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1. Kort sammenfatning af konklusioner og anbefalinger

1.1 Konklusioner og anbefalinger i et kvalificeringsperspektiv

Haj malopfyldelse

Evalueringen har vist, at der i lgbet af det farste projektar er rekrutteret 59 deltagere, hvil-
ket opfylder det opstillede mal om et halvarligt indtag pa det seerlige grundforlgb pa om-
kring 20 personer. Endvidere har gennemfarelsesgraden péa det szerlige grundforlgb hidtil
ligget pa over 75 pct. Hertil kommer, at optagelsesgraden pa hjeelperuddannelsen tegner
til at opfylde méalet om 95 pct. Samlet er der sdledes grundlag for at konkludere, at malop-
fyldelsen ligger pa et hgit niveau.

Tydelig progression og sammenhangskraft gger laeringslysten

Evalueringen har bekraeftet, at casedeltagerne gennemgaende er bevidste om den lze-
ringsmaessige progression i uddannelsesforlgbet. De er opmeerksomme pa den udfor-
dring, der ligger i at laegge en individuel lzeringsplan og indordne sig under konkrete mal i
en uddannelsesstruktur, der blandt andet indbefatter mgdepligt. Deltagerne har desuden
tilkendegivet, at de oplever en positiv sammenhaengskraft mellem de forskellige led i det
samlede uddannelseskoncept, sdledes at forberedelsesforlgbet danner et positivt spring-
breet til det seerlige grundforlgb, hvor kravene til arbejdsindsatsen er skeerpede. Konklusi-
onen er, at kombinationen af forberedelsesforlgbet og det saerlige grundforlgb med gradu-
erede krav matcher deltagernes progressionsbehov.

Sociale barrierer kan seette greenser for den faglige leering

Evalueringen har tydeliggjort, hvordan dilemmaet mellem familieforpligtelser og uddannel-
sesforpligtelser pavirker deltagernes uddannelsesparathed, og hvorfor det er seerligt vigtigt
at indtaenke den totale livssammenhaeng i uddannelseskonceptet.

Pa den ene side er deltagerne - uanset civilstand - vant til at vaere omdrejningspunktet for
alle familiens behov. Pa den anden side neerer alle et steerkt gnske om uddannelse, der
opfattes som ngglen til selvforsgrgelse, men ogsa som ngglen til at grundfaeste en uddan-
nelsestradition i den naeste generation.



Det er et dilemma, som trods en hgj uddannelsesmotivation giver store fraveersproblemer,
der forsteerkes af, at deltagerne i mange tilfeelde mangler netveerk i det umiddelbare neer-
miljg. Evalueringen giver derfor grund til at konkludere, at de sociale barrierer i deltager-
nes privatliv spiller en vigtig samfundsmaessig rolle i og med, at de blokerer for den ud-
dannelsesaktivitet, der pa leengere sigt kan seette deltagerne i stand til at forsarge sig selv
og familien.

Det anbefales, at projektets samarbejdspartnere sonderer mulighederne for at inddrage
Socialforvaltningen i det tveersektorielle samarbejde med sigte pa at udvikle lgsningsmo-
deller, der kan styrke deltagernes forudseetninger for at fuldfgre uddannelsesforlgbet.

Professionskrav og personlige kompetencer i en samlet faglighedsfor-
staelse

Evalueringen har vist, at der er behov for at operere med en bred faglighedsmodel i en
afklaring af deltagernes samlede kompetencegrundlag og dermed ogsa i en afklaring af
deres specifikke kvalificeringsbehov. Evalueringen giver saledes anledning til at konklude-
re, at deltagerne generelt er kendetegnede ved "asymmetriske” kompetenceprofiler, hvor
de kan have en steerk profil inden for nogle af de sosufaglige kompetencekrav, mens de
dansksprogligt og socialt har brug for ekstraordinaer stgtte og kvalificering.

Det anbefales, at undervisere, vejledere og mentorer sammen saetter deltagernes lee-
ringsforudsaetninger pa dagsordenen for i feellesskab at udvikle et begrebsapparat, der
bygger pa en bred fagligheds- og kompetenceforstaelse, og som kan danne grundlag for
en helhedsorienteret afklaring af deltagergruppens kompetenceprofiler og kvalificerings-
behov.

Det anbefales, at samarbejdspartnerne lader visitationen bygge pa en helhedsorienteret
kompetenceafklaring, der herved kan veere et uddybende supplement til matchkategorier-
ne.

Ressourceorientering som vaern mod en kulturalisering af deltagerkom-
petencer

Evalueringen tyder pa, at der kan veere tendens til, at deltagerne i hgjere grad vurderes ud
fra deres etnicitet end ud fra deres generelle kompetencer til trods for, at alle samarbejds-
aktgrer laegger vaegt pa at undervise og vejlede ud fra et ressourceorienteret perspektiv.
Konklusionen er, at kulturaliseringen forekommer i undervisnings- og praktiksituationer,
hvor stereotypier og normer om etniciteten bliver de vigtigste forklaringsfaktorer, nar un-
dervisere, vejledere, mentorer og kolleger sgger at forstd og begrebsliggare deltagernes
holdninger, adfeerd og reaktionsmgnstre. Konklusionen er videre, at en kulturalisering af
deltagernes adfeerd i nogle tilfeelde kan overskygge ressourceperspektivet og i veerste fald
hindre, at deltagernes individuelle ressourcer bliver synliggjort og bragt positivt i spil.



Det anbefales, at samarbejdspartnerne sammen seetter spargsmalet om kulturalisering pa
dagsordenen og i feellesskab drgfter, hvornar den opstar, og hvordan den kan bearbejdes.

1.2 Konklusioner og anbefalinger i et metodeperspektiv

Uddannelse pa tvaers som faelles nyteenkning

Evalueringen har belyst, hvordan projektets fornyelse isaer ligger i det tvaergaende per-
spektiv, hvor det seerlige uddannelseskoncept i praksis overskrider forvaltningsgraenser,
institutionstyper, undervisnings- og leeringskulturer samt forskellige lovgrundlag. Evalue-
ringen giver imidlertid grund til at konkludere, at samarbejdsaktarerne trods det tveergaen-
de perspektiv mere opfatter deres bidrag til forlgbet som afgreensede, institutionelle ydel-
ser - end som et nyt samarbejdsdomaene. Samtidig peger evalueringen positivt i retning af,
at aktarerne er godt pa vej til at etablere tveergaende samarbejdsformer, der raekker ud
over de traditionelle institutionsgraenser.

Det anbefales, at samarbejdspartnerne inden for undervisning og vejledning etablerer en
fast mgderaekke, der blandt andet saetter mulighederne for en faelles planlaegning, for feel-
les beslutninger omkring opgavefordelingen, for besggsdage og gensidig deltagelse i un-
dervisningstemaer pa dagsordenen.

Det anbefales, at feelles mgder og udviklingsdage inddrager alle de samarbejdsaktgrer,
der medvirker direkte i deltagernes leeringsproces, dvs. ikke alene undervisere og vejlede-
re, men ogsa mentorer fra praktikarbejdspladserne.

Dilemmaer mellem psedagogiske paradigmer og andre leeringstraditio-
ner

Evalueringen har vist, at danske paradigmer som ansvar for egen laering indimellem kan
veere | modstrid med deltagernes forestillinger og forventninger til den "gode laeringspro-
ces”. Det er et dilemma, som netop betegner et skel mellem en konkret og nytteorienteret
lzeringsopfattelse pa den ene side — og et mere universelt og erkendelsesorienteret lee-
ringsbegreb pa den anden side. Evalueringen giver anledning til at konkludere, at undervi-
sere og vejledere pa tveers af institutionerne har fundet positive paedagogiske veje til at
imgdekomme deltagernes forventninger uden at ga pa kompromis med de mal og idealer,
der indgar i paradigmet om ansvar for egen leering og aktiv deltagelse mv. Konklusionen
lyder videre, at der er tale om et faglig-psedagogisk udviklingsarbejde, der netop bgr syn-
liggares som et af projektets vaesentlige udviklingsresultater.

Det anbefales, at undervisere, vejledere og mentorer far mulighed for at iveerkseette en
feelles erfaringsdannelse, der ikke alene vedrgrer den konkrete metodik, men ogsa giver



plads til en paedagogisk-teoretisk og udviklingsorienteret erfaringsudveksling med henblik
pa at sikre, at erfaringerne omkring malgruppen bliver dokumenterede og kan nyttiggares
i andre projekt- og leeringssammenheaenge.

1.3 Konklusioner og anbefalinger i et mangfoldighedsperspek-
tiv

Mentoring som baeredygtig bro til mangfoldigheden

Evalueringen har bekreeftet, at mentorfunktionen hidtil har udgjort kernepunktet i projektets
mangfoldighedsperspektiv. Alle aktgrer har understreget behovet for at udbrede mentor-
uddannelsen til et starre kreds af medarbejdere og praktikvejledere pa de deltagende so-
suarbejdspladser. Evalueringen giver samtidig grundlag for at konkludere, at der fortsat er
behov for at videreudvikle rammerne omkring projektets mentorordning.

Det gaelder iseer behovet for at skabe en bred forstdelse blandt samarbejdsaktarer og ar-
bejdspladser for, at mentorfunktionen ikke i sig selv er en garanti for, at mangfoldigheds-
princippet bliver organisatorisk forankret i arbejdspladskulturen.

Det geelder videre behovet for at sikre, at mentoruddannelsen bibringer mentorerne en
dynamisk forstaelse for kulturbegrebet og for det interkulturelle made, der finder sted mel-
lem projektets deltagere og kollegerne pa arbejdspladserne.

Det geelder endelig behovet for at udbrede den ressourceorienterede tankegang i det kol-
legiale miljag, saledes at arbejdspladserne i hgjere grad fokuserer pa praktikanternes gene-
relle kompetencer og ressourcer og i mindre grad pa deres etnicitet.

Det anbefales, at mentorerne far en solid traening og desuden konkrete vaerktajer til brug
for en systematisk udbredelse og organisatorisk forankring af mangfoldighedstanken péa
arbejdspladserne. Det bgr ske i et teet samarbejde med ledelser, personaleafdelinger og
HR-personale mv.

Det anbefales, at der i mentoruddannelsen laegges veegt pa at introducere mentorerne fil
en dynamisk kulturforstaelse, der ikke alene ger dem i stand til at videregive "kulturelle
facts” om praktikanternes baggrund til de gvrige kolleger - men i hgjere grad kvalificerer
dem til at formidle holdninger om ligeveerdighed, abenhed, respekt og forstaelse for for-
skellige kulturelle identiteter.

Det anbefales, at mentorerne pé lige fod med undervisere og vejledere far indblik i den
brede faglighedsforstaelse og medvirker i en feelles opbygning af en model for den hel-
hedsorienterede kompetenceafklaring — s& de ogsa far forudsaetninger for at formidle en
mere ressourceorienteret forstaelse for praktikanterne pa arbejdspladserne.

Det anbefales, at mentoruddannelsen udvides permanent med en netvaerks- og opfalg-
ningsaktivitet, der sikrer mentorerne mulighed for en regelmaessig og systematisk erfa-



ringsudveksling og feelles erfaringsdannelse — eventuelt med supervision. Netveerket kan
indimellem omfatte den bredere erfaringsudveksling med undervisere og vejledere.

Mangfoldighed som feelles referenceramme

Evalueringen har vist, at der er et udbredt behov blandt samarbejdsaktgrerne for at danne
en feelles begrebsramme i forbindelse med projektets mangfoldighedsmal og som led i det
transnationale samarbejde. Det indbefatter ogsa en faelles forstaelse for, hvordan mang-
foldighedstanken konkret kan introduceres og forankres pa arbejdspladserne. Evaluerin-
gen har i forleengelse heraf opstillet eksempler pa begreber og konkrete initiativer, der alle
kan indskrives i en mangfoldighedsramme.

Det anbefales, at samarbejdspartnerne inden for projektets ramme afholder mgder eller
kursusdage for alle projektaktgrer med sigte pa at introducere mangfoldighedsbegrebet og
veerktgijer til mangfoldighedsledelse péa arbejdspladserne.

1.4 Konklusioner og anbefalinger i et samarbejdsperspektiv

Tveersektorielt samarbejde som feelles kvalitetsmaerke i integrationsind-
satsen

Evalueringen har bekraeftet, at den tvaergaende projektidé har vundet stadig st@rre indpas
| takt med, at uddannelseskonceptet har fundet sin form og udvist seerdeles positive resul-
tater. Konklusionen lyder fra alle sider, at det tveergdende samarbejde giver grobund for en
starre gensidig forstaelse og respekt — men ogsa for konkrete samarbejdsformer, der gger
kvaliteten i den samlede kommunale brugerservice. Evalueringen giver saledes grundlag
for at konkludere, at en mainstreaming af projektets resultater netop kan tage udgangs-
punkt i et feelles integrationsperspektiv, som samtidig keedes tydeligt sammen med et kva-
litetsperspektiv. Argumentet er, at en mainstreaming kan bidrage til at styrke kommunens
brugerservice og serviceprofil inden for den samlede kommunale integrationsindsats. Kon-
klusionen er videre, at en mainstreaming pa denne made vil betyde, at alle deltagende
forvaltninger saetter integrationen pa dagsordenen inden for hver deres ressortomrader.
Evalueringen konkluderer endvidere, at den tveersektorielle indsats skeerper behovet for
ressourcer til en gget mgdevirksomhed og til en teet koordinering af feellesaktiviteter. En
mainstreaming og mere permanent forankring af det tvaergaende integrationssamarbejde
aktualiserer saledes behovet for at udvikle en baeredygtig drifts- og budgetmodel inden for
de ordingere rammer.

Det anbefales, at samarbejdspartnerne pabegynder et udviklingsarbejde med sigte pa at
opstille en driftsmodel, som ogsa kan fungere, nar sosuskolen overgar til at blive en selv-
ejende institution. Det ma blandt andet overvejes, om en driftsmodel med fordel kan base-



res pa en projektorganiseret opgavelgsning, hvor medarbejdere allokeres til tveergaende
projektgrupper pa tveers af forvaltningerne.

Det anbefales, at samarbejdspartnerne som ramme for udviklingsarbejdet nedsaetter en
forankringsgruppe med repraesentanter fra de medvirkende forvaltninger og institutioner.
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2. Indledning

2.1 Datagrundlag i anden evalueringsrunde

Med anden evalueringsrunde er der sket en opfglgning af de udviklingstendenser og resul-
tater, der er indhgstet i lgbet af det sidste halvar. Dataindsamlingen har herved strakt sig
over et leengere procesforlgb, som undervejs har veeret rapporteret i mindre notater til brug
for projektledelsens Igbende resultatopsamling.

Den foreliggende rapport bygger saledes dels pa en interviewrunde blandt alle aktgrgrup-
per og dels pa andre madeaktiviteter med projektledelsen og med underviser- og vejleder-
grupperne fra sosu-skolen og UCI. Skema 1 fremstiller det samlede datagrundlag.

e Caseinterviews med 5 af de farste seerlige grundforlgbselever, der efter forberedelses-
perioden pa UCI har pabegyndt grundforlgbet pa sosu-skolen i januar 2006 og er over-
gaet til den ordineere uddannelse i august 2006.

e Caseinterviews med 3 nye casedeltagere, der har pabegyndt det seerlige grundforlgb i
august 2006 efter udslusning fra forberedelsesforlgbet pa UCI.

e Aktgrinterviews med 6 mentorer fra farste mentorforlgb.

e Aktgrinterviews med 3 repreesentanter fra UCI.

e Gruppesamtale med fokus pa paedagogiske metoder med 5 repreesentanter fra UCI.

e Aktgrinterviews med 3 repraesentanter fra Sosu-skolen.

o Aktgrinterviews med 2 repraesentanter fra SOF.

e Aktgrinterview med 1 repreesentant fra BUF.

e Aktgrinterviews med 2 repraesentanter fra FOA.

e Lgbende sparringsmgder med projektledelsen i BIF og repraesentanter fra NewInsight.

¢ Deltagelse med oplaeg pa feelles peedagogisk dag for undervisere og vejledning pa tveers
af UCI og sosu-skolen.

11



2.2 Evalueringsperspektiver

Anden evalueringsrunde har i lighed med den farste veeret struktureret efter de evalue-
ringsperspektiver, der er opstillet for procesevalueringen:

Kvalificeringsperspektivet
Metodeperspektivet
Mangfoldighedsperspektivet

Samarbejds- og mainstreamingperspektivet
Mainstreamingperspektivet.

Under kvalificeringsperspektivet er der i denne omgang lagt hovedveegt pa malgruppens
seerlige forudsaetninger og behovet for at skabe en feaelles forstaelse af kvindernes kompe-
tenceprofiler.

Under metodeperspektivet er der iseer sat fokus pa projektets seerlige uddannelseskoncept
og de systemiske og paedagogiske udfordringer, der knytter sig til et tveerinstitutionelt ud-
dannelsesforlgb.

Under mangfoldighedsperspektivet er projektets mentorfunktion sat i centrum sammen
men med en kort introduktion til de temaer, der er relevante at seette pa dagsordenen
blandt samarbejdsaktarer og arbejdspladser i forbindelse med projektets mangfoldigheds-
perspektiv.

Under samarbejdsperspektivet er der iseer lagt vaegt pa den videre forankringsproces og
herunder mainstreamingen af en integrationsindsats, der gar pa tveers af forvaltninger.
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3. Leering i et langsigtet perspektiv
Resultater i lyset af kvalificeringsperspektivet

3.1 Indledning

Med kvalificeringsperspektivet saetter evalueringen lgbende fokus pa deltagernes leerings-
og kvalificeringsprocesser. Det stdende spgrgsmal i evalueringen er, hvilke faglig-
paedagogiske og leeringsmaessige rammebetingelser der skal veere til stede, for at delta-
gerne opnar de gnskede resultater igennem det samlede forlgb. Sggelyset rettes mod de
rammebetingelser, der henholdsvis fremmer og haeemmer deltagernes lsering og kompe-
tenceopbygning. Det geelder ikke mindst deres samlede livssituation og deres forudsaet-
ninger for at kombinere familieforpligtelser med de krav, der knytter sig til et leengereva-
rende uddannelsesforlgb.

Afklaringen af deltagernes samlede kompetence- og ressourcegrundlag udger saledes
ogsa en vigtig problemstilling. Evalueringen peger i denne forbindelse pa behovet for at
operere med et bredt faglighedsbegreb, der nuancerer forstaelsen for, hvilke ressourcer
deltagerne har, og hvilke kvalificeringsbehov uddannelsesforlgbet isaer skal tilgodese.

De kommende afsnit giver en neermere belysning af disse problemstillinger pa baggrund af
den anden evalueringsrunde.

3.2 Uddannelseskoncept med succes og sammenhangskraft

De Igbende caseinterviews med udvalgte deltagere tegner et bemaerkelsesveerdigt billede
af projektresultaterne. Det geelder pa nuveerende tidspunkt fgrst og fremmest de casedel-
tagere, der indledte et grundforlgb pa sosu-skolen i august 2005 og pabegyndte selve so-
suhjaelperuddannelsen i august 2006. Men den positive tendens g@r sig ogsa geeldende
blandt de casedeltagere, som overgik fra forberedelsesforlabet pa UCI til det seerlige
grundforlgb i januar 2006.

Skema 1 fremstiller en oversigt over det hidtidige deltagerflow i Equalprojektet.
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Skema 1: Status over deltagerflow i projektet.

A) 20 deltagere med start pa grundfor- A) 16 deltagere overgaet til sosuhjaelperuddannel-
lgb august 2005 sen.

A) 3 deltagere fortsat i grundforlgb med plan om
overgang til hjeelperuddannelse januar 2007.

A) 1 deltager pa barselsorlov.

B) 16 deltagere med start pa det seerlige B) 12 deltagere fortsat i det seerlige grundforlgb.
grundforlgb januar 2006
B) 3deltagere gaet i arbejde.

B) 1 deltager sygemeldt.

C) 23 deltagere med start pa det seerli- C) 23 deltagere fortsat i det saerlige grundforlgb.
ge grundforlgb august 2006

Som skemaet afspejler, har 16 ud af 20 deltagere fra det fgrste hold givet sig i kast med
det ordineere uddannelsesforlgb, svarende til 80 pct. Hvis dertil leegges, at endnu 3 delta-
gere fra farste hold forventer at pabegynde uddannelsen til januar, vil der veere tale om en
uddannelseseffekt pa 95 pct.

Andet hold har indtil videre veeret kendetegnet ved et lidt starre frafald fra det seerlige
grundforlgb, idet 3 har valgt at ga i beskeeftigelse, mens 1 er overgaet til barsel. 12 ud af
16 deltagere fortseetter dog i det seerlige grundforlgb med den ordinaere uddannelse som
sigtepunkt, svarende til 75 pct.

Sammenfattende er der i lgbet af det farste projektar opnaet en deltagerrekruttering pa 59
personer, hvilket opfylder det opstillede mal om et halvarligt indtag pa det seerlige grund-
forlgb pa omkring 20 personer. Malopfyldelsen ligger ogsa pa et hgijt niveau, hvad angar
uddannelseseffekten, for sa vidt at gennemfarelsesgraden pa det saerlige grundforlgb hidtil
har veeret over 75 pct., og for sa vidt at optagelsesgraden pa hjeelperuddannelsen tegner
til at opfylde méalet om 95 pct.

Tydelig progression giver lyst til mere leering

Den positive malopfyldelse spejler sig desuden i casedeltagernes egne udtalelser om for-
lzbet, sdledes som de er kommet til udtryk i labet af anden evalueringsrunde. Selv om del-
tagerne ikke pa forhand har haft et fuldstaendigt overblik over lzeringsmal og fagopbygning
i det samlede uddannelseskoncept, beskriver de med egne ord en sammenhangskraft og
en positiv progression pa tveers af forberedelsesforlgbet pad UCI og det szerlige grundforlgb
pa sosuskolen.
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Alle casedeltagere har tilkendegivet, at forberedelsen p& UCI har vaeret et hensigtsmaes-
sigt springbrzet til det saerlige grundforlgb pa sosuskolen, hvor bade de faglige og person-
lige krav er skeerpede i sammenligning med forberedelsesforlgbet. Skant deltagerne ikke
selv anvender begrebet om leeringskompetence, fremgar det indirekte, at forberedelsesfor-
lgbet har givet en betydelig ballast til en lzeringssituation, der stiller krav om en malrettet
arbejdsindsats — og blandt andet indebeerer en systematisk lektieleesning, et stabilt frem-
mgde og en aktiv deltagelse i gruppeopgaver mv.

"Der har vaeret en god kontakt mellem leerere og elever, der har gjort processen god. Det er en stor hjeelp pa
sosu, at jeg ferst har veeret pa UCI. Jeg er stadt pd gentagelser i stoffet, og det har hjulpet pa indleeringen.
Jeg har ogsa leert at passe skolen, komme til tiden og ikke have fraveer, selv om jeg godt indimellem kunne
blive irriteret over, at mange sad i grupper og talte deres eget sprog...” (Interviewrunde blandt casedeltage-
re).

Evalueringen bekraefter saledes, at casedeltagerne gennemgaende har en bevidsthed om
progressionen i forlgbet. Flere deltagere fremhaever direkte den positive udfordring, der
ligger i at leegge en individuel lzeringsplan og indordne sig under konkrete mal og en ud-
dannelsesstruktur, der blandt andet indbefatter mgdepligt:

"Jeg faler, at jeg har lzert meget pa UCI, og at det derfor er nemmere at falge med pa sosu...UCI er mere
ligesom et kursus, hvor man godt kunne tillade sig at have fraveer. Pa sosu tager de eleverne lidt mere i nak-
ken, hvis én har for meget fraveer...” (Interviewrunde blandt casedeltagere).

Samlet er der grundlag for at konkludere, at kombinationen af et forberedelsesforlgb og et
seerligt grundforleb med graduerede krav udggr en model, der matcher deltagernes pro-
gressionsbehov.

Farste praktikker uden klar mentorprofil

Alle casedeltagerne har veeret tilknyttet en praktikarbejdsplads inden for den anden evalu-
eringsperiode. Men pa interviewtidspunktet var det slaende, at ingen i gruppen kunne ggre
klart rede for, om de var tilknyttet en seerlig mentor pa arbejdspladserne. | betragtning af,
at disse farste praktikker fandt sted fgr afholdelsen af den fgrste mentoruddannelse — er
det naerliggende at forvente, at mentorfunktionen ogséa bliver tydeliggjort for deltagerne i
takt med, at mentorfunktionen seettes mere og mere i system, og mentorerne gennem
mentoruddannelsen opnar redskaber til at handtere og synliggare mentorrollen.

Samtidig vidner evalueringen om behovet for at preecisere, hvilke opgaver der er placeret
inden for de forskellige vejlednings- og stettefunktioner, og hvordan de i praksis supplerer
hinanden. Det geelder i forhold til deltagerne savel som indbyrdes blandt samarbejdsakta-
rerne, jf. den naermere redeggarelse for mentorfunktionen i et senere kapitel.
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3.3 Nar de sociale forudseetninger seetter graenser for den fag-
lige leering

"De har mange sociale problemer ud over arbejdspladsen — syge barn ligger alene osv. Der er mange socia-
le problemer i samtalerne. Den normale vejledning kan man kgre ud fra nogle faste skemaer og handlings-
krav, som de arbejder ud fra. Det kan vi ikke med dem her..” (Interviewrunde blandt FOA-repreesentanter).

Pa trods af den positive malopfyldelse er det veerd at veere opmaerksom pa de sociale bar-
rierer, der vejer tungt i veegtskalen, nar deltagernes laeringsforudsaetninger og uddannel-
sesparathed skal ggres op. Evalueringen har synliggjort, hvordan deltagernes seerlige livs-
situation indvirker pa uddannelsesforlgbet, og hvorfor det er vigtigt at indteenke den totale
livssammenhaeng i selve uddannelseskonceptet.

Case
Aisha er en tyrkisk kvinde pa 31 ar, der har veeret bosiddende i Danmark i 12 ar, siden hun blev
familiesammenfert i forbindelse med giftermal. Hun er i dag fraskilt og enlig mor til et barn pa 12 ar.

Aisha har feerdiggjort en skolegang pa folkeskoleniveau i Tyrkiet. Efter skolens ophgr blev hun
"huspige” i hiemmet sammen med moderen, og det var dengang ikke pa tale, at hun skulle straebe
efter yderligere uddannelse. Efter ankomsten til Danmark har Aisha haft planer om at gennemfgre
en butiksuddannelse, men matte afbryde forlgbet, da hun som enlig mor med manglende bgrne-
pasningsmuligheder ikke var i stand til at patage sig weekendarbejde. Hverdagssituationen blev
ogsa for stresset pa grund af de sene lukketider i detailsektoren. Efter de kuldsejlede uddannelses-
planer har Aisha i en arreekke ernzeret sig gennem vekslende ikke-fagleerte job inden for rengaring, i
bgrneinstitutioner mv.

Aishas situation er steerkt preeget af det manglende sociale og familicere netveerk. En sgster er gan-
ske vist bosat i Danmark, men sgstrene har afbrudt kontakten, da Aisha efter sin skilsmisse foretrak
at sta pa egne ben og etablere sig selv alene i stedet for at flytte ind hos sgsteren. Kontakten til
familien i Tyrkiet er ogsa meget spinkel. Familien misbilliger Aishas livsform som fraskilt kvinde og
mener, at det rigtigste vil veere, at hun som enlig mor bgr boseette sig hos familien i Tyrkiet igen.
Aisha tager afstand for denne Igsning, fordi den vil placere hende i et athaengighedsforhold, hvor
hun ikke har mulighed for selv at tilrettelsegge sit liv og leve det som en voksen, uafhaengig kvinde.

Aisha har efterhanden dannet sig et venindenetvaerk i Danmark. Hun forteeller, at netvaerket omfat-
ter kvinder fra forskellige lande, som hun netop har truffet i kraft af, at de alle befinder sig i den
samme livssituation som fraskilte med bgarn.

Trods den pressede hverdag er Aisha indstillet pa at fuldfgre uddannelsesforlgbet ud fra det lang-
sigtede beskeeftigelsesperspektiv:

"Jeg glaeder mig til udsigten til fast arbejde. Den sikring, en uddannelse giver, er rar — i stedet for
hele tiden at skulle veere utryg i arbejdet, altsa at skulle skifte ofte...”
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Case

Fatima kom alene til Danmark som flygtning fra Somalia i 1997. Hun mgdte sin nuvaerende mand pa
asylcenteret og har i dag tre barn pa 8, 6 og 12 ar. Nogle af mandens sleegtninge er bosiddende i lan-
det, men Fatimas egen familie lever fortsat i Somalia, som hun ikke har besggt siden flugten.

Fatima har en skolegang pa folkeskoleniveau fra Somalia, men derudover ingen uddannelse. Hun har i
flere perioder veeret tilknyttet UCI, men alle ophold er hidtil blevet afbrudt i forbindelse med fadsler og
barsel. Ud over de praktikpladser, UCI har formidlet, har Fatima aldrig haft tilknytning til en arbejdsplads
i Danmark.

Fatima har et venindenetvaerk i Danmark, men da veninderne er spredt geografisk, har de ikke mulighed
for gensidigt at hjeelpe hinanden med bgrnepasning.

Fatimas mand er ledig efter en periode med fabriksarbejde. Han stgtter Fatimas uddannelsesplaner og
varetager derfor ogsa en del af bgrnepasningen. Alligevel faler Fatima sig tidsmaessigt presset og for-
udser blandt andet de problemer, der isaer kan opsta i forbindelse med ferieperioder, hvor barnenes
skoleferie langt overstiger foraeldrenes feriemuligheder. Det geelder isaer med overgangen til sosusko-
len, hvor reglerne omkring sygefraveer opleves som strammere end pa UCI:

"Man ma kun have en enkelt sygedag, og med tre barn og ingen hjeelp til bgrnepasning kan det blive
sveert at overholde. Hvis jeg holder mere end to ugers ferie, bliver der skaret i kontanthjaelpen, og det
giver gkonomiske problemer...””

Som illustreret gennem deltagercases i den fgrste evalueringsrunde er deltagerne i vidt
omfang enlige forsgrgere, som tilmed er kendetegnet ved svage familiszere og sociale net-
veerk. Forestillingen om indvandrermiljgernes udvidede familiestruktur og familieorientere-
de livsform svarer saledes ikke til realiteterne i deltagernes hverdagsliv.

Selv om deltagerne i de ovenstaende casebeskrivelser repreesenterer forskellige familie-
former, udggr den manglende bgrnepasning et feellestraek, som i veerste fald kan seette
kvindernes uddannelsesplaner i bero.

Begge kvinder har — i lighed med de gvrige casedeltagere — lagt veegt pa at fremstille di-
lemmaet mellem familieforpligtelser og uddannelsesforpligtelser.

Pa den ene side er de uanset civilstand vant til at varetage hovedansvaret for bgrn og fa-
milie. De udggr familiens omdrejningspunkt og er generelt socialiserede til at lade familien
komme i farste reekke.

Pa den anden side er de alle praeget af et steerkt gnske om uddannelse og selvforsargel-
se. Uddannelsen opfattes som ngglen til selvforsgrgelse. Men uddannelsen repraesenterer
for stgrsteparten af casedeltagerne ogsa en ambition om at videreudvikle og udnytte de
individuelle kompetencer og potentialer. Det er samtidig en vej til at styrke den naeste ge-
nerations uddannelsesmotivation, hvor mgdrene som rollemodeller for deres bgrn grund-
laegger en uddannelsestradition i familien.
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Uddannelsesforlgbet tilgodeser saledes et dobbelt mal, hvor selvforsargelse og gkono-
misk uafheengighed gar hand i hand med en sociokulturel livsstrategi og personlig selvrea-
lisering.

Derfor giver deltagerne uddannelsen hgj prioritet. Det tjener til deres anerkendelse, at mo-
tivationen er sa steerk, at de fortsaetter i et kreevende uddannelsesforlgb pa trods af det
krydspres, det leegger pa den daglige livsorganisering:

"Kvinderne bryder sig heller ikke om at have sa meget fravaer pa grund af problemer med bgrnepasning.
Hver gang de har fraveer, ryger de ud af en sammenhaeng...” (Interviewrunde p& UCI).

Men evalueringen vidner samtidig om, at prisen er hgj. Der er naevnt eksempler pa, at
kvinderne efterlader syge bgrn alene hjemme for ikke at overtreede geeldende fraveersreg-
ler. Alligevel er alle samarbejdsaktgrer enige om, at fraveeret er en haemsko for deltager-
nes uddannelsesforlgb. Det har givet anledning til at overveje, om man inden for projektets
rammer kan bidrage mere systematisk til at styrke kvindernes sociale netveerk:

"Méske skal man overveje at tage kvindernes netveerk op tidligere. Hvor kan de fa hjzelp til at netvaerke, og
hvordan kan man hjeelpe det pa vej? Maske skal man ogsa tidligere i forlgbet forberede kvinderne pa en
normal 37 timers arbejdsuge — eventuelt i forbindelse med praktikken, der ofte til at starte med lyder pa 30
timer...Det skal der til, hvis man serigst vil have malgruppen ud pa arbejdsmarkedet...”. (Interviewrunde pa
ucl).

Det er veerd at notere, at det sociale netveerk ikke i sig selv kan lgse kvindernes pasnings-
problemer. Netvaerket skal desuden veere fysisk forankret i kvindernes naermiljg for at ha-
ve en praktisk nytteveerdi.

Samlet lyder budskabet fra alle sider, at der er brug for en helhedsorienteret indsats, hvis
malgruppen skal have en fair chance for at na frem til uddannelsesmalet — og i et videre
perspektiv til beskeeftigelsesmalet. Det er ngdvendigt udbygge det seerlige uddannelses-
koncept med lgsningsmodeller, der ophaever de saedvanlige skel mellem uddannelsesakti-
vitet og private livsomsteendigheder:

"Netvaerk, bgrnepasning og omsteendigheder omkring dette emne skal ga helt op til politikerne, s& man
"gverst” forstar, hvor hjeelpen skal saettes ind, og hvor der skal veere fokus. Det skal der til, hvis man serigst
vil have malgruppen ud pé arbejdsmarkedet” (Interviewrunde pa UCI).

Set i dette lys udger de sociale barrierer ikke et privat anliggende. De spiller tveertimod en
vigtig samfundsmaessig rolle i den udstraekning de blokerer for den uddannelsesaktivitet,
som pa laengere sigt kan blive kvindernes adgangstegn til det lannede arbejdsmarked og
til selvforsgrgelse. Set i det lange tidsperspektiv rammer de sociale barrierer ikke alene
kvinderne selv. Der er grund til at forvente, at barriererne i hgj grad ogsa vil fa indflydelse
pa naeste generations velfaerdsmuligheder.
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Behov for udvidet samarbejdskreds i kommunen

Det giver grund til at overveje, om Socialforvaltningen bgr inddrages i det tveersektorielle
samspil ud fra den betragtning, at seerlige behov for bgrnepasning og andre familierettede
stgtteforanstaltninger vil vaere strukturelt placeret i den sociale sektor.

Det ma saledes anbefales, at der sker en sondering af mulighederne for at udbrede sam-
arbejdet til de sociale myndigheder, der enten i henhold til gaeldende lovgivning eller via
etableringen af en seerlig forsggsordning inden for projektets udviklingsramme kan bidrage
med sociale lgsningsmodeller og modvirke, at deltagerne i veerste fald ma afbryde et ud-
dannelsesforlgb, der ellers tegner til at blive en markant succeshistorie. Det vaere sig bade
ud fra deltagernes personlige perspektiv, ud fra institutionernes faglig-paedagogiske per-
spektiv og ud fra kommunens overordnede integrationspolitiske perspektiv.

De sociale barrierer vidner endvidere pa behovet for at tegne en helhedsorienteret kompe-
tenceprofil for malgruppen. Det skal veere en kompetenceprofil, der kan nuancere og prae-
cisere malgruppens seerlige ressourcer og seerlige indsatsbehov — faglige savel som so-
ciale, kulturelle og personlige ressourcer og indsatsbehov.

3.4 Professionskrav og personlige kompetencer i en samlet
faglighed

Evalueringen vidner om behovet for at operere med flere fagligheder, der hver isaer spiller
en vigtig rolle for kvindernes laeringsproces inden for rammerne af en samlet kompetence-
profil. Figur 1 neden for fremstiller pa denne baggrund en bred faglighedsmodel, der dels
kan beskrive de samlede undervisningsemner og faglighedskrav inden for uddannelsesfor-
labet - og dels kan danne udgangspunkt for en kompetenceafklaring, der vurderer mal-
gruppens kvalificeringsbehov i relation til uddannelse og beskeeftigelse inden for sosu-
omradet. Faglighedsmodellen er opbygget af falgende faglighedsfelter:

De fag-faglige / sosufaglige kompetencekrav og kvalificeringsbehov
De almenfaglige / sprogfaglige kompetencekrav og kvalificeringsbehov
De sociokulturelle kompetencekrav og kvalificeringsbehov

De personlige kompetencekrav og kvalificeringsbehov.

Idéen bag figuren er, at en differentiering af faglighedsbegrebet kan nuancere forstaelsen
for de seerlige forudseetninger, der kendetegner malgruppen. Opdelingen i de fire faglig-
hedsfelter kan tydeliggare, pa hvilke omrader deltagerne har seerlige kvalificeringsbehov,
og pa hvilke omrader de er ressourcestaerke. Figuren tjener blandt andet til at illustrere,
hvordan de personlige og sociokulturelle forudsaetninger udggar centrale kompetencekrav —
og dermed en faglighed - inden for den job- og funktionsudgvelse, deltagerne vil mgde pa
sosuarbejdspladserne.
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Denne afklaring kan endvidere veere med til at klarleegge, hvor samarbejdsaktgrerne pa
tveers af forberedelsesforlgbet, grundforlgbet og praktikkerne hver iseer skal yde en seerlig
opkvalificering af deltagerne, og hvordan samarbejdsaktgrerne indbyrdes kan planlsegge
den mest optimale arbejdsdeling i uddannelsesforlgbet.

Figur 1: Felter i en bred faglighedsmodel

Den fag-faglige Den almenfaglige Den sociokulturelle Den personlige
faglighed faglighed faglighed faglighed
-Anatomi sFagdansk » Dansk kultur o
«Omsorg og eDansk som og livsformer, sIndividuel )
omsorgsbegreber kommunikativ <Demokratilzere kompetenceafklaring
- Sundhedsbegreber traening « Ytringsfrihed og -Ressourcebevidsthed |
-Professionel pleje Sprogleere menneske- -Ia—:-rlngsmonva_non
~Etik «Naturfag mv. rettigheder * Selvsteendig
*Psykologi -—> <«——» cArbejdsmarkeds- -— handlekraft
Faglig kendskab, * Udviklingsparathed
begrebsdannelse mv. samfundsfag og mv.

omverdensforstaelse
« Danske
arbejdspladskulturer
« Leeringskultur
og leerings-
opfattelser mv.

Kilde: mhtconsult

Behov for at danne en professionsprofil i det fag-faglige felt

Det fag-faglige faglighedsfelt tegner den traditionelle professionsprofil og omhandler her-
ved de teknisk-faglige professionskrav, der knytter sig til sosu-omradet. Den farste evalue-
ringsrunde viste, at der ikke fra starten var fuld klarhed blandt samarbejdsaktgrerne om
placeringen af den fag-faglige opkvalificering i projektets saerlige uddannelseskoncept.

Anden evalueringsrunde tyder pd, at der i dag er en gensidig forstaelse for, at sosuskolen
har ansvaret for at bibringe deltagerne det ngdvendige sosu-faglige kompetencegrundlag
som optakt til optagelsen pa hjaelperuddannelsen. Som supplerende indsats i dette faglig-
hedsfelt benytter UCI de sosufaglige undervisningstemaer og fagtermer som led i den ge-
nerelle treening af deltagernes uddannelsesparathed og den generelle introduktion til ud-
dannelse og beskaeftigelse inden for sektoren. Som tredje led i kvalificeringskeeden danner
praktikarbejdspladserne ramme om den sosufaglige praksisleering, der bidrager med et
virkelighedsbillede af de teoretiske temaer.

Samtidig er der i dag en stgrre enighed om, at gentagelsens princip snarere styrker end
svaekker deltagernes fag-faglige leeringsproces. Det betyder i praksis, at samarbejdsakta-
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rerne med fordel kan planleegge emnemeessige gentagelser inden for det sosu-faglige om-
rade. For deltagerne vaekker genkendelighed i stoffet ofte gleede, for sa vidt at genkendel-
sen bekraefter, at de har erobret et fagligt terraen:

"Jeg har oplevet gentagelser i det underviste stof, men det har ikke veeret negativt..” (Interviewrunde blandt
deltagere).

Sprogtreening som permanent beredskab i det almenfaglige felt

Det almenfaglige faglighedsfelt beskriver isser over de kompetencer og kvalificeringsbe-
hov, der knytter sig til deltagernes sproglighed i bred forstand. Det geelder den fagdanske
dimension savel som den grundlaeggende kommunikationskompetence, der udgar ngglen
til enhver dialog og mellemmenneskelig udveksling. Det veere sig i denne sammenhaeng
med kolleger sadvel som med beboere og brugere inden for sosuomradet. Men det gar sig
ogsa geeldende i forhold til selve uddannelsesforlgbet og den kommunikation elever, un-
dervisere og vejledere imellem, der konstituerer selve lseringsprocessen og omsaetter lae-
ring til kompetence.

Anden evalueringsrunde har yderligere bekraeftet, at den dansksproglige treening er teet
integreret med kvalificeringen inden for alle de gvrige faglighedsfelter. Sosuskolen har det
formelle ansvar for at opgradere deltagerne til dansk2 niveau som led i det seerlige grund-
forlgb. Men de hidtidige erfaringer viser, at flere deltagere allerede har aflagt prgve pa det-
te niveau forud for overgangen til grundforlgbet. Det har givet anledning til at overveje, om
der ved et fast indtag af deltagere pa dansk2 niveau ville veere mulighed for at forkorte
varigheden af det seerlige grundforlgb. Evalueringen tyder dog klart i retning af, at de gvri-
ge faglighedsfelter stiller s omfattende krav til deltagernes dansksproglige kompetence,
at der ikke er fare for, at deltagerne “spilder tiden” i det langstrakte uddannelsesforlgb. Er-
faringerne fra praktikperioderne giver tveertimod grund til at konkludere, at deltagerne ge-
nerelt har brug for et permanent treeningsberedskab, hvor bade det faglige og kommunika-
tive sprog kvalificeres koncentreret gennem bade forberedelsesforlabet, grundforlabet og
praktikkerne:

"Flere af kursisterne har taget prgve i dansk2. Det betyder noget i for hold til deres mulighed for at tilegne sig
viden. Det er lettere at tilegne sig viden med danskprgven i bagagen”...(Citeret fra referat fra Peedagogisk
Dag pa UCI).

Jo steerkere deltagerne star sprogfagligt, desto bedre rustet er de til at fuldfare det samle-

de uddannelsesforlgb. Igen ma sprogkompetencen betegnes som deltagernes grundlzeg-
gende leeringskompetence.

Arbejdskultur og kollegialitet som nggleord i det sociokulturelle felt
Det sociokulturelle faglighedsfelt deekker et bredt spektrum af kompetencer, som spaender

fra demokratiforstaelse og en bred indsigt i danske kultur- og livsformer til en mere specifik
arbejdskulturel kvalificering:
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"De stgrste barrierer er i hvert fald, at jeg synes ikke, de kender det danske samfund seerlig godt. De kender
nogle regler, men der er en hel masse, de ikke kender til. For eksempel at der er nogle, der er afhaengige af,
at de magder og er pa arbejde og bliver der, til man har fri. Det er nok det stagrste problem. Der kender de ikke
det danske samfund...” (Interviewrunde blandt mentorer).

"De er rigtigt gode til socialt at komme ind pa en arbejdsplads. Nogle er mere sikre end andre, men jeg har
ikke mgdt nogen, der ikke er &bne...” (Interviewrunde blandt mentorer).

Anden evalueringsrunde har forsteerket det indtryk, at indfgring i dansk arbejdspladskultur
star meget hgijt pa samarbejdsaktgrerne samlede prioriteringsliste. Som citaterne antyder,
opfattes en faktor som stabilt fremmg@de neermest som et grundlseggende samfundsmees-
sigt — nationalt — kulturtreek. Fremmgadepligten er som en del af lgnarbejderidentiteten sa
internaliseret bade pa uddannelsesinstitutioner og arbejdspladser, at det vaekker opmaerk-
somhed, nar nye elever og medarbejdere ser ud til at prioritere anderledes i forbindelse
med bgrns sygdom. Som naevnt i det foregdende har det fart til et faelles forslag om, at
projektet sa at sige udvides med sociale statteforanstaltninger, der kan medvirke til at styr-
ke deltagernes fremmgde — og herved deres kompetence til at imgdekomme de arbejds-
pladskulturelle krav, der er taet sammenkaedet med kollegialiteten og feellesskabet pa dan-
ske arbejdspladser.

Motivation og modenhed som laeringsgrundlag i det personlige felt

Det personlige faglighedsfelt udger i en vis forstand et paradoks set i forhold til det traditi-
onelle faglighedsbegreb, hvor de personlige kompetencer netop er defineret som feerdig-
heder, der raekker ud over fagligheden. Inden for sosu-omradets "menneskefag” er der
imidlertid god grund til at tale om en personlig faglighed ud fra den betragtning, at de per-
sonlige kompetencer spiller en afggrende rolle for selve professionsudgvelsen. Kompe-
tencer som empati og engagement i eeldres livsbetingelser er netop med til at konstituere
et hgjt faglighedsniveau og er forudseetninger for, at arbejdspladserne kan levere en or-
dentlig kvalitet i de omsorgsfaglige serviceydelser:

"Jeg synes, det er godt med plejehjem, og at de eeldre pa den made far hjaelp og beskyttelse i hverdagen.
Men jeg synes ikke, at alle far den rigtige hjeelp og stette. Det er det, som jeg gerne vil hjeelpe med...” (Inter-
viewrunde blandt deltagere).

Anden interviewrunde har givet anledning til at peget pa behovet for at seette steerkere fo-
kus pa deltagernes personlige kompetencegrundlag. Alle samarbejdsaktgrer understreger,
at deltagerne generelt er preeget af en steerk motivationskraft, men ogsa af en menneske-
lig modenhed, som ikke altid ggr sig tilsvarende geeldende blandt de danskfadte elever pa
grundforlgb og ordinaere uddannelser:

"Man genkender ogsa prioriteringsproblemet blandt de danske elever, der for eksempel prioriterer vennerne.
Og i forhold hertil er der mindre brok pa det szerlige grundforlab. Maske fordi der er mere respekt i forhold til
leereren...De er ikke svage pa den made. De er ret modne, har truffet nogle valg. De forsgger at klare sig
selv og er meget disciplinerede. De tager fat uden at fylde og uden at rabe pa leereren...” (Citeret fra referat
fra Peedagogisk Dag pa sosuskolen).

22



Denne karakteristik af deltagernes personlige kompetencer er imidlertid i modstrid med de
mange udsagn om, at deltagernes manglende selvstaendighed seetter preeg pa det samle-
de uddannelses- og praktikforlgb.

3.5 Deltagere uden selvsteendighedskultur — nar kompetencer
kulturaliseres

"Vejlederne oplever de etniske minoriteter som nogle, der ikke spgrger s& meget, og som maske ikke har
forstdet det, der er sagt. Det bliver naesten en "etnisk” problemstilling. De har jo et billede af, hvordan skal en
elev veere. Hvis en etnisk elev ikke spgrger, sa bliver det gjort til et etnisk problem, selv om der kan veere
andre parametre for andre elevgrupper...” (Interviewrunde blandt SOF-repraesentanter).

Nar undervisere, vejledere og mentorer er blevet bedt om at karakterisere deltagergrup-
pen, peger de samstemmende pa deltagernes manglende selvstaendighed. Den kommer
angiveligt til udtryk, nar deltagerne ikke stiller spgrgsmal i undervisningen, nar de oriente-
rer sig ensidigt mod laereren og ikke gér i dialog med hinanden som led i faglige diskussio-
ner mv.

Som antydet i citatet bliver der generelt sat lighedstegn mellem deltagernes baggrund i
ikke-vestlige samfund og manglende selvsteendighed i leeringssituationen. Selv om dansk-
foadte elever kan veere tilbageholdende og preeget af tilsvarende adfeerdsmenstre, er der
tendens til at sammenkoble etnicitet og manglende selvsteendighedskultur. Det geelder,
uanset om deltagerne befinder sig i uddannelsesinstitutionerne eller er tilknyttet en prak-
tikarbejdsplads:

"Jeg tror, at de fleste mangler den der med den danske selvsteendighedskultur. Din leder ander dig og alle
andre i nakken, men du skal regne med, at du selv kan planlsegge. Sa far du frie haender. Det er der mange,
der skal veenne sig til. Ellers tror de andre kolleger: kan hun ikke engang det. Janteloven kommer ind...”
(Interviewrunde blandt mentorer).

Det er med andre ord et billede, som ikke stemmer overens med de tilkendegivelser, der
har lydt omkring deltagernes modenhed og serigsitet omkring uddannelsesforlgbet. Det
tyder pa, at der er en tendens til at kulturalisere deltagernes kompetencer.

Nar etnicitet vejer tungere end faglighed

Kulturalisering opstar, nar etniciteten bliver gjort til den vigtigste forklaringsfaktor i forhold
til givne holdninger og adfeerdsmganstre. Kulturalisering betegner saledes de situationer,
hvor antagelser og normer om etniciteten kommer til at veje tungere end andre variabler
sasom alder, kgn, sociogkonomisk tilhgrsforhold mv. Kulturalisering kan betyde, at minori-
teters ressourcer, livserfaringer og adfeerdsmeanstre uvilkarligt bedgmmes efter en "etnisk”
malestok, som ikke i samme grad tager hgjde for personernes individuelle forudsaetninger.
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Kulturalisering kommer sdledes ogsa til udtryk i dannelsen af stereotypier om bestemte
grupper mv.

Kulturaliseringen af etniske minoriteters kompetencer og ressourcer er udbredt overalt pa
arbejdsmarkedet. Mgdet med det "fremmede” skaber i sig selv et behov for at forklare,
hvorfor de “fremmede” agerer, som de ger. Men det er muligt at opna indsigt i andre so-
ciokulturelle mgnstre uden at opbygge stereotypier.

| projektet har aktgrerne generelt gjort geeldende, at deltagerne ikke selv er initiativtagende
og ikke forholder sig aktivt og kritisk til de temaer og metoder, som de praesenteres for i
undervisning og praktikophold. Deltagerne tager mal, indhold og form i uddannelsesforlg-
bet til efterretning, og denne indstilling tolkes som et udtryk for manglende selvsteendighed
og handlekraft. Deltagernes adfaerd i de konkrete leeringssituationer bliver saledes taget til
indteegt for manglende handlekompetence pa det personlige plan. Det sker, selv om de
generelt optreeder med en voksen indstilling til uddannelsesforlgbet. De beskrives netop
som motiverede, modne og respektfulde i deres tilgang til den uddannelseschance, der er
givet med Equalprojektet.

Flere deltagere har selv gjort geeldende, at de kommer fra oprindelseslande med autoritee-
re og disciplineere leerings- og undervisningskulturer, der ikke bygger pa elevernes aktive
meningsdannelse eller kritiske stillingtagen til undervisningens form og indhold:

"Der er stor forskel pa Danmark og Afrika. Eleverne har mere respekt over for leererne. Kommer man for
sent, lader vaere med at lave lektier eller bliver veek fra skolen, bliver man sléet af leererne i Afrika. ...” (Inter-
viewrunde blandt deltagere).

Det er leeringskulturer, der maske snarere kan karakteriseres som indleeringsbaserede end
lzeringsorienterede. Det er sandsynligvis laeringskulturer, som ikke fremmer selvsteendig
teenkning og selvsteendige arbejdsformer.

Men en faglig baggrund i autoriteere indlaeringskulturer er ikke ngdvendigvis ensbetydende
med, at deltagerne pa det personlige plan er mindre selvsteendige end danskfadte elever
generelt. Der kan tveertimod veere grund til at pege pa de selvsteendige livsvalg, hvor del-
tagere pa egen hand har gennemfart flugt fra oprindelseslandene — eller hvor deltagere
har trodset normerne i en staerk familieorienteret og kollektiv livsform, som ikke tilsiger den
enkelte at ga sine egne livsveje mv.

Derfor er det vigtigt at veere opmaerksom pa, at manglende erfaring med selvsteendige ar-
bejdsformer ikke automatisk kan sidestilles med manglende personlige handlekompeten-
cer eller med manglende evne til at imgdekomme kravene om ansvarlighed pa danske
arbejdspladser. Det vil tveertimod vaere en paedagogisk og vejledningsfaglig udfordring at
stotte deltagerne i selv at afklare, hvor de har deres individuelle handlekraft, ansvarlig-
hedsfalelse og "selvsteendighedskerner” med sigte pa at nyttiggare disse personlige res-
sourcer i leeringsprocessen i klasselokalerne savel som i det kollegiale rum pa arbejds-
pladserne.
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Nogle aktgrer har i evalueringen tilkendegivet, at der kan veaere behov for at seette kultura-
liseringen pa den feelles dagsorden, saledes som det ogsa vil fremga af senere afsnit om
mentorordningen. Selv om aktgrerne bruger andre ord om faeenomenet kulturalisering, pe-
ger de pa tendensen til mytedannelser, som er med til at seette deltagerne i en feelles bas
uagtet deres individuelle kompetencer og ressourcer:

"Det er de der myter. Vi fik en pige, som bade bar tarklzede og taj ned pa gulvet. Det seetter allerede gang i
idéerne: hvad har hun taenkt sig? Her skal mentorerne sige, jamen de skal vi bare tage op med hende. Det
handler jo om hygiejne — altsa at give en forklaring pa, hvorfor det er ngdvendigt. Der er mange steder, hvor
man bare siger: du kan ikke veere her...” (Interviewrunde blandt mentorer).

Tarkleedet er blevet et af de mest udbredte symboler pa den kulturalisering, der finder sted
pa det danske arbejdsmarked. Tarkleedet kan i kraft af sin staerke symbolik komme til at
overskygge de fag-faglige, sociale, kulturelle og personlige kompetencer, som den enkelte
ansgger eller praktikant er i besiddelse af og gnsker at omsaette og kvalificere i et uddan-
nelses- eller anseettelsesforhold i den danske sammenhaeng.

Konsekvensen kan i veerste fald veere, at deltagerne — i lighed med mange andre minori-
tetskvinder — opgiver at realisere en uddannelsesplan eller en tilknytning til det danske
arbejdsmarked. Det vil veere en udvikling, der ikke alene har individuelle, men ogsa sam-
fundsgkonomiske falger.

Sproglige barrierer kan skygge for den personlige selvsteendighed

Evalueringen tyder endvidere pa, at deltagernes manglende forstaelse for dansk selv-
steendighedskultur snarere skal ses i lyset af deres almenfaglige end deres personlige og
sociokulturelle forudseetninger. Igen spiller sproget en central rolle for deltagernes lae-
ringsproces:

"Vi har haft mange projekter, der skulle lgses som gruppearbejde. Vi har blandt andet fortalt livshistorier og
interviewet aeldre mennesker. Her leerte jeg, at ikke alle eeldre vil pa plejehjem. Jeg har ogsa laert en del om
anatomi og politik. Det sidste projekt handlede om demokrati, og vi var pa besgg pa Christiansborg...Indtil
videre har jeg veeret tilfreds med undervisningen. Jeg fgler, at min mening bliver hart. Men jeg greeder ind-
imellem og har veeret ked af det, fordi det er sveert at leere dansk...” (Interviewrunde blandt casedeltagere)..

Deltageren i dette citat har selv en opfattelse af, at hun forholder sig aktivt til undervisnin-
gen. Hun tilleegger det blandt andet stor betydning, at hun far lejlighed til at give sin me-
ning til kende. Men det er veerd at bemaerke, hvordan hun beskriver en vis afmagt i forhold
til den dansksproglige kvalificering. Hun har selv et klart billede af, at sproget kan veere en
bremseklods for den fag-faglige kompetenceopbygning, selv om de faglige krav ikke i sig
selv behgver at volde de store vanskeligheder:

"Jeg forstar ikke altid, hvad der bliver sagt. Jeg har sveert ved udtalen, og det betyder, at jeg forstar mere,
end jeg kan formulere. Men skolen har hjulpet mig til at leere meget mere dansk, end jeg kunne fgr...” (Inter-
viewrunde blandt casedeltagere).
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Andre casedeltagere har givet udtryk for tilsvarende erfaringer:

"Jeg er glad for formen. Hvis man ikke forstar, hvad der bliver sagt, kan man raekke handen op og spgrge
uden problemer. Jeg synes, at anatomi er sveert, fordi der er mange sveere ord...” (Interviewrunde blandt
casedeltagere).

Deltageren er ogsa i dette tilfeelde positivt stemt over for den danske undervisningsform,
der opfordrer til at stille spgrgsmal og tage aktiv del. Men igen vanskeligger den sproglige
barriere den faglige leering, og der er endda en tendens til, at de sproglige vanskeligheder
forveksles med en manglende forstaelse for det faglige stof.

"Sprogbarrierer? Den stgder jeg nogle gange pa — for eksempel nér vi lgser opgaver og skal bruge mange
forskellige ord. Det er mange og ofte nye ord. Det gar det sveerere, nar vi bagefter skal fremlaegge stoffet for
hinanden. Tit forstar man ikke, hvad der bliver sagt. Men sa ma man spgrge og sige: undskyld, jeg forstar
ikke...Jeg savner at kunne flere tekniske udtryk... ” (Interviewrunde blandt casedeltagere).

| dette eksempel beskriver deltageren, hvordan sprogbarriererne ogsa slar igennem i de
selvstaendige elevopgaver. Kommunikationen bliver heemmet, nar alle deltagere mangler
dansksproglige forudseetninger for at udtrykke sig klart og nuanceret om de faglige pro-
blemstillinger. Men det er ikke ensbetydende med, at deltagerne mangler interesse for at
lytte til hinanden og diskutere indbyrdes:

"Det er ofte hardt for dem at lytte til hinanden, fordi alle taler med her sin danske dialekt. Vi oplever derfor, alt
al undervisning pa et plan er danskundervisning, fordi eleverne pa denne made far sat tekniske begreber pa.
Eleverne kan have de faglige kompetencer, men kan ikke altid bruge dem, fordi de ikke kender de danske
begreber og betegnelser. Det bgr alle undervisere veere bevidste om...” (Interviewrunde pa sosuskolen).

De sproglige barrierer bekrzefter, at deltagerne pa den ene side er kendetegnet ved seerli-
ge indsatsbehov, som stiller seerlige krav til uddannelsesforlgbets mal, indhold og tilrette-
laeggelse. Men de sproglige barrierer vidner ogsa om, at det pa den anden side er vigtigt
at afklare, hvilke laeringsbarrierer og kvalificeringsbehov der primaert er i spil i de konkrete
undervisningssituationer.

Det giver samtidig grund til at forvente, at laeringsprocessen generelt vil veere langvarig.
Uddannelseskonceptet kan forekomme meget omfattende, som det er sammensat af bade
forberedelses- og grundforlgb. Men det er veerd at bemaerke, at der hverken fra undervise-
re, vejledere, mentorer eller deltagere har lydt udsagn om, at der er overfladige elementer
| forlgbet:

Det skal veere med respekt for, hvor lang tid det tager at na frem til arbejdsmarkedet (Sosu-
arbejdsmarkedet). Jeg er meget optaget af den tidsmaessige horisont. Den ordentlighed og den forskellig-
hed, som alt skal gagres med. Det kan bruges i resten af landet: pa det her omrade mener vi, at det er disse
faktorer, der skal til...” (Interviewrunde blandt FOA-repreesentanter).

Ressourceorientering frem for kulturalisering af kompetencer
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Alle undervisere, vejledere og mentorer anleegger en ressourceorienteret synsvinkel pa
den faglig-paedagogiske tilrettelseggelse. Alle aktgrer er enige om, at uddannelsesforlgbet
skal stgtte deltagerne i at erkende og nyttigg@gre egne ressourcer. Den ressourceoriente-
rede paedagogik sigter netop pa at styrke deltagernes personlige selvtillid og faglige sik-
kerhed, sa de opbygger et solidt grundlag for at pabegynde og fuldfare den erhvervskom-
petencegivende uddannelse. Den ressourceorienterede psedagogik er saledes kendeteg-
net ved empati, lydhgrhed over for "skjulte” styrker og ikke mindst dbenhed over for et
mangfoldigt kompetencebegreb.

Ressourceorienteringen kan derved danne modvaegt til statiske stereotypier omkring etni-
ske minoriteter, samtidig med at ressourceorienteringen sigter pa at synliggere deltager-
nes udviklingsbehov og kan stgtte deltagerne i en erkendelse af, hvordan de kan udnytte
deres steerke sider til at opbygge nye kompetencer.

Derfor er det s& meget desto vigtigere at have et kritisk gje for de situationer, hvor stereo-
typier og mere statiske forestillinger om deltagernes laeringsstile kommer til at skygge for
en mere dynamisk og ressourceorienteret forstaelse for deltagernes ressourcer og barrie-
rer.

Det er naerliggende at inddrage deltagerne mere aktivt i en lgbende drgftelse af deres eg-
ne laeringsforudsaetninger og forestillinger om den "gode laeringsproces”. Evalueringen
tyder pd, at deltagerne selv ggr sig tanker om processen og behovet for at indga i selvsty-
rende arbejdsformer. Der er grund til at forvente, at en aben og ligeveerdig dialog om lee-
ringsstile blandt undervisere, vejledere, mentorer og deltagere kan bidrage til at skabe en
feelles referenceramme omkring kompetencer, ressourcer, leeringsprocesser og seerlige
udviklingsbehov i deltagergruppen:

"Vi lzerer blandt andet i grupper. Det er jeg glad for, fordi man pa den made kan lzere af og statte hinanden.
Opgaverne veksler mellem det individuelle og i grupper. Det synes jeg, man leerer meget af. Det er godt at
kunne begge dele, men det er sveerest med de selvstaendige opgaver...” (Interviewrunde blandt casedelta-
gere).

Nar den ressourceorienterede tankegang gar pa tveers af samarbejdspartnerne, er der
ogsa et godt grundlag for at samarbejde mere systematisk om kompetenceafklaringen og
visitationen af deltagerne.

3.7 Fra matchkategorier til "asymmetriske” kompetenceprofiler

Den oprindelige projektbeskrivelse har argumenteret for, hvorfor projektet isser retter sig
mod etniske minoritetskvinder i matchkategori 3. Siden projektstart har der med udgangs-
punkt i matchkategorierne veeret en Igbende debat om, hvorvidt den faktiske deltager-
gruppe svarer til den beskrevne malgruppe.
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Den farste evaluering konkluderede, at der var god overensstemmelse mellem projektets
mal og malgruppeforventninger og de faktiske deltagere til trods for, at flere deltagere har
tilhgrt matchgruppe 2. Der blev i denne vurdering isaer lagt vaegt pa de sociale barrierer,
som i praksis gar deltagerne til en udsat gruppe med seerlige stattebehov.

Spargsmalet om deltagernes placering i matchgrupper spiller fortsat en rolle i projektet.
Anden evalueringsrunde har yderligere tydeliggjort, at der i visitationen er behov for at
supplere matchkategorierne med en dyberegadende kompetenceafklaring. Det skal veere
en kompetenceafklaring, som ud fra en bred faglighedsforstaelse er i stand til at afdeekke
nuancerne i deltagernes kompetence- og ressourcegrundlag. Afklaringen skal bygge pa et
begrebsapparat, der kan synligggre den "asymmetri”, som preeger deltagernes kompeten-
ceprofiler og bevirker, at de maske har en steerk profil inden for nogle af de sosu-faglige
kompetencekrav, mens de sprogligt og socialt har brug for megen stgtte og kvalificering.

Evalueringen ma saledes opfordre til, at undervisere, vejledere og mentorer saetter delta-
gernes laeringsforudseetninger til feelles debat ud fra et helhedsorienteret fagligheds- og
kompetencebegreb. Det m& anbefales, at samarbejdsparterne opbygger et feelles be-
grebsapparat omkring deltagernes kompetenceprofiler.

Idéen er, at den helhedsorienterede kompetenceafklaring kan differentiere billedet af del-
tagernes realkompetence savel som deres vidensmaessige og metodiske kvalificeringsbe-
hov. Det er kompetencer og udviklingsbehov, der netop kan beaere preeg af deltagernes
seerlige livshistorie og deres aktuelle livsomsteendigheder som indvandrere eller flygtninge.

Herved vil det ogsa blive tydeligt, om der sker en visitation af den rette malgruppe — af del-
tagere, som ikke ville veere i stand til at fuldfgre en erhvervskompetencegivende uddan-
nelse uden projektets seerlige tilbud. Den helhedsorienterede kompetenceafklaring kan
blive et vigtigt redskab i visitationen, uanset hvilken matchkategori kvinderne matte tilhgre.

3.6 Mellem Sosu og andre serviceomrader — behov for alterna-
tive kvalificeringsveje

Som en del af kompetencediskussionen har flere aktgrer bragt behovet for alternative kva-
lificeringsveje pa banen. | overensstemmelse med projektets formal er det gjort gaeldende,
at der isezer pa UCI skal arbejdes systematisk med alternative kvalificeringsmuligheder for
de deltagere, der allerede under forberedelsesforlgbet og den farste praktikperiode ma
erkende, at sosuomradet ikke udgar en realistisk — eller gnskveerdig - vej til det danske
arbejdsmarked. Nogle aktgrer har anbefalet, at man i projektet overvejer mulighederne for
at udsluse deltagere til servicebranchen med szerlig veegt pa serviceassistentuddannelsen:

"Der er nok nogle, der ikke er egnede, men motiverede. S& derfor er det vigtigt, at der er det forberedelses-
forlgb, og at de kan prgve det af — er det her noget for mig...” (interviewrunde blandt FOA-repreesentanter).
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Forberedelsesforlgbet fungerer sdledes ogsa som en afprgvningsperiode for de deltagere,
der har vist interesse for at indga i Equalprojektet, men som af forskellige arsager ikke kan
overskue at gennemfgre det seerlige grundforlgb og hjeelperuddannelsen.

Det er vigtigt, at disse deltagere ligeledes er sikret en systematisk kompetenceafklaring og
en henvisning til andre tilbud, hvis afklaringen taler for det. Det skal for det fgrste ske for at
undga, at de far en negativ oplevelse af, at kompetencerne ikke slar til pa det danske ar-
bejdsmarked — med fare for en yderligere marginalisering. Det skal for det andet ogsa bi-
drage til at synliggere, at der i projektets regi er taget malrettet hand om deltagere, som
ikke gar sosuvejen.
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4. Et nyt perspektiv pa paedagogiske paradigmer

Resultater i lyset af metodeperspektivet

4.1 Indledning

Med metodeperspektivet sigter evalueringen pa at belyse den faglig-psedagogiske meto-
deudvikling, som lgbende opstar i kglvandet af projektets seerlige uddannelseskoncept.
Det geelder en metodeudvikling, som samlet kan understgtte og styrke den helhedsorien-
terede leeringsproces, der blev beskrevet i det forudgaende kapitel. Det gaelder desuden
en metodeudvikling, som overskrider de institutionelle rammer og bliver et feelles anlig-
gende og feelles ansvar pa tveers af forvaltninger og institutionstyper. Et af de centrale
spgrgsmal i evalueringen er saledes, hvordan der opbygges et tvaergdende samarbejde
omkring metodeudviklingen — indholdsmaessigt savel som organisatorisk.

Det er ikke en enkel proces i betragtning af, at samarbejdet netop skal defineres og im-
plementeres pa tveers af forskellige lovrammer, institutionstyper, institutionsmal og faglig-
paedagogiske traditioner. Det kraever en nytsenkning, hvor samarbejdsaktgrerne tager ud-
gangspunkt i deltagernes seerlige behov og vurderer, hvordan man sammen inden for de
givne institutionelle rammer kan imgdekomme behovene - og hvor stor en fleksibilitet insti-
tutionerne kan udvise i en gensidig tilpasningsproces.

Evalueringen afspejler behovet for at skabe en kontinuerlig proces, hvor samarbejdsaktg-
rerne i faellesskab udveksler metodiske erfaringer og viden omkring malgruppen ud fra
deltagernes udviklingsproces. Evalueringen viser ogsa, at der knytter sig en reekke udfor-
dringer til projektets nyskabende uddannelseskoncept og iveerksaettelsen af en tvaergaen-
de integrationsindsats. Det drejer sig for det fgrste om strukturelle udfordringer, som ved-
regrer det samarbejde, der skal etableres pa tveers af forvaltninger og institutionstyper. Det
drejer sig for det andet om faglig-psedagogiske udfordringer, som gar sig geeldende i selve
uddannelsesforlgbet og den daglige undervisning.

De fglgende afsnit ggr neermere rede for disse dilemmaer og vurderer, hvordan de kan
lgses i det videre projektforlgb.
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4.2 Uddannelse pa tvaers — en systemisk udfordring

Projektets fornyelsesperspektiv ligger i det saerlige uddannelseskoncept, der sa at sige er
konstrueret pa tveers af forvaltningsgraenser, institutionstyper, undervisnings- og leerings-
kulturer samt ikke mindst lovrammer. Som neevnt i det foregaende vidner de positive del-
tagerresultater om, at konceptet er baeredygtigt. Men evalueringen har samtidig belyst
nogle af de dilemmaer, der knytter sig til det tvaergdende perspektiv.

Figur 2 tegner et billede af det samlede uddannelseskoncept og de samarbejdsflader, der
gar pa tveers af sektorer og institutioner i projektet.

Figur 2: Det greenseoverskridende uddannelseskoncept
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Kilde: mhtconsult

Pa det strukturelle niveau repreesenterer projektet en fornyelse i og med, at uddannelses-
konceptet overskrider greenserne mellem tre forvaltningsomrader — og herved ogséa graen-
serne mellem lovrammer med forskellige mal, strategier, regelsset og indsatsomrader.

Uddannelsen skal fungere som en organisk og sammenhangende helhed pa tvaers af en
aktiveringstradition under beskeeftigelsesindsatsen, en lovreguleret uddannelsestradition
inden for sosuomradet — samt arbejdspladskulturer inden for sundheds- og omsorgssekto-
ren. Det stiller store krav til en nyteenkning i alle organisatoriske led.
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Forlgbet baerer stadig praeg af, at institutionerne bade organisatorisk, kulturelt og mentalt
skal bruge kreefter pa at skabe et flow pa tveers af en aktiveringstradition og en erhvervs-
kompetencegivende uddannelsestradition. Det viser sig, nar samarbejdsparterne hver isaer
treekker en klar skillelinie mellem deres eget "domaene” og de andre samarbejdsaktarers
andel i projektet:

"Sp:Oplever |, at | er en del af et starre projekt?

Nej, kun i form af dette interview. Ellers kun at der findes nogle enkelte krav, der skal opfyldes. Overordnet
set er der ingen forandring i hverdagen. Der er dukket nogle administrative ting op, der er anderledes. For-
skellene er af administrativ karakter...” (Interviewrunde p& sosuskolen).

Alle aktgrer har i evalueringen omtalt sig selv som afgreensede enheder, der indgar side
om side i et samlet forlgb. Det er vanskeligt for alle aktgrer at placere sig selv i et greense-
overskridende og sammenhaengende forlgb, hvor man indgar i en feelles planleegning og
feelles vurdering af, hvordan parterne bedst bidrager med hver deres seerlige ekspertise.

Alle aktgrer har endvidere gjort geeldende, at der er en naturlig greense for samarbejdet i
0g med, at sosu-uddannelserne er lovregulerede, og at organiseringen af forlgbet er ngd-
vendigt at tage hensyn til de krav, der er lovfeestet i bekendtgarelsen.

Det star klart, at det tveergdende uddannelseskoncept ma vaere underlagt de geeldende
lovrammer. Men hvis konceptet skal afprgves i lgbet af projektets forsggsperiode, er det
vigtigt at drafte, hvilket raderum der i praksis kan skabes for et tveergdende samarbejde,
der bringer helt nye samarbejdsformer i spil pa tveers af de traditionelle sektorielle og insti-
tutionelle greenser. Det geelder blandt andet et raderum for feelles planleegning, for faelles
beslutninger omkring opgavefordelingen, for besggsdage og gensidig deltagelse i de an-
dre aktgrers undervisningstemaer, for feelles mgder til metodeudviking blandt undervisere,
vejledere og mentorer, for feelles feedbacksystemer over for deltagerne, for feelles fraveers-
regler — og ikke mindst for feelles begreber om deltagernes kompetenceprofil og feelles
metoder til kompetenceafklaring.

Pa denne made er implementeringen af det tveergaende koncept afhaengig af, at alle aktg-
rer "internaliserer” det feelles projekt.

Den anden evalueringsrunde tyder klart i retning af, at samarbejdsbehovet skeerpes i takt
med, at projektet skrider frem - og i takt med at alle udvikler et stadig starre ejerskab til
konceptet og til de positive deltagerresultater. Hvor tonen omkring samarbejdet tidligere
har veeret tilbageholdende — vidner erfaringerne fra den feelles paedagogiske dag om en
gensidig vilie og dbenhed i forhold til at udbygge og systematisere samarbejdet i pagt med
den tveerinstitutionelle tankegang, der udger projektets steerkeste fornyelseskraft.

Evalueringen giver samtidig anledning til at anbefale, at de feelles udviklingsdage frem
over inddrager alle de samarbejdsaktarer, der medvirker direkte i deltagernes lseringspro-
ces, dvs. bade undervisere, vejledere og mentorer pa tveers af institutioner og arbejds-
pladser.
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| det falgende vendes blikket naermere mod de faglig-peaedagogiske problemstillinger, der
gar pa tveers af institutioner og arbejdspladser — og udger en feelles udfordring for aktarer-
ne.

4.3 Deltagere med andre leeringstraditioner - en udfordring af
de paedagogiske paradigmer

Som neaevnt i det forudgaende kapitel har evalueringen givet mange eksempler pa, at der
blandt undervisere, vejledere og mentorer er bred enighed om, at malgruppens leerings-
forudseetninger kreever et seerligt tilrettelagt uddannelseskoncept, hvis sigtet er at styrke
den erhvervsrettede uddannelsesprofil og udsigterne til fagleert beskeeftigelse. Samtidig
peger aktgrerne samstemmende pa, at deltagernes seerlige leeringsforudsaetninger skaber
en reekke skismaer i forhold til danske uddannelsestraditioner og paedagogiske paradig-
mer.

Som tidligere neevnt har undervisere og vejledere isaer sat fokus pa deltagernes manglen-
de selvsteendighed og beskrevet, hvordan deltagernes forventninger til undervisningen kan
veere et dilemma i forhold til de faglig-psedagogiske paradigmer og metoder, som instituti-
onerne generelt seetter i hgjsaedet. Det geelder for eksempel:

e Forventningen om, at eleverne tager ansvar for egen leering.

e Forventningen om, at eleverne deltager aktivt gennem dialog og respons.

e Forventningen om, at elevernes leering bygger pé kritisk refleksion og personlig erken-
delse.

e Forventningen om, at eleverne opstiller lzeringsmal og forholder sig bevidst til progres-
sionen i leeringsprocessen.

Leering mellem nytteperspektiv til erkendelsesperspektiv

"Uddannelse og det "kompetente barn” er essentielt i dansk kultur. Kompetenceudvikling og opfattelsen af
kompetence er en del af vores opdragelse og opvaekst i Danmark. Dette aspekt — med hovedveegt pa at
skabe mening og ansvar — er to ultravigtige elementer og udgangspunktet for eleverne pa sosu, hvis de skal
gennemfgre uddannelsen. Hensigten og malet skal veere klart for dem. Eleverne skal leere den danske un-
dervisningsform og indfaldsvinkel til indleering at kende. De skal leere forskellen mellem at blive spurgt af
leereren for at fa viden i stedet for at blive fortalt, hvad der skal laeres. Der arbejdes meget med at implicere
elevernes praktiske viden og oplevelse fra praktikkerne i undervisningen — altsa at tillazgge det praktiske en
teoretisk betydning...” (Interviewrunde p& sosuskolen).

Undervisere og vejledere fra bade UCI og sosuskolen har lagt veegt pa at fastholde de
danske leeringsbegreber i undervisningen. Paradigmet om ansvar for egen laering udger
en grundpille i en dansk paedagogisk tradition og i en dansk kompetenceforstaelse. Derfor
er det vigtigt, at institutionerne ikke gar pa kompromis med disse grundleeggende para-
digmer. | stedet kan det veere ngdvendigt at tilpasse undervisningen i form og varighed til
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deltagernes behov og forudsaetninger. Der skal skabes et laeringsrum, hvor deltagerne
opnar en erkendelse af, at de er subjekter for deres egen leeringsproces, og at leering in-
debzerer bade en videnstilegnelse og udviklingsproces, som bergrer identiteten og person-
ligheden.

Undervisere og vejledere har samtidig givet eksempler pa, hvordan der opstar dilemmaer i
undervisningen, hvis deltagernes leeringsmotivation har et andet udspring, og hvis de pee-
dagogiske paradigmer kommer i sa staerk konflikt med deltagernes forudsaetninger og for-
ventninger, at det virker demotiverende for den videre laeringsproces:

"Responsen kan ogsa omvendt veere: det er dig, der er laereren. Det er dig, der bestemmer...” (Interviewrun-
de pa sosuskolen).

Deltagernes motivation er i mange tilfeelde teet knyttet til en forventning om, at leererne en-
tydigt styrer undervisningen, og at leering er lig med indleering af faktuelle feerdigheder, |f.
tidligere afsnit om deltagernes kvalificering. Der kan ogsa veere tale om et dilemma, hvis
deltagerne leegger stgrre veegt pa undervisningens umiddelbare nytteveerdi i forhold til
konkrete beskeeftigelsesmuligheder — end pa en mere personlig erkendelses- og udvik-
lingsproces.

Det er med andre ord dilemmaer, der netop opstar i skellet mellem en konkret og nytteori-
enteret laeringsopfattelse og et mere universelt og erkendelsesorienteret laeringsbegreb.

Ansvar for egen leering kraever tid til erkendelse

Trods faldgruberne omkring deltagernes leeringsopfattelse méa det konkluderes, at projek-
tet positivt bekreefter, at det er muligt at bygge bro mellem forskellige leeringstraditioner pa
en made, der styrker deltagernes motivation for leering og uddannelse

"Man kan maerke pa eleverne, at de begynder at forstd den danske arbejdsform og tage den til sig. Vi ople-
ver respons som: "nu forstar jeg, hvorfor | vil have os til at arbejde i undervisningen” — altsa en erkendelse af
den aktive lzering...” (Interviewrunde pa sosuskolen).

Undervisere og vejledere har samtidig understreget, at tiden spiller en afggrende rolle for
deltagernes erkendelsesproces og positive leeringsresultater:

"Det kunne veere en barriere, hvis forlgbet kun varede 12 uger. Men nu hvor det varer 40 uger, bliver denne
lzeringsform en del af deres udvikling. Nu har de i stedet et forspring, nar de har veeret pa grundforlgbet...”
(Interviewrunde pa sosuskolen).

Det er ngdvendigt at tage ngje hensyn til deltagernes forventninger og laeringsmotivation,
hvis det skal lykkes at na frem til en erkendelse af, hvad der er essensen i paradigmet om
ansvar for egen leering. | den praktiske opbygning af undervisningsforlgbet vil det i praksis
betyde, at underviserne indbygger en progression i laeringsmalene, der netop tager hgjde
for den enkelte deltagers forudsaetninger. Selv om institutionerne opretholder principperne
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om det aktive deltagelsesperspektiv gennem brug af dialogiske undervisningsmetoder,
studieveerksteder og gruppearbejde mv. — sa er underviserne opmaerksomme pa behovet
for at yde en seerlig stette til deltagerne i undervisningsformer, der adskiller sig fra deres
hidtidige undervisningserfaringer. Processen indebegerer, at undervisere og vejledere har
respekt og forstaelse for deltagernes "motivationskerne” og er i stand til at tilpasse meto-
dikken til deltagernes forudsaetninger og forventninger uden at tabe malet om ansvar for
egen leering mv. af sigte:

"De mangler forstaelse for danske leeremetoder, gruppearbejde. Venter pa instruktion. Det autoriteere lzerer-
syn igen. Men det bliver bedre, de udvikler sig. De kan godt leere det med at leere selv, og de synes, det er
interessant, nar fgrst de forstar idéen bag...” (Citeret fra referat fra peedagogisk dag pa sosuskolen).

Samlet ma det konkluderes, at det danske laeringsparadigme om ansvar for egen leering i
sig selv kreever en laengerevarende erkendelses- og udviklingsproces blandt deltagerne.
Den aktive og selvstaendige leering er en tilpasningsproces, som ma have det forngdne
tidsmeessige rum, hvis deltagerne ikke skal opgive og falde fra i utide. Til gengeeld er det
en udviklingsproces, som givetvis ogsa vil styrke dem i fremtidige uddannelsessituationer.

Behov for feelles erfaringsdannelse pa et paedagogisk-filosofisk niveau

Konklusionen er videre, at den metodiske tilpasning i hgj grad er et anliggende, som er
feelles for undervisere, vejledere og mentorer pa tveers af de institutionelle rammer. Derfor
ma det anbefales, at aktgrerne far mulighed for en systematisk feelles erfaringsdannelse
og kollegial supervision.

Det skal veere et erfaringsrum, som ikke alene giver mulighed for den rene udveksling af
konkrete metoder og eksempler pa undervisningsmateriale. Det ma meget gerne blive et
erfaringsrum, der ogsa giver plads til mere teoretiske diskussioner, der seetter fokus pa
den generelle forstaelse og begrebsliggarelse af kompetencer, af leeringsveerdier mv.:

"Med hensyn til erfaringsudveksling er det ikke interessant at tale om det konkrete, men i stedet at tale om
det mere abstrakte — om veerdier, holdninger og erfaringer omkring metoder, og hvordan man for eksempel
kan identificere kursisternes kompetencer. Hvad der er interessant, er, hvis man i stedet havde en anden
diskussion, der ikke gik pa konkrete mal, men pa hvordan man forstar kursisterne, og hvordan man nar kur-
sisterne og far dem til at have lyst til at blive en del af samfundets system. Igen altsa at diskutere metoderne
og indfaldsvinklerne til hele omradet pa et mere abstrakt niveau, pa et psedagogiske teoretisk og filosofisk
niveau. Inspiration og erkendelse ggar jo, at man bade taler om og ser mennesker pa en ny made...” (Inter-
viewrunde pa UCI).

De seneste erfaringer fra de paedagogiske dage har lagt et solidt grundlag for det videre
samarbejde.
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4.4 Praktik med ordentlig plads til praksisleering

Som vist i figur 2 udger sosuarbejdspladserne det tredje led i det tvaergdende uddannel-
seskoncept. Arbejdspladserne er et leeringsforum pa lige fod med uddannelsesinstitutio-
nerne. Ligesom i de ordinaere uddannelser er det arbejdspladsernes opgave er at sikre, at
der via praktikperioderne bliver en tydelig sammenhaengskraft mellem teori og praksis i
deltagernes samlede uddannelsesforlgb. | Equalprojektet har praksisleeringen seerlig veegt
i kraft af de gentagne praktikperioder under bade forberedelsesforlgbet, det seerlige grund-
forlgb og til sidst i form af den ordinaere praktik under hjaelperuddannelsen. Praksislaerin-
gen er desuden opprioriteret gennem mentorordningen, der indgar som et veesentligt for-
nyelseselement.

Der har i den anden evalueringsrunde lydt flere kritiske rgster omkring uddannelseskon-
ceptets praktikorganisering. Nogle aktgrer har saledes rejst tvivl om, hvorvidt praktikkerne
er tilrettelagt hensigtsmaessigt i forhold til deltagernes faktiske behov for praksisleering.
Heri ligger ogsa en frygt for, at tidsrammen for mentorfunktionen er for sneever set i forhold
til leerings- og sparringsbehovet:

"Praktikvejlederne og mentorerne siger — ud fra det, jeg har kendskab til — at de ikke har tid nok til dem (del-
tagerne, vor bem.). De har 5 timer om ugen. Det er forbundet med nogle frustrationer, fordi de vil gerne ha-
ve, at deltagerne kommer grundigt ind i arbejdet, samtidig med at de ikke ma lave noget rigtigt. S& er 8 ti-
mers arbejdsdag lang tid i 4 ugers praktik...” (Interviewrunde blandt FOA-repraesentanter).

Synspunktet lyder, at der maske knytter sig et dilemma til praktikforlabene i forberedelses-
og grundforlgbsfaserne. Pa den ene side har deltagerne et stort behov for bade faglig og
social stgtte i en indslusningsproces. Det gagr mentorrollen til en tidskreevende funktion.
Men pa den anden side er de indledende praktikker kendetegnet ved at vaere en form for
"snusepraktikker”, hvor deltagerne kun i begreenset omfang far lejlighed til at afprave de
sosufaglige discipliner. Det er problematisk, hvis mentorfunktionen ikke bliver teet koblet til
en praksisleering, der grundigt anskueligger for praktikanterne, hvilke krav arbejdet stiller.
Faren kan desuden veere, at praktikanterne kommer til at kede sig i de relativt lange prak-
tikforlgb, nar de ikke har mulighed for at medvirke mere aktivt i jobudfarelsen. Det kan i
veerste fald skaerpe deres oplevelse af at vaere uden for og anderledes, ligesom det ogsd i
arbejdsmiljget kan forsteerke billedet af, at de i kraft af deres etnicitet og anderledeshed
ikke kompetencemaessigt er pa hgjde med danske medarbejdere.

Andre aktarer har tilsvarende gjort geeldende, at det maske slet ikke er praktikanternes
etniske herkomst, men snarere praktikkernes laengde og praktikanternes begraensede spil-
lerum, der skaber usikkerhed omkring praktikredskabet. De stiller sig skeptiske over for
modellen med mange korte praktikperioder, som ikke reelt og tilfgrer deltagerne et fagligt
udbytte, det veere sig sosufagligt eller arbejdskulturelt:

"Det er ogsa sveert med de korte praktikker. Maske er det” problemet — méske snarere end deres etniske
baggrund...De er ikke seerligt selvkgrende, og sa tager det laengere tid. Det star jo ikke ngjagtigt beskrevet,

36



hvad de ma. Det er praktikvejlederens opgave. Der er den fornemmelse fra vejlederne, at de (vejlederne, vor
bem.) bliver en smule marginaliserede,nar de har etniske minoriteter i praktik. Sa tager de andre kolleger sig
ikke s& meget af praktikken. De bliver endnu mere alene om opgaverne...” (Interviewrunde blandt SUF-
repraesentanter).

Fra mentorsiden er der imidlertid kommet en anden melding pa baggrund af de farste
mentorerfaringer:

"Det er jo nogle korte praktikker, for der gar noget tid med at komme ind i kulturen mv. 4-6 uger er meget
kort. Det er ikke for meget praktik. Det har veeret meget gavnligt for dem (deltagerne, vor bem.) at komme ud
— iseer det her med at mgde hver dag og blive her i arbejdstiden...uden deres praktikker tror jeg faktisk, de vil
fa et chok, hvis de farst magder arbejdspladsen i den rigtige uddannelse. De far jo ogsa det ud af det: hvad er
uddannelsen, og hvad skal man lave i praksis — altsa arbejdspladskendskabet. Mange far et chok over, at de
skal ggre en masse rent, deltage i kakkenet ud over beboerne. Ogsa at de skal have bade maend og kvinder
i intim pleje...” (Interviewrunde blandt mentorer).

Erfaringen er, at praktikperioderne danner det ngdvendige bindeled mellem uddannelses-
forlabet og hverdagen pa en sosuarbejdsplads. Praktikkerne er sa at sige med til at visua-
lisere den teoretiske og begrebsmaessige laering, som deltagerne opnar pa skolebaenken.
Det har en seerlig betydning for projektets malgruppe, som generelt mangler konkrete fo-
restillingsbilleder pa det danske social- og sundhedsveesen, nar de starter pa uddannel-
sesforlgbet. Konklusionen er, at det velkendte "virkelighedschok” bliver forsteerket i en
malgruppe, der er opvokset med andre kulturbetingede traditioner, normer og praksisfor-
mer, hvad angar eeldrepleje og omsorgsarbejde.

Der blev i den farste evalueringsrunde sat fokus pa behovet for at opstille klare mal og
kravsspecifikationer i forhold til praktikperioderne. Den farste evaluering viste ogsa, at pro-
jektets arbejdsgruppe var i fuld gang med at udvikle konkrete rammer for praktikkerne.

Den anden evalueringsrunde giver pa baggrund af de forskellige synspunkter anledning til
at konkludere, at der fortsat er behov for, at aktgrerne i feellesskab drgfter praktikkernes
mal og funktionsmade. Det geelder primeert en vurdering af, hvordan der kan skabes rum
for mere praksisleering for en deltagergruppe, der bade af sproglige og kulturelle grunde
kan have seerlige behov for at f& suppleret den teoretiske undervisning med en grundig og
autentisk praksislaering ude pa arbejdspladserne.
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5. Integration og mangfoldighed — to sider af samme sag
Resultater i lyset af mangfoldighedsperspektivet

5.1 Indledning

Med mangfoldighedsperspektivet har evalueringen til opgave at vurdere, hvorvidt og hvor-
dan Equalprojektet bidrager til at styrke mangfoldighedstanken pa de medvirkende sosu-
arbejdspladser — savel som blandt gvrige aktarer.

Et gennemgaende spargsmal lyder, hvordan der i praksis skabes klangbund for mangfol-
dighedstanken, saledes at projektet ikke alene retter blikket mod personsiden og deltager-
nes forudsaetninger — men ogsa fastholder et fokus pa forudsaetningerne pa arbejdsplads-
siden. Hvor integrationsindsatsen retter sig mod deltagerne og deres behov for at opbygge
en kompetence, der samlet matcher kravene pa det danske arbejdsmarked — udvider
mangfoldighedsindsatsen perspektivet til de krav, som integrationen stiller til det faglige og
kollegiale miljg pa arbejdspladserne.

Generelt er der i dag en voksende erkendelse af, at arbejdsmarkedsintegrationen er en
gensidig proces, som bade afhaenger af potentialerne og barriererne pa personsiden og
arbejdspladssiden. Equalprojektet indskriver sig i denne tankegang i og med, at der i pro-
jektbeskrivelsen er opstillet et mal om at styrke mangfoldighedsprincippet gennem udvik-
lingen og implementeringen af mangfoldighedsfremmende veerktgjer. Mentorordninger er
naevnt som et af de veerktgjer, der kan bidrage til at forbedre rekrutteringen og fastholdel-
sen af etniske minoriteter pa sosuarbejdspladserne.

De fglgende afsnit szetter fokus pa projektets mangfoldighedsinitiativer. Der ggres for det
forste rede for de resultater, der udspringer af projektets mentoruddannelse og etablerin-
gen af mentorordninger pa udvalgte sosu-arbejdspladser. Derngest drgftes behovet for et
feelles mangfoldighedsbegreb, efterfulgt af en kort introduktion til en reekke personalepoliti-
ske strategier inden for det samlede mangfoldighedsperspektiv.

5.2 Mentoring — en baeredygtig bro til mangfoldighedsbered-
skabet

Etableringen af en mentoruddannelse og udpegningen af lokale mentorer har hidtil udgjort
den centrale metode i projektets mangfoldighedsperspektiv.



"Et af de kritiske punkter er, at mentordelen har veeret sa leenge undervejs. Det kreever meget at tage imod
disse kvinder. Der er ogsa den gkonomiske daekning — at kunne udfare disse opgaver, uden at det bliver for
belastende. Det er alfa og omega at have arbejdspladserne med, for det er der, de skal integreres. Det har
taget lang tid...” (Interviewrunde blandt FOA-repraesentanter).

Oprettelsen og udbredelsen af mentorfunktionen pa de deltagende sosu-arbejdspladser
betragtes af alle aktgrer som et kernepunkt, der er knyttet teet sammen med projektets
mangfoldighedsperspektiv. Som det ovenstdende citat illustrerer, ses mentorfunktionen
som en nggle til malgruppens arbejdsmarkedsintegration. Mentorerne skal vaere brobyg-
gere, der baner vejen for en bedre introduktion og forankring i forhold til bade det faglige
og kollegiale miljg pa sosuarbejdspladserne. Mentorerne skal danne bindeled mellem den
enkelte deltager og resten af arbejdspladsen — det veere sig bade ledelse og medarbejde-
re. Set i dette lys hersker der ogsa blandt samarbejdsaktgrerne en bred forventning om, at
mentorerne i sig selv kvalificerer arbejdspladserne til starre mangfoldighed.

"Hele mentorkonceptet er nyt for dette projekt og nyt for SOF i forhold til denne malgruppe...” (Interviewrun-
de blandt SOF-repreesentanter).

Der har i evalueringen lydt kritiske toner om, at mentoruddannelsen var lasenge undervejs i
betragtning af, hvor omfattende behovet er i praksis. Men det er samtidig veerd at under-
strege, at alle aktgrer pa nuveerende tidspunkt saetter stor pris pa, at de farste forlgb er
gennemfgrt, og at der er dbnet mulighed for at udvide mentoruddannelsen til en starre
kreds af praktikvejledere og evrige medarbejdere pa kommunens sosuarbejdspladser.
Synspunktet er Klart, at arbejdspladserne trods den lange tradition for praktikvejledning
ikke er i besiddelse af de ngdvendige vaerktgijer til at handtere integrationen af projektets
deltagere. Man er vant til praktikvejledningen, som er sat i faste rammer i forbindelse med
praktikperioderne i den ordingere hjeelperuddannelse. Men der kan rejse sig mange tvivls-
spgrgsmal — praktiske savel som etiske — til en mentorrolle, hvor man har brug for at ud-
vikle en seerlig lydhgrhed over for den enkeltes behov for stgtte af bade faglig og social
karakter. Man er en bglgebryder i et fagligt og kollegialt miljg, som man kender til bunds —
men man ved ikke, hvad der skal til for at "bjeerge” deltagerne ind i miljget pa en made, der
giver dem en synlig og respekteret plads blandt de gvrige kolleger:

"Det er snarere selve mentorrollen, hvordan ggr du det rent praktisk — der er behov for veerktgjer. Hvordan
far man udgvet den rolle at bringe folk videre? Det er lidt mindre end praktikvejlederens rolle, fordi de er jo
endnu ikke i egentlige elevroller i den rigtige praktik, hvor man kan besta eller dumpe. Det er en lidt anden
rolle, men mentorforlgbet kan bruges af alle grupper....” (Interviewrunde blandt FOA-repraesentanter).

Evalueringen bekraefter, at mentorfunktionen stiller en bred vifte af kompetencekrav til
mentorerne. Mentorerne skal isaer veere i stand til at sikre:

e At der skabes en organisatorisk forankring af mangfoldighedstanken.

e At der skabes et positivt grundlag for det interkulturelle mgde mellem praktikanter
og kolleger.
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e At der skabes en kollegial forstaelse og respekt for deltagernes samlede kompeten-
ceprofil.

5.3 Mentorfunktionen — mellem tovejskommunikation og orga-
nisatorisk kvalificering

"Det vigtigste er at man har en fornuftig indstilling til madet med andre mennesker, hvor du ikke behgver at
veere forudindtaget, men er dben og ogsa har en indsigt i andre kulturer og kan sige: hvad kan vi sa leere
her. | stedet for at sige: her gar vi sddan! Alle arbejdspladser har en kultur. Der har hersket en kultur i det
danske samfund om, at os, der har job, det er os, der bestemmer! Men hvis de skal veere attraktivt for den
nytilkomne — se pa hendes kompetence, sa hun ikke mister sin identitet for at blive som os andre...” (Inter-
viewrunde blandt mentorer).

Mentorerne er blevet bedt om at beskrive, hvordan de selv opfatter mentorfunktionen. Eva-
lueringen tegner et meget homogent billede af mentorfunktionen, saledes som den define-
res og handteres af den nuveerende mentorkreds i projektet:

"Det er fagrst og fremmest kvindernes motivation, der skal stgttes. Det naeste er: kan arbejdspladserne rum-
me forskelligheder, og det kan de jo ikke, hvis de ikke bygger pa kvindernes kompetencer, men kun pa deres
kultur...” (Interviewrunde blandt mentorer).

Som citaterne afspejler, har mentorerne en klar forestilling om, at de skal varetage en tosi-
det opgave.

Mentorerne skal pa den ene side vaere talergr for praktikanternes behov og veere op-
maerksomme pa, hvilke faktorer der veekker og fastholder motivationen hos den enkelte
praktikant, og hvilke faktorer der omvendt far den enkelte til at miste modet og interessen i
forhold til de faglige opgaver, for arbejