ind i
selve kommunikationsprocessen. Nogle forfattere skelner i den forbindelse mellem "hgj-
kontekstbudskaber", hvor kun en lille del af kommunikationen er indeholdt i det faktisk sagte
(og hvor resten stdr mellem linierne) - og "lav-kontekstbudskaber", hvor sterstedelen af bud-
skabet er indeholdt i det eksplicit sagte.

Medarbejderkompetence og brugerkompetence — hvad hcemmer kommunikationen ?
Undersogelsen har henledt opmarksomheden pé, at den interkulturelle kommunikation har
mange nuancer. Ud over de navnte faktorer har flere informanter gjort geeldende, at de ople-
vede kommunikationsproblemer i1 kulturmedet 1 vidt omfang ma tilskrives flygtninges og ind-
vandreres manglende sprogkundskaber. Det kommer efter sigende iser til udtryk i de situati-
oner, hvor modparten endnu ikke mestrer det danske sprog og méske heller ikke har et andet
(internationalt) sprog at kommunikere med. I mange tilfelde ma der benyttes tolk, og ofte er
det bern og unge, der ma traede til for at hjelpe foreldrene. Denne situation virker utilfreds-
stillende for mange medarbejdere, der herved i en vis forstand fralegger sig ansvaret for
kommunikative problemer i kulturmedet ved at placere det i "de andres" manglende sprog-
kundskaber. Pa denne méde fjernes synsfeltet fra medarbejderkompetencen og bliver 1 stedet
identificeret som en manglende brugerkompetence. De folgende citater giver eksempler pa
denne holdning:

“Det eneste, vi gor, er at finde ud af, hvad der findes af uddannelse, uddannelse
og uddannelse til dem. Dansk og fremmedsprog. Jeg snakker med sd mange sko-
ler, men der er jo aldrig plads vel. Arbejdspladsen her vil gerne give folk fri en
time for, sa de kan gad til dansk med lon og det hele. Men der er flere maneders
ventetid. Det er kun sproget, det handler om. 100%."

"Mange af de voksne taler jo bornesprog, fordi de ikke mestrer dansk. De udtryk-
ker sig over for myndigheder med bornescetninger, og sa kommer vi ubevidst til at
svare dem, som man taler til born. Dermed kommer vi til at fornerme dem, og sa
korer den. Sa foler de sig ydmyget, og vi forstdr det ikke."

Nogle informanter erklaerer sig dog uenige 1 disse synspunkter. En skolebetjent, der har arbej-
det 1 26 ar pa Danmarks mest indvandrerintensive skole, har i stedet dette syn pa sprogpro-
blemerne:

"Det handler meget om sprog. Skolelcerere har f.eks. ét sprog. Jeg kender alle de
sprog, der findes. I Kommunernes landsforening far du mig aldrig til at tale, som
jeg taler her. I hovedsamarbejdsudvalget bruger jeg et andet sprog; ovre pa lce-
rerveerelset bruger jeg et tredje sprog; og over for handveerkerne et fjerde sprog.
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Det er virkelig en kunst at kommunikere. Folk de snakker jo ikke ordentligt sam-
men. Det gor man mdske heller ikke med de tosprogede.”

At kommunikere i en konfliktsituation

Kommunikation er ogsa helt afgerende, nir en situation spidser til, og man skal tackle en
egentlig konflikt. Det geelder bl.a. for mange jobsituationer, der har et myndighedsudevende
sigte, og det gaelder uanset, om medet finder sted i Bosnien, 1 S-toget mellem Kabenhavn og
Koge eller i de store indkebscentre i storbyerne.

I den forbindelse forteller en politibetjent, at det geelder om at ’kunne tale deres sprog”. Det
er vaerd at vaere opmerksom pa, at der netop ikke sigtes til en sproglig kompetence inden for
arabisk, tyrkisk mv. Der sigtes 1 stedet til den sproglige kompetence, der handler om at vere i
stand til at kommunikere med den malgruppe, man har med at gere. Andre informanter har
anvendt udtrykket "at g vedkommende i mode" for at betegne den situation, hvor man forse-
ger at gore kommunikationen til en dialog og en samarbejdssituation. Generelt ma det dog
konkluderes, at mange har folt sig overrumplede i konfliktbetonede situationer og veret ufor-
beredte pd, hvordan situationen ville udvikle sig. En af forklaringerne er angiveligt, at man
bl.a. skal vaenne sig til, at nogle grupper i hojere grad tilkendegiver deres temperament og ud-
trykker sig pa en direkte og voldsom made. Derfor er der grund til at vaere opmerksom pa be-
hovet for at udvikle en sarlig kommunikativ kompetence til at hdndtere konfliktsituationer.

I forlengelse heraf har flere informanter peget pa nedvendigheden af at vere sarlig tydelig i
sin kommunikation, ndr man har med andre kulturer at gore. Jo mere entydigt man kommuni-
kerer sit budskab, desto mindre betyder det, at man méske har forskellige forudsatninger og
forskellige forventninger til medet. Denne tydeliggorelse indeberer bl.a., at man klart marke-
rer status og magtpositioner, som erfaringsmassigt kan spille en stor rolle for gensidigheden i
kommunikationen. En paedagogmedhjalper har denne kommentar:

"Folk fra fremmede kulturer kommer fra nogle samfund med meget tydelige hie-
rarkier og tydelige magtsymboler og en meget klar bevidsthed om, hvor man er i
systemet. Man kender som foreeldre sin sociale position, og det har vi ligesom
glemt. Og jeg tror, at vi nogle gange har problemer i kommunikationen, fordi de
her mennesker er meget bevidste om vores magt. Sda kan vi jo gd fuldstendig galt
af hinanden..."

Kon og status

Status og magt berorer endvidere de kulturelt betingede kensmenstre og kensroller. Det har 1
mange tilfeelde vist sig, nar kvindelige S-togsrevisorer eller fogedassistenter fra Told og Skat
befinder sig 1 en jobsituation, hvor de skal fastholde deres formelle myndighed over for maend
med anden kulturel baggrund. Flere kvindelige informanter har séledes lagt veegt pa at frem-
have, at relationen og respekten mellem kennene kan afvige sterkt fra kultur til kultur, og at
sammensteddet mellem keonsnormer bliver serlig synligt 1 forbindelse med kvinders aktive
jobudevelse:

"Sddan som jeg har oplevet det, sd kan en muslimsk familiefar som familiens
overhoved ikke ga hjem og sige, at jeg sidder herinde, en ung kvinde, og har taget
hans ret til dagpenge — hans lon. Sa taber han ansigt. Det geetter jeg mig til pd
den made, de opforer sig. De starter med at veere meget underdanige og undskyl-
dende, og sa gadr de ind i en forhandling med dig. Om de ikke kan najes med at
miste én uges dagpenge i stedet for de fem uger. De tror simpelthen, at de gar ind

46



i en forhandling, og ndr de finder ud, at det ikke kan lade sig gore, sd bliver de
enormt aggressive, og det kan veere ubehageligt. Vi har talt med en indvandrer-
konsulent om det, for vi kunne ikke forsta, hvad det var, der skete. Vi sidder jo og
taler meget blodt om det, men hvis man ikke scetter tingene meget hdrdt op, hvis
man ikke scetter nogle meget synlige greenser, sd tror de, at de kan forhandle, og
det kan tage sa lang tid. De har deres mdde at kommunikere pd, og vi har vores,
og de har en anden status i deres samfund, end vi har i vores."

Citatet viser nedvendigheden af at kunne kommunikere mere entydigt, end man maske er vant
til. Graenserne mé vere mere synlige, og man mé kunne “kommunikere om kommunikation”
(metakommunikation) for at kunne klargere, hvad der er parternes udgangspunkt og formal
med medet.

3.3.5 Konteksten spiller en rolle — om rammebetingelser for kulturmedet

Som det er fremgéet af skema 1 i det foregdende, er det ikke alene den interkulturelle kompe-
tence, der spiller en rolle for udfaldet af kulturmedet. Det er ogsé vigtigt at veere opmerksom
pa betydningen af faktorer, som medarbejderne ikke selv har kontrol over i den daglige jobsi-
tuation. Det er de faktorer, som er sammenfattet med begrebet om arbejdets kontekstuelle
rammer.

Det er rammebetingelser, der er med til at konstituere den konkrete arbejdssituation, det vaere
sig pa et bredt samfundsmaessigt plan, péd et organisatorisk plan og 1 det nermilje, der udger
den umiddelbare ramme om arbejdsprocessen i det daglige.

Informanterne har i flere henseender bekraftet, at konteksten kan have en vigtig indflydelse
pa jobudevelsen i almindelighed — og 1 s@rdeleshed pd modet med fremmede kulturer. Blandt
de forhold, der fremhaves, er racisme pa arbejdspladsen, for fa indvandrerkollegaer, mang-
lende etnisk ligestillingspolitik, uklare holdninger og manglende kollektiv stillingtagen til kul-
turmedet i jobudferelsen samt mediernes pavirkning.

Det ligger uden for rammerne af denne undersogelse at komme narmere ind pa de mange
kontekstuelle forhold, der kan indvirke pd jobudferelsen i medet med fremmede kulturer. Det
folgende giver derfor kun et kort glimt af de rammebetingelser, der er sat pd dagsordenen
igennem interviews og workshops.

Den samfundsmcessige kontekst

Selv om den samfundsmassige kontekst umiddelbart fremstdr som en meget generel og over-
ordnet faktor, er det veerd at bemerke, at mange informanter har lagt vaegt pa at fremhave de
samfundsmassige rammebetingelser for jobudferelsen over for fremmede kulturer.

I flere situationer fandt informanterne det saledes kunstigt at tale om individuelle kompeten-
cer, uden at se dem i sammenh@ng med det samfund, der ogsd er med til at definere det
"rum", som medarbejderne udfolder deres kompetencer i. Medarbejderne har derfor 1 vid ud-
strekning selv tematiseret den integrationspolitik, som i realiteten danner “bagtappe” for det
kulturmede, der méske 1 stigende grad bliver en del af deres arbejdshverdag.

Et tilbagevendende tema har séledes ogsd varet de sociale og arbejdsmarkedsmeessige vilkar,

som etniske minoriteter stir over for i det danske samfund. Et andet tema har varet mediernes
rolle som meningsdannere generelt og 1 serdeleshed 1 integrationspolitiske speorgsmal:
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"Vores boligomrdde er jo af mange blevet betragtet som en ghettodannelse, fordi
der er mange udlcendinge. Men det er sadan set mere medierne og pressen. Selv-
folgelig er der udlendinge, og der er manﬁe velfungerende, og der er ogsd andre.
Sddan er det ogsa med danskerne herude.’

Flere informanter har siledes givet eksempler pd, hvordan den medieskabte “virkelighed”
over indflydelse pa den enkelte medarbejders jobudferelse 1 medet med fremmede kulturer.

Den organisatoriske kontekst

En afgerende rammebetingelse er selve det organisatoriske rum, som jobbet udferes i. Det
galder dels den samlede organisatoriske opbygning af virksomheden eller institutionen — dels
den arbejdsorganisering og opgavefordeling, der kendetegner det neere daglige arbejdsmiljo i
en afdeling eller arbejdsgruppe.

Den organisatoriske kontekst udger bade en materiel og holdningsmaessig ramme omkring
jobudferelsen. P4 det materielle plan bestdr rammen bl.a. i det konkrete handle- og beslut-
ningsrum, der konstituerer jobfunktionen. Til den materielle ramme herer endvidere en lang
reekke forhold som informations- og kommunikationssystemer, samarbejdsorganer, efterud-
dannelsestilbud, ledelsesformer mv.

Pé det holdningsmaessige plan er det narliggende at pege pa de normer og idégrundlag, der
preger den personalepolitiske praksis. Dertil kommer ogsé selve virksomhedskulturen og
dens traditioner for adferdsformer, kollegialt og socialt samvear, fagligt ambitionsniveau,
kvalitetsbevidsthed, servicekrav mv.

Alle disse forhold vil ogsé spille en vigtig rolle for medet med fremmede kulturer i jobude-
velsen — uanset om ledelse og medarbejdere er bevidste om de materielle og holdningsmeessi-
ge rammer, der er indlejret 1 selve organisationen.

Er organisationen til eksempel praget af en negativ indstilling til ansettelsen af etniske mino-
riteter, kan det fa en afsmittende virkning pd den adfaerd, der udvises over for brugergrupper
fra etniske mindretal.

Er der omvendt tale om en ansattelsespolitik, der prioriterer ansttelsen af etniske minorite-
ter, kan det veere en medvirkende arsag til, at medarbejderne via de kollegiale relationer har
dannet sig en videnskompetence 1 forhold til jobbets kulturmeder.

De individuelle kompetencer svaever sdledes ikke frit 1 luften, men omsettes tveertimod 1 et
konkret organisatorisk rum og en kontekst, der setter rammerne for, hvordan og i hvilken ud-
strekning den enkelte medarbejder 1 samspil med kollegaerne kan bruge sine kompetencer.
Man kan som individ have en fordomsfri holdning til etniske minoriteter og fremmede kultu-
rer. Men 1 det gjeblik man indgér 1 et arbejdsmilje preeget af negative forestillinger om etniske
minoriteter — vil arbejdsmiljeet til en vis grad haemme udfoldelsen af de personlige holdninger
1 jobudferelsen. Omvendt kan man pé det personlige plan nare modstand mod fremmedhed.
Men i den udstrekning arbejdspladsen og den organisatoriske sammenhang foreskriver en
fordomsfri adfaerd 1 forhold til brugergrupper med fremmed herkomst, ma man som medar-
bejder indordne sig de givne forskrifter i jobudferelsen. En informant har sagt:

Se eventuelt en uddybende analyse af mediernes rolle i forbindelse med beskrivelsen af Gjellerup Parken
som en Ghetto i Preis, 1998: 70-95.
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"Jeg bliver ret chokeret, nar jeg er til mode med sagsbehandlere, og de sidder og snakker
racistisk, fuldstendig udifferentieret. Det viser mig, at der mangler noget oplysning, som
kan danne noget forstdelse".

Flere informanter har berettet om mere eller mindre synlige former for racisme pé arbejds-
pladsen og gjort gaeldende, at det kan vare vanskeligt at opretholde de gode intentioner i et
saddant milje.

Samtidig har informanterne generelt veret enige om, at en storre dbenhed og fordomsfrihed
forst og fremmest gar hand i hand med en ansattelsespolitik, der sikrer en storre mangfol-
dighed i den etniske personalesammenscetning. Det fremhaves igen og igen, at samvaret
med kollegaer, der har en anden etnisk baggrund, er en af de vigtigste kilder til en sterre for-
stéelse for det kulturmede, der finder sted i forbindelse med jobbet. Det er netop gennem fael-
lesskabet og kontakten i den daglige arbejdssituation, at man opnér forstéelse og gensidig re-
spekt, bygger bro over forskelle - og 1 sidste ende holder op med at teenke kultur som enten
“kendt” eller “fremmed” kultur.
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4. Kompetencekrav til kulturmedet — bade kvalitet og kvantitet
teeller

4.1 Indledning

De foregéende kapitler har indeholdt en kort gennemgang af de karakteristika, der praeger
medet med etniske minoriteter og fremmede kulturer inden for de udvalgte jobtyper 1 under-
sogelsen. Endvidere er begrebet om interkulturel kompetence introduceret og fremlagt i en
analyseramme, der kan anvendes til en systematisering af de kompetencekrav, som direkte
hanger sammen med kulturmedet 1 forbindelse med jobudevelsen i de forskellige jobtyper.
Kompetenceanalysen er udfert ud fra den indfaldsvinkel:

e At det generelle kompetencebehov afthanger af den konkrete jobfunktion og den kontekst,
jobbet udferes 1

e At det interkulturelle kompetencebehov for det forste athenger af, om der sker et kultur-
mede 1 den konkrete jobfunktion og jobkontekst - og for det andet athenger af indholdet
og omfanget af dette kulturmede.

Selv om kompetenceanalysen beror pa kvalitative metoder, er det vigtigt at sl fast, at kultur-
medet i jobudevelsen bade indeholder en kvalitativ og en kvantitativ dimension. Den handler
bade om hvordan kulturmedet finder sted, under hAvilke omstendigheder det finder sted - og
om hvor ofte det finder sted.

I de foregaende kapitler er der givet et kort signalement af de situationer og karakteristika, der
preger kulturmedet inden for de udvalgte jobtyper. I en videre vurdering af kvalificerings- og

uddannelsesbehovet skal det desuden afklares:

e Om der er tale om mere eller mindre komplekse kulturmeder i forbindelse med jobudfe-

relsen

e Om der er tale om tilbagevendende og hyppige kulturmeder i forbindelse med jobudforel-
sen

e Om der er tale om sporadiske eller enkeltstiende kulturmeder i forbindelse med jobudfe-
relsen.

Kompetencekravene — og hermed ogsa kvalificeringsbehovet — er med andre ord betinget af
kulturmedets kompleksitet og integration i jobbet.

Béde interviews og workshops har tydeligt vidnet om, at der kan vare relativt store forskelle
pa de kulturmeder, der finder sted inden for de undersogte jobtyper. Gennem undersogelsen er
det videre blevet klart, at kulturmedernes kompleksitet og integrationsgrad ikke nedvendigvis
folger de graenser, der gar mellem de fem efteruddannelsesudvalg. Det har tvaertimod vist sig
gennem analysen, at der i mange tilfelde er tale om betydelige forskelle i kompleksiteten og
de interkulturelle kompetencekrav, nar der sammenlignes mellem forskellige jobtyper fra de
enkelte efteruddannelsesomrader.
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Eksempelvis repreesenterer ESU et bredt spektrum af jobtyper, der bl.a. spaender fra fangsels-
funktionarer til fiskeribetjente — og fra sergenter til S-togsrevisorer. Selv om de navnte job-
typer alle har myndighedsudevelse som fellestreek, ma de alligevel kategoriseres forskelligt,
ndr fokus retter sig mod kulturmedet i1 jobbene.

4.2 Nar kulturmedet er integreret i jobbet — en begrebsramme

Hvis det enkelte job er kendetegnet ved bade komplekse og hyppige kulturmeder, er der
umiddelbart grund til at forvente, at jobbet stiller tilsvarende store krav til medarbejdernes in-
terkulturelle kompetence, som beskrevet i det foregédende.

Hvis jobbet ved sjeldne lejligheder medferer komplekse kulturmeder, kan der derimod vere
grund til at overveje, om kulturmedet overhovedet affeder et sarligt kvalificeringsbehov.

Hvis kulturmedet er et fuldt integreret, men ukompliceret led 1 jobudferelsen, giver det ende-
lig anledning til at vurdere, i hvilket omfang og pé hvilke omrader der er behov for at inddra-
ge kulturmedet 1 de generelle efteruddannelsesaktiviteter pa jobomradet.

Det naste er at afklare, hvorvidt og i hvilket omfang kulturmedet er integreret 1 det enkelte
job. Som navnt gelder det is@r en vurdering af, hvor hyppigt kulturmedet finder sted i for-
hold til den generelle jobudferelse. Der skelnes 1 denne forbindelse mellem:

e ct fuldt integreret kulturmede
e ct delvist integreret kulturmede
e ct svagt integreret kulturmede.

Det fuldt integrerede kulturmeode vedrorer den jobsituation, hvor medet med brugergrupper
med en fremmed kulturbaggrund snarere er normen end undtagelsen — eller er godt pa vej til
at blive en uomgengelig del af jobudferelsen. Det fuldt integrerede kulturmede beskriver sd-
ledes en jobsituation, hvor den enkelte medarbejder mé forvente at have en hyppig og tilbage-
vendende kontakt til fremmede kulturer.

Det delvist integrerede kulturmeode beskriver den jobsituation, hvor der pd den ene side er ta-
le om en regelmassig kontakt til brugere med fremmed kulturbaggrund - men hvor kulturme-
det pd den anden side er sa relativt sjeldent, at det ikke seatter en sarlig dagsorden for job-
udferelsen.

Det svagt integrerede kulturmeode betegner den jobsituation, hvor der kun finder et sporadisk

kulturmede sted, eller hvor kulturmedet kun sker undtagelsesvist. Det svagt integrerede kul-
turmede udger saledes en ekstraordinar situation i forhold til den gengse jobudforelse.

4.3 Kompleksitet i kulturmedet — en begrebsramme

Flere forhold er med til at afgere kompleksiteten i1 de funktioner og opgavetyper, der konstitu-
erer det enkelte job. Det gelder bl.a.:

e jobbets bredde og helhed
e jobbets signifikans
e jobbets autonomi og kontrollerbarhed.
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Disse begreber er udviklet til analyse af generelle jobsituationer, men Eﬁ(an ogsa anvendes i
analysen af jobudferelsen i tilknytning til medet med fremmede kulturer ™

Jobbets bredde og helhed

Med jobbets bredde og helhed fokuseres der for det forste pd omfanget af de funktioner, der
udgor det enkelte job. Nogle job er kendetegnet ved en bred vifte af forskellige funktioner og
opgavetyper, mens andre job i hejere grad bestar i fa, gentagne funktioner. Generelt vil det
vaere sadan, at jo sterre funktionsbredde der er 1 jobbet, desto sterre kompleksitet og desto fle-
re kompetencekrav.

Med helheden sattes der for det andet fokus pé jobbets organisatoriske sammenhang og pla-
cering. Nogle job har en bredde, hvor de i sig selv udger en funktionsmessig helhed. Andre
job har et snevert funktionsfelt og udger kun en mindre del af en samlet opgavedeling og ar-
bejdsorganisering, der ogsé bestér af andre jobtyper. Som hovedregel vil det vere sadan, at jo
storre helhed der er i jobbet, desto sterre kompleksitet og desto flere kompetencekrav er der 1
jobudferelsen.

I afklaringen af jobbets bredde mé der stilles folgende spergsmal:
e Hvor mange selvstendige funktioner og opgavetyper er indlagt 1 det enkelte job ?

e Hvor store forskelle er der mellem de enkelte funktioner og opgavetyper i jobbet ?

e Hvor bred er viften af kompetencekrav i forhold til jobbets funktioner og opgavetyper ?

e Hvor helhedsorienteret er jobbet, og hvor stor athaengighed er der af andre jobfunktioner ?
e Hvilken arbejdsdeling indgar jobbet i ?

Jobbets signifikans

Med jobbets signifikans vurderes den tydelighed, hvormed jobbet fremtreeder i forhold til de
umiddelbare brugergrupper og i forhold til en bredere offentlighed. Nogle jobtyper er nasten
usynlige for offentligheden, mens andre jobtyper er kendte i en bred offentlighed. Det siger
ikke 1 sig selv noget om jobbenes betydning, men det siger noget om de relationer og direkte
kontaktflader, der danner ramme for jobudferelsen. Generelt vil det vaere sddan, at jo mindre
signifikans et job har, desto faerre adferdsnormer og sedvaner knytter der sig ogsa til den re-
lation, der dannes mellem medarbejdere og brugergrupper i jobudferelsen. Jo faerre “spillereg-
ler”, der er for relationen mellem medarbejdere og brugergrupper, desto vanskeligere vil det
generelt set vaere at hindtere kontakten. Alt andet lige vil det i serdeleshed gore sig geeldende
for medet med minoritetsgrupper, der 1 forvejen mangler orienteringspunkter i forhold til dan-
ske saedvaner og adfeerdsmenstre.

I atklaringen af jobbets signifikans mi der stilles folgende sporgsmaél:

e Hvornar og i hvilke situationer kommer medarbejderne i direkte kontakt med bruger-
grupper 1 jobudferelsen ?

e Hvor fremtreedende og synligt er jobbets funktioner og opgaver for brugerne sével som
for en bredere offentlighed ?

e Hyvilke forestillinger og fordomme knytter sig til jobbet, nar det betragtes fra brugerside ?

e Hyvilken autoritet og status knytter sig til jobbet, nar det vurderes fra brugerside ?

8 Begrebsrammen er baseret pa og videreudviklet efter Hackman m.fl., som beskrevet i Schein, 1988, side 88-89
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Jobbets autonomi og kontrollerbarhed

Med jobbets autonomi sigtes der pa at afklare, hvilket spillerum der knytter sig til jobudferel-
sen. Det er bl.a. et spergsmal om, 1 hvilken grad jobbet levner medarbejderne mulighed for at
treeffe selvstendige beslutninger, for selv at tilretteleegge arbejdsprocesserne og for at have
aktiv indflydelse pé udviklingen af lesningsmodeller mv. Det er ogsa et spergsmél om graden
af standardisering i opgavelosningen og endvidere et spergsmal om, hvorvidt der er sat faste
og klart afgreensede rammer for jobbeskrivelsen. Endelig er kontrollerbarheden et udtryk for
de muligheder, som medarbejderne har for at kontrollere og pévirke de rammebetingelser, der
omkranser jobbet — f.eks. den organisatoriske opbygning, der preger den samlede virksomhed
og herved ogsa satter ramme for den lokale jobudferelse. Som hovedregel vil det gelde, at jo
storre autonomi der er 1 jobbet, desto starre kompleksitet er der samtidig 1 jobbets indhold, sd-
vel som i medarbejdernes selvsteendige spillerum og udviklingsmuligheder. Det indeberer
samtidig, at medarbejdernes indflydelse pa selve jobudevelsen og pad omgangen med jobbets
brugergrupper vokser i takt med autonomien.

I atklaringen af jobbets autonomi og kontrollerbarhed stilles folgende sporgsmal:

e T hvilken grad er jobbet reguleret af standarder og faste procedurer for jobudferelsen ?

e [ hvilket omfang og pa hvilke omrader har medarbejderne et selvstendigt spillerum for
jobbets tilretteleeggelse og udferelse ?

e [ hvilket omfang og pé hvilke omrader har medarbejderne mulighed for at treffe selv-
steendige beslutninger i relationen til forskellige brugergrupper ?

e [ hvilket omfang og med hvilke indholdsmaessige konsekvenser er jobbet underlagt og
styret af lovmeessige, politiske, skonomiske eller organisatoriske rammebetingelser, der
direkte indvirker pa den konkrete jobudferelse ?

e T hvilken grad kan der tales om overskuelighed og forudsigelighed i jobudferelsen ?

4.4 En model til interkulturel kompetenceafklaring

Pé baggrund af overvejelserne om kompleksitet og integration introduceres i det folgende en
model til interkulturel kompetenceafklaring, der frem over kan benyttes til at afklare, hvorvidt
og 1 hvilket omfang der er brug for en serlig interkulturel kvalificering inden for den enkelte
jobtype. Modellen udspringer af den analyse, der er foretaget i relation til undersegelsens fem
efteruddannelsesudvalg. Men det er vaerd at bemarke, at modellen ogsé vil have en overfor-
selsvardi 1 forhold til andre fagomréader og jobtyper.

Med modellen til en interkulturel kompetenceatklaring har mélet veret at kombinere de gene-
relle begreber for interkulturel kompetence med den mere specifikke forstielse af kulturmedet
1 det enkelte job og i den konkrete jobkontekst. Med denne kombination er det muligt at opna
et samlet billede af kompetencebehovet - der dels tager udgangspunkt i en generel forstaelse
af kulturrelateret kompetence og dels tager hensyn til de s@rlige kendetraek, der kan karakteri-
sere kulturmedet 1 det enkelte job.
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Skema 2:  Job- og kompetenceanalyse i forhold til medet med fremmede kulturer
- afklaring af interkulturelle kompetencebehov
Kompleksitet i mg- | Kontekst for jobud- | Integration af kul- Interkulturelle
det med fremmede forelsen turmedet i jobud- | kompetencebehov i
kulturer forelsen jobudferelsen
- Opgavens bred- |- Samfundsmas- |-  Fuldtintegreret |-  Tilpasning
de og helhed sig - Delvist integre- |-  Holdningsmaes-
- Opgavens signi- |-  Organisatorisk ret sig
fikans - Gruppemassig |-  Svagtintegreret |-  Vidensmessig
- Opgavens auto- |- Individuel - Kommunikativ
nomi
- Opgavens kon-
trollerbarhed
Hejt kom- Beskrivelse og ana- | Beskrivelse og ana- | Beskrivelse og ana- | Beskrivelse og ana-
petenceniveau | lyse af job og kom- | lyse af job og kom- | lyse af job og kom- | lyse af job og kom-
petencekrav i for- petencekrav i for- petencekrav i for- petencekrav i for-
hold til kulturmedet | hold til kulturmedet | hold til kulturmedet | hold til kulturmedet
Mellemhgijt
kompetence-
niveau
Lavt kom-
petenceniveau

Som det fremgér af skema 2, kombinerer modellen begreberne om kompleksitet, kontekst,
kulturmedets integration 1 jobudferelsen samt interkulturel kompetence. Job- og kompetence-
analysen inden for disse fire kategorier skal samlet give mulighed for at vurdere niveauet for
de interkulturelle kompetencekrav og kompetencebehov inden for den enkelte jobtype. Der er
her opereret med henholdsvis et hgjt, et mellemhgjt og et lavt niveau.

Det folgende indeholder nogle eksempler pa, hvordan modellen kan omsaettes til praktisk ana-
lyse inden for udvalgte jobomrader. Det skal bemarkes, at der alene er lagt vaegt pa det bru-
gerrelaterede kulturmede 1 beskrivelserne, hvorimod de eventuelle kollegiale relationer til
etniske minoriteter og fremmede kulturgrupper er udeladt.

I hvert enkelt tilfeelde er der for det forste sket en vurdering af jobbets kompleksitet, dvs.
bredden og helhedsorienteringen i jobudferelsen, jobbets tydelighed for brugergrupperne, be-
slutnings —og handlingsrummet 1 jobudferelsen mv. Dernest er der sket en bedommelse af
jobbets umiddelbare rammebetingelser samt en vurdering af det kulturmede, der knytter sig til
jobudferelsen og endelig af de dermed forbundne interkulturelle kompetencekrav og kompe-
tencebehov.
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Case 1: Teknisk serviceassistent (skolebetjent)
Serviceerhvervene

Kompleksitet i jobbet

En skolebetjents arbejde minder om det, man tidligere forbandt med en skolepedel. Til de centrale jobfunk-
tioner herer forst og fremmest ansvaret for skolens fysiske rammer, dvs. ansvaret for reparationsopgaver,
vedligeholdelse samt ombygning af bygninger og anlag.

I bedemmelsen af jobbets kompleksitet kan det konkluderes, at der er tale om en bred vifte af forskelligarte-
de opgavetyper, der spender fra traditionelle handvarksmassige funktioner til et bredt spektrum af person-

kontakter. Jobbet er samtidig helhedsbetonet og kendetegnet ved en hej grad af autonomi og kontrollerbar-

hed i forhold til den organisatoriske helhed, som jobbet indgar i.

Kontekst for jobudferelsen

Det er kendetegnende for jobbet som skolebetjent, at der i de fleste tilfeelde er tale om et alenejob. Det er og-
sa karakteristisk for funktionen, at den pa grund af sit manuelle indhold ikke grundlaeggende bygger pa tact-
te og forpligtende relationer til andre mennesker. Det er ganske vist nedvendigt at etablere et bredt kontakt-
net i forbindelse med jobbet, men jobudferelsen er ikke relationel i sit vasen.

Jobfunktionen udferes parallelt med et socialt rum uden at veare forpligtet i forhold til de aktiviteter, der
preger dette rum, nemlig undervisning og fritidsforanstaltninger for bern og unge. Skolebetjenten kommer i
storre eller mindre omfang i uformel kontakt med bernene, men star alligevel uden for skolens fagligt-
paedagogiske mal og hovedaktiviteter.

Integration af kulturmedet

Set i lyset af denne job- og funktionsbeskrivelse har skolebetjenten heller ingen formel og forpligtende kon-
takt til fremmede kulturer i den daglige jobudferelse. Hvis skolen er praget af stor etnisk mangfoldighed, vil
skolebetjenten naturligt mede bern og unge samt eventuelt leerere med fremmed kulturbaggrund. Men gra-
den af engagement og deltagelse i kulturmedet er en frivillig sag og vil ath@nge af den enkelte medarbejders
personlige motivation. I tilfeelde af konflikter og haerverk i forhold til skolens materiel og anleeg vil det dog
vare narliggende, at skolebetjenten tager aktivt del i konfliktlesningen som ansvarlig for de fysiske ram-
mer. I sddanne situationer vil jobbet til tider indbefatte et kulturmede, der kan vere kompliceret.

Interkulturelle kompetencebehov

Jobbets funktioner og kontekst satter, sammen med det sporadiske kulturmede, en naturlig greense for det
interkulturelle kompetencebehov i denne jobtype. Skolebetjenten har ikke en formel forpligtelse til at indga
aktivt i kulturmeder. Men det er ikke ensbetydende med, at der ikke opstar situationer i jobbet, hvor en vis
grad af interkulturel kompetence vil vere en fordel. Det gaelder iser den kommunikative kompetence til at
handtere konfliktsituationer. Hertil kommer ogsé et behov for at have en generel indsigt i kulturbegrebet og
en generel forstéelse for, hvorfor etniske minoriteter kommer til landet, og hvilke livsbetingelser de har som
indvandrere og flygtninge.

Lavt kompetenceniveau

Det er neerliggende at rubricere skolebetjentens job pa et lavt kompetenceniveau, i og med, at der ikke knyt-
ter sig formelle relationelle krav til jobfunktionen — og i med at der kun vil vere tale om sporadiske kultur-
meder.
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Case 2: Pedagogmedhjzlper
Det pedagogiske omrade

Kompleksitet i jobbet

En pedagogmedhjlpers arbejdsdag er typisk delt op i tre perioder: morgen, formiddag og eftermiddag. De indeholder
alle fzlles aktiviteter som fx spisning og udflugter, men derudover skal bernenes individuelle ensker tilgodeses, hvad-
enten der er tale om inden- eller udenders aktiviteter. I lebet af dagen skal bernenes indbyrdes konflikter lases, og det
enkelte barns trivsel sikres pa dets preemisser.

I bedemmelsen af jobbets kompleksitet kan det konkluderes, at paedagogmedhjelperens arbejde er kendetegnet ved
mange taette relationer til savel bernene og deres foraeldre som til kollegaer. Desuden indgar der mange forskellige op-
gavetyper af praktisk og pedagogisk karakter. Jobbet er helhedsbetonet med en hgj grad af autonomi mht. jobbets tilret-
teleeggelse og udferelse.

Kontekst for jobudferelsen

Jobbet som padagogmedhjelper er kendetegnet ved et tet kollegialt samarbejde samt forpligtende relationer til en bred
gruppe mennesker. Bernene er i centrum for paedagogmedhjelperens dagligdag, men den uformelle daglige kontakt til
foreldregruppen samt de mere formelle foreldresamtaler, der finder sted ca. to gange arligt, er ogsa vigtige aspekter af
jobbet. Foreldregruppen og de ansatte har saledes lejlighed til at udveksle dag-til-dag informationer samt diskutere det
enkelte barns trivsel og udvikling.

Integration af kulturmedet

Padagogmedhjxlperes tette daglige kontakt ger, at der kan opbygges teette relationer til det enkelte barn, hvor kulturel-
le normer kan fa betydning for jobudferelsen. I omrader med stor etnisk mangfoldighed, kan padagogmedhjelpere op-
leve, at deres job bliver influeret af kulturbetingede aspekter, som fx:

e kostvaner;

e maden at blive trostet pa;

e bluferdighed: fx ma arabiske piger ikke skiftes af mandlige paedagoger. Et andet eksempel er bluferdighed i forbin-
delse med omklaedning i svemmehallen eller pé strandture;

Desuden er der i visse omrader flygtningefamilier, som ofte har haft traumatiske oplevelser i deres oprindelsesland,
hvilket selvfelgelig kan pavirke deres bern. Disse bern kan derfor stille pedagogmedhjalpere overfor anderledes og
mere kraeevende pedagogiske opgaver end flertallet af danske barn.

Rent paedagogisk spiller sproget en stor rolle, hvorfor man i visse institutioner vaelger at ansatte tosprogede pedagog-
medhjalpere, for ogsé at forbedre kontakten til bernenes foraldre. Den padagogiske opgave beror i mange tilfelde pa
overhovedet at kunne forsta og tolke barnenes leg, idet leg fungerer som terapeutiske forleb, hvor bernene, via rollespil,
udspiller og bearbejder deres oplevelser. Ved at iagttage bernenes leg, kan peedagogmedhj®lperne siledes fa indsigt i,
hvordan det gar med det pageldende barn (og dets bagland).

Interkulturelle kompetencebehov

Pé grund af den direkte forbindelse mellem bernenes trivsel og deres bagland, beskaftiger padagogmedhjalperen sig til
tider med en emtélelig og vanskelig opgave, nar barnets adfeerd og udvikling diskuteres med foraldrene. Idet der er tale
om lengerevarende forpligtende relationer mellem peedagogmedhjlperen og det enkelte barn samt dets familie, kraever
jobbet som padagogmedhjalper en god indsigt i interkulturel kompetence. Der er séledes et stort behov for kommuni-
kativ kompetence samt indsigt i kulturbegrebet og forstéelse for, hvorfor etniske minoriteter kommer til landet, og hvil-
ke livsbetingelser de har som indvandrere og flygtninge.

Mellemhgjt kompetenceniveau
Pé baggrund af ovenstaende beskrivelse er det narliggende at rubricere paedagogmedhjalperens job pa et mellemhojt
kompetenceniveau, da det kendetegnes ved en betydelig bredde, helhed og signifikans, ligesom peedagogmedhj®lperen

arbejder ganske selvsteendigt.
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Case 3: Politibetjent i SSP-samarbejdet
Det statslige omrade

Kompleksitet i jobbet

Jobbet som politibetjent pa det kriminalpraventive omrade bestéar i at forebygge kriminalitet via samarbejde mellem
skole, socialforvaltning og politi (SSP). Til de centrale jobfunktioner herer at skabe kontakt og besoge familierne til de
unge, der enten er kriminelle eller er pé vej ud i kriminalitet. En stor del af arbejdet foregar i private hjem. Hovedforma-
let med SSP-samarbejdet er at folge udviklingen blandt bern og unge — "hvad gar de og laver, og hvad er trenden".

I bedemmelsen af jobbets kompleksitet kan det sdledes konkluderes, at politibetjentens arbejde pa det kriminalpraeven-
tive omrade er kendetegnet ved mange teette relationer til de unge og deres foraldre. Der er tale om en meget bred og
ustandardiseret opgave, som kreever mange individuelle vurderinger, og hvor der er mange faktorer, som SSP-
medarbejderen ikke kan kontrollere, der indvirker pa jobudferelsen. Jobbet er helhedsbetonet med en hej grad af auto-
nomi mht. jobbets tilretteleggelse og udferelse. Idet der er en lang raekke forhold, der er medvirkende til at tegne det
samlede billede af de unges kriminelle lebebane, m& SSP-medarbejderen desuden vare i stand til at medtenke disse
faktorer. Endelig kan SSP-medarbejderens jobudferelse f& betydelige konsekvenser for de mennesker, arbejdet udferes
over for.

Kontekst for jobudferelsen

Jobbet som SSP-medarbejder er kendetegnet ved at vaere et meget selvsteendigt job. Selvom det indebarer mange for-
pligtende relationer til de unge og deres familier, er det alligevel, i en vis forstand, et alenejob, for SSP-medarbejderen
arbejder ikke sammen med en kollega til daglig. Alle hjemmebesag foregar saledes alene.

Et andet aspekt af SSP-medarbejderens job er videreformidlingen af erfaringerne og oplysningerne til kriminal- og or-
denspolitiet samt til skoler og socialforvaltninger i forbindelse med den bredt koordinerede forebyggende indsats.

Integration af kulturmedet

SSP-medarbejderens kontakt til fremmede kulturer kan vaere meget omfattende, is@r i storbyerne, som efterhdnden
praeges af stor etnisk mangfoldighed. Der er ikke kun tale om hyppig kontakt, men tillige kontakter, der bade er leenge-
revarende og tilbagevendende og vedrerer meget komplekse forhold forbundet med ungdom, opdragelse, kriminalitet
og sociale problemer, hvor kulturelle normer i hoj grad ger sig geldende. Derudover er kontakten kendetegnet ved som
regel at forega i folks private hjem, og kreever at SSP-medarbejderen er i stand til etablere intimitet og fortrolighed med
modparten.

Interkulturelle kompetencebehov

De interkulturelle kompetencekrav, der stilles til SSP-medarbejderen er hgje. Vedkommende ma ikke bare vare kompe-
tent omkring de generelle interkulturelle kompetencer (tilpasning, holdningsmeessig, vidensmassig og kommunikation),
men ma endvidere udvikle specifikke interkulturelle kompetencer baseret pa det komplekse felt mellem socialt og kri-
minalpraeventivt arbejde. Der er altsa tale om et bade dybt og bredt behov for interkulturelle kompetencer af bade gene-
rel og specifik karakter.

Haejt kompetenceniveau

SSP-medarbejderens job bar pd denne baggrund rubriceres pa et hojt kompetenceniveau, idet der knytter sig mange til-
bagevendende og lengerevarende kulturmeder til jobbet, og fordi jobbet bererer forhold med vidtrakkende konsekven-
ser for de implicerede parter.
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Med den beskrevne model til job- og kompetenceanalyse er der skabt et konkret redskab til at
afklare, i hvilket omfang og pé hvilket niveau der er behov for interkulturelle kompetencer in-
den for den enkelte jobtype. Det naste skridt vil imidlertid vere at omsatte kompetencebeho-
vet til kvalificerings- og uddannelsesbehov og videre til konkrete uddannelsestilbud.
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5. Fra kompetencebehov til kvalificering — hvilke skridt er der
brug for ?

5.1 Indledning

Som navnt i indledningen til rapporten har et af malene for kompetenceanalysen veret at
vurdere, hvorvidt og pa hvilke omrider der er behov for at kvalificere til medet med fremme-
de kulturer inden for de medvirkende efteruddannelsesomrader. Det gaelder iser en vurdering
af mulighederne for at udvikle og igangsatte tvaergaende uddannelsestilbud, der dels satter
jobspecifikke emner pa dagsordenen, dels bygger pa temaer med en tvarfaglig jobrelevans.

En vasentlig opgave har saledes veret at afklare, 1 hvilket omfang og péd hvilke omrader der
er tale om sammenfaldende kompetence- og kvalificeringsbehov — og i1 hvilket omfang det er
nedvendigt at fastholde et fag- og branchespecifikt perspektiv pa kvalificeringen.

Som afslutning pa kompetenceanalysen vil disse spergsméil blive nermere belyst og ledsaget
af forslag til mulige lesningsmodeller.

5.2 Kulturmede i jobudevelsen — hvilke kvalificeringsbehov ?

Undersogelsen har som helhed bekraftet, at der generelt er tale om et serligt kompetencebe-
hov i tilknytning til kulturmeder i jobudevelsen. I mange tilfelde har informanterne ogsé di-
rekte gjort gaeldende, at de ser et behov for at opbygge en sarlig interkulturel kompetence
gennem uddannelsesmassige aktiviteter. Ingen har dog taget direkte stilling til, hvilken form
for kvalificering behovet peger 1 retning af. Det er ikke mindst en folge af, at undersegelsen
prima&rt udger en kompetenceanalyse, der setter fokus pd kompetencekravene i de konkrete
jobsituationer. Uddannelsesbehovet har 1 denne forstand stéet i anden rakke 1 undersogelsens
tilretteleeggelse.

Alligevel indeholder de folgende afsnit en vurdering af, hvilke kompetencebehov der har haft
den mest fremtraedende plads i undersogelsen, og hvilke kvalificerings- og uddannelsesformer
det kan vare nerliggende at pege pa til opfyldelse af disse behov. Herunder herer ogsd en
vurdering af de tvaergdende uddannelsesmuligheder.

5.2.1 Behov for kvalificering af den vidensmzessige kompetence

Langt de fleste informanter har lagt vagt pd at fremhave behovet for vidensmaessig kompe-
tence. Umiddelbart tyder undersggelsen pa, at der iser sigtes til et specifikt vidensbehov. Men
ved narmere eftersyn er der grundlag for at konkludere, at der bade er tale om et specifikt og
et generelt vidensbehov.

Naér informanterne efterlyser yderligere viden i forhold til kulturmedet, er det gennemgéende
oplysninger om forskellige etniske minoriteters normative og adferdsmaessige forudsatnin-
ger, man har i kikkerten. Det er is@r behovet for at kunne forudse og tyde fremmede bruger-
gruppers reaktionsmenstre og forventninger, der er pa tale i langt de fleste tilfzlde.

I denne forstand drejer det sig 1 virkeligheden om et vidensbehov, der bade rummer en speci-
fik og en generel dimension. Pd den ene side kan der 1 de enkelte jobtyper vaere brug for en
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vis indsigt 1 specifikke kulturbetingede adferdsformer inden for bestemte etniske minoritets-
grupper, fx heflighedsnormer og principper for medet med evrighedspersoner. Pd den anden
side er der grund til at forvente, at en mere generaliseret vidensopbygning om kulturforudsaet-
ninger og om forskelle i kulturelle og materielle livsbetingelser og livsformer i1 vid udstrek-
ning vil dekke dette vidensbehov.

Det er i denne forbindelse verd at huske, at de fleste jobtyper 1 undersogelsen er kendetegnet
ved et bredt etnisk mede, og kun i enkelte tilfeelde er der tale om jobtyper med en snaver et-
nisk kontaktflade. Derfor kunne en specifik kvalificering til medet med forskellige fremmede
kulturer og etniske grupper blive ganske omfattende. Der vil i praksis kunne peges pa en nze-
sten uendelig raekke af specifikke forhold vedrerende de enkelte kulturkredse, og der er grund
til at stille et kritisk spergsméilstegn ved, om det er muligt at fastholde et leeringsmeessigt og
erfaringsdannende perspektiv pa et undervisningsmateriale, der alene bygger pd meget speci-
fikke feenomener og situationer.

Hertil kommer ogsa det forbehold, at etniske minoriteter langt fra udger homogene grupper.
Der hersker naturligvis de samme forskelle med hensyn til det sociale og klassemaessige til-
hersforhold, med hensyn til ken, kultur, livsformer mv. — som vi er vant til at forholde os til i
en dansk etnisk sammenhang. En vidensmassig kvalificering, der alene bygger pé rent etni-
ske forskelle, vil netop vare i fare for at reducere brugergruppernes mangfoldighed. Herved
pges risikoen for at opbygge nye fordomme og mytologier om “fremmede kulturer”.

Pé& denne baggrund er det narliggende at anbefale en videnopbygning, der kombinerer speci-
fikke temaer med en mere generel forstielsesramme for kulturmedet. Det specifikke vil 1 den-
ne forbindelse bade referere til jobspecifikke kompetencekrav og til brugerspecifikke pro-
blemstillinger.

En mulig form kan vere kortere tvaergaende uddannelsestilbud, der enten mélrettes direkte til
medarbejdere inden for de forskellige efteruddannelsesomrader — eller udbydes i1 en bredere
form, der giver mulighed for at rekruttere deltagere pé tvars af efteruddannelsesomraderne.
Idégrundlaget vil vaere, at uddannelsesforlobet struktureres som en vekselvirkning mellem ge-
nerelle temaer og specifikke eksemplificeringer, der hentes fra deltagernes egen jobmassige
erfaringsverden. Det er ogséd vard at overveje at oprette egentlige splitforleb, hvor deltagerne
pa grundlag af et faellesforlob afprover det lerte i den praktiske jobsammenhang, for siden at
fremlegge og evaluere erfaringer og resultater 1 et videre splitforlab.

Uanset tilretteleeggelsesform vil det afgerende vere, at der skabes et problemorienteret lce-
ringsrum, der sztter fokus pd myter og realiteter 1 det kulturmede, der knytter sig til job-
udferelsen - og som videre baserer sig pd en deltagerorienteret undervisningsform, hvor der til
stadighed dannes sammenhang mellem den almene viden og deltagernes egne erfaringer.

5.2.2 Behov for kvalificering af den kommunikative og personlige kompetence

Undersogelsen giver videre anledning til at pege pa et udbredt og bredtfavnende behov for en
kommunikativ kompetence. Det er et behov, der er kommet klart til udtryk pa tveers af de un-
dersagte jobtyper. Der er givet mange eksempler pd, at evnen til at tydeliggere et budskab
spiller en stor rolle for jobudferelsen i almindelighed - og 1 s@rdeleshed i forhold til bruger-
grupper med en kulturbaggrund, der bl.a. indbefatter andre udtryksformer og udtryksnormer.
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Den kommunikative kompetence gar séledes ogsa hand i hand med en personlig kompetence
til at omgds brugergrupper med den naturlige autoritet og myndighedsudevelse, der i visse til-
feelde knytter sig formelt til jobbet — men som under alle omstendigheder skal vaere integreret
1 den personlige fremtraeden for at komme til udtryk. Det indbefatter ogsd kompetencen til at
handtere konfliktpraegede situationer, der har deres primere udspring 1 kulturbetingede barrie-
rer mellem medarbejdere og brugere.

Den kommunikative kompetence er gentagne gange blevet forbundet med den rent sproglige
kommunikation. Flere informanter har lagt vaegt pa den kommunikationsbarriere, der hyppigt
opstar i medet med fremmede kulturer som en direkte folge af brugernes manglende beher-
skelse af det danske sprog og af den begrebsverden, der knytter sig til forskellige offentlige og
samfundsmassige funktionsomrider. De andres” mangelfulde sprogkompetence stir angive-
ligt 1 vejen for en tilfredsstillende jobudovelse.

I disse mange tilfelde peges der sdledes pd et kompetencebehov, der er placeret uden for
medarbejdernes egen kompetence og kvalificering til jobbet. I denne sammenhang er det
verd at overveje, hvilke vurderingskriterier man kan laegge til grund for den gode og tilfreds-
stillende jobudovelse. Kan et kriterium fx veare, at jobudferelsen forleber nogenlunde gnid-
ningslest, og at den ikke besvarliggores unedigt af problemfyldte og tidskrevende bruger-
grupper og brugerkontakter? Eller er det mere rimeligt at anleegge et kriterium, der handler
om at opbygge den bedst mulige kompetence til at handtere mere kraevende jobsituationer,
hvor bl.a. etniske minoritetsgrupper har behov for en sarlig service og kontaktflade pa grund
af deres sproglige niveau, deres manglende indsigt i danske regelset, sedvaner mv. ?

I en videre vurdering af det interkulturelle kompetencebehov er det vigtigt at tage hejde for, at
medarbejdernes behov for at udvikle kommunikative og personlige kompetencer ikke bortfor-
klares med argumenter om, at det er ”de andres manglende sprogbeherskelse”, der er den
egentlige heemsko for det kulturelle mede mellem brugere og medarbejdere. Der er tvaertimod
grund til at anbefale, at kommunikationsproblematikken geres til genstand for uddannelse og
leering.

Det kan vare narliggende at betragte kommunikation som et led i en generel interkulturel vi-
densopbygning. I praksis vil mange eksempler pa vidensbehov i de konkrete jobsituationer
handle om kommunikative barrierer mellem medarbejdere og brugere. Det ma derfor anbefa-
les, at man overvejer mulighederne for at indlegge den kommunikative kvalificering og erfa-
ringsudveksling 1 et bredere forleb om interkulturel vidensopbygning, som oven for beskre-
vet.

5.2.3 Behov for kvalificering af tilpasningskompetencen

Flere informanter har endelig fremhaevet behovet for det, der i analysen er kaldt tilpasnings-
kompetencen. Men det er i samme andedrag blevet bemarket, at dette behov hovedsageligt
optrader i forbindelse med den uerfarne medarbejders forste meder med fremmed kultur. Der
er givet flere eksempler p4, at nytilkomne medarbejdere udviser sterke folelsesmaessige reak-
tioner pa medet med fremmede kulturer. Samtidig er det netop tilkendegivet, at det er reaktio-
ner, som sadvanligvis aftager og treeder mere og mere i baggrunden, efterhanden som man
opbygger en erfaring og rutine i forhold til jobudferelsen.

Set 1 dette lys er der grund til at overveje, om tilpasningskompetencen nedvendigvis er et an-
liggende for efteruddannelsesindsatsen — og 1 s& fald hvordan behovet bedst tilgodeses i en
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uddannelsesmessig sammenhang. Det er bl.a. et spergsmal om, Avorndr et sadant efterud-
dannelsestilbud skal finde sted for at have den fornedne effekt. Hvis der i vid udstraekning er
tale om en kompetence, der sedvanligvis oparbejdes gennem den praktiske jobudferelse, er
der grund til at s®tte spergsmalstegn ved effekten af et efteruddannelsesforleb, med mindre
det eksplicit udformes som et introduktionsforleb for nye medarbejdere.

Det mé derfor ogsd overvejes, om tilpasningskompetencen skal integreres i den almindelige
faglige oplering og lering, der i ovrigt finder sted i forbindelse med nyansettelser gennem
forskellige virksomhedsinterne eller eksterne uddannelses- og laeringsaktiviteter. Nar det gael-
der om at tilegne sig en erfaring og kompetence til at genkende de adfeerdsmenstre og bruger-
behov, der specifikt udspringer af kulturmedet i jobbet — kunne der vare tale om sidemands-
oplering eller interne seminarer for erfaringsudveksling som en mulig kvalificeringsform.
Men der er ogsd grund til at sondere mulighederne for at lade tilpasningsperspektivet indgé i
et mere generelt vidensopbyggende forlab.

5.3 Interkulturel kompetenceopbygning — hvilke modeller ?

5.3.1 En grundmodel til flere efteruddannelsesomrider og jobtyper

Sammenfattende giver undersogelsen séledes grund til at konkludere, at der eksisterer forskel-
lige kvalificeringsbehov, som 1 analysen er samlet under den felles betegnelse om interkultu-
rel kvalificering og kompetenceopbygning.

Det er samtidig konkluderet, at der i vidt omfang er tale om tvaergaende behov for de udvalgte
jobtyper, der er indgéet 1 undersggelsen. Det er ikke ensbetydende med, at et uddannelsesfor-
lob 1 interkulturel kompetenceopbygning nedvendigvis skal tilretteleegges og udbydes som en
tveerfaglig aktivitet. Man kan ogsé forestille sig en grundmodel, der indeholder de forskellige
kompetencekategorier, men som i mindre omfang tilpasses medarbejdere fra det enkelte ef-
teruddannelsesomrade. En anden organisering kunne besté i et bredt, tvaergdende uddannel-
sesforleb, der retter sig mod medarbejdere pa tvars af jobtyper og efteruddannelsesomréder.
En afgerende forudsatning vil imidlertid vere, at der satses sterkt pd at skabe en faglig-
paedagogisk vekselvirkningsmodel, der hele tiden lader de jobmessige og specifikke erfarin-
ger og behov komme til orde i en feelles erfaringsudveksling og erfaringsdannelse.

5.3.2 En niveaudelt uddannelsesmodel
Gennem analysen er det videre konkluderet, at kompetence- og kvalificeringsbehovet athen-
ger af kulturmedets kompleksitet og integration i den enkelte jobfunktion. Det er netop vist

med den model til kompetenceafklaring, der er opstillet 1 det foregaende kapitel og fremlagt i
en reekke cases fra udvalgte jobtyper.
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Figur 3: Kompetencebehovet set i relation til kulturmedets kompleksitet og integration i
jobbet

Forskelle 1 kompleksitet og integration giver saledes anledning til at overveje mulighederne for at
differentiere grundmodellen, s den kan tilpasses forskellige “behovsniveauer” som illustreret i
figur 3.

Modellen 1 figur 3 vil svare til en uddannelsesorganisering, der bygger pa flere svaerhedsgrader
inden for det samme interkulturelle kompetenceindhold. Den niveaudelte uddannelsesmodel vil
séledes henvende sig til medarbejdere fra enten det samme fagomrade eller fra forskellige jobty-
per, som i folge en kompetenceatklaring meder fremmede kulturer pd et mere eller mindre kom-
pliceret niveau.

5.3.3 En modulopbygget uddannelsesmodel

Til forskel for den niveaudelte uddannelsesmodel kan en differentieret uddannelse i1 interkulturel
kompetence i stedet opbygges som en modulopbygget uddannelse, der dels bestar i et felles
grundmodul og dels i en raekke videregdende moduler. I denne model vil grundmodulet indeholde
en bred introduktion til de forskellige interkulturelle kompetencer som beskrevet i det foregédende.
De videregaende overbygningsmoduler henvender sig i forlengelse heraf til medarbejdergrupper
inden for jobtyper, der ud fra en kompetenceaftklaringsanalyse stiller serlige krav til kulturmedet.
Man kan f.eks. forestille sig en mere dybdegdende indfering med evelser 1 forhold til komplicere-
de kommunikative jobsituationer, og ligeledes et mere omfattende undervisningsmateriale om
kulturbetingede reaktionsmenstre og specifikke brugergruppebehov. Den modulopbyggede ud-
dannelsesmodel er fremstillet 1 figur 4.
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Figur 4: Modulopbygget uddannelse

Specilikke moduler

Tvaergadende modul
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Appendiks 1:

sesudvalg
Workshop 1 Workshop 2
8. februar 9. februar
ESU
Sergent Faengselsfunktionar
Told og Skat Kordegn

S-togsrevisor
Politibetjent (politikreds)

Social- og sundhed
Social- og sundhedshjalper
Plejer

Pzdagogisk omrade
Omsorgsmedhjelper

HE

Kommunal ekspeditionsmedarb.
Sekretaer 1 sundhedsplejerske-
ordningen

SUS
Ejendomsfunktionar
Vagtmand

11

Politibetjent (central
politiafd.)

Porter
Plejehjemsassistent

Plejefamilie
Klubmedarbejder

Skolesekretaer

Rengearingsmedarbejder

Vagtmand

10
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Workshops - aftalt fordeling pa efteruddannel-

Workshop 3
11. februar

Konstabel

Fiskeribetjent
Togferer/togbetjent
Centermedarb. i Rede Kors

Social- og sundhedsassistent

Padagogmedhjalper
Dagplejer

Lagesekreter
Administrativ medarbejder i
eldreomsorgen

Pedel
Museumsvagt

11



Appendiks 2: Program for workshops

10.00-10.30 Introduktion og dagens program
10.30-12.00 Tema 1: Sammenhangen mellem jobbet og kvalifikationskrav
12.00-12.40 Frokost

12.40-13.40 Tema 2: Sammenhangen mellem kvalifikationskrav og uddannelsesbehov
¢ Introduktion af begrebet ‘interkulturel kompetence’

13.40-13.50 Pause

13.50-14.50 Tema 3: Felles contra fagspecifikke kompetencekrav
e Introduktion af begrebet ‘jobkompleksitet’

14.50-15.00 Afslutning
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Appendiks 3:

Deltagere og afbud til workshops

WORKSHOP 1 WORKSHOP 2 WORKSHOP 3

08.03.1999 09.03.1999 11.03.1999

ESU: ESU: ESU:

Sergent og konstabel Fengselsfunktionar Sergent

Told og Skat Kordegn Fiskeribetjent

S-togsrevisor Politibetjent Togforer

Politibetjent Centermedarbejder v/ asylcenter
SoSu: SoSu: SoSu:

Social- og sundhedshjelper

AFBUD: Plejehjemsassistent

Social- og sundhedsassistent

Det paedagogiske omrade:

Det paedagogiske omrade:

Det paedagogiske omrade:

Klubmedarbejder Padagogmedhjelper
Plejefamilie Dagplejer
HE: HE: HE:
Laegesekretaer Laegesekretaer
SUS: SUS: SUS:
Ejendomsfunktionar AFBUD: Pedel Pedel
Museumsvagt AFBUD: Radhusbetjent AFBUD: Vagt

AFBUD: Radhusbetjent
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Appendiks 4:  Informanter i undersogelsen

ESU: Antal
Sergent 3
Told og Skat 1
S-togsrevisor 2
Politibetjent 3
Fengselsfunktionaer 3
Kordegn 1
Fiskeribetjent 1
Togforer 1
Centermedarbejder v/ asylcenter 1

[ ALT 16
Det paedagogiske omréde: Antal
Pedagogmedhjelper 2
Klubmedarbejder 2
Plejefamilie 1
Dagplejer 1

[ ALT 6
Social- og Sundhedsomridet: Antal
Tolk fra psykiatrien 1
Social- og sundhedshjalper 1
Social- og sundhedsassistent 1
Plejer 1
Porter 1

[ ALT 5
HE: Antal
Sagsbehandler i A-kasse 1
Lagesekretaer 2

[ ALT 3
SUS: Antal
Ejendomsfunktionaer 2
Museumsvagt 1
Teknisk servicemedarbejder 2
Vagt 1
Rengeringsmedarbejder 1

[ ALT 7
[ALT 37
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Appendiks 5:

Ressourceinterviews

Ina Kjogx Peder- | Antropologistuderende, Kebenhavns Universitet

sen medforfattere af bogen:

Thomas Roland ”Kan vi leve sammen?”,

Tine Skak Preis, 1998.

Kurshid Sultan Arbejdsmarkedskonsulent | Dokumentations- og Radgiv-
ningscenter for Racediskri-
mination (DRC)

Martina Geertzen |Lektor Handelshgjskolen i Keben-
havn

Iben Jensen Kultursociolog, Ph.D Roskilde Universitet

Shahin Laghaei Konsulent, cand. polit Center for Alternativ Sam-

fundsanalyse
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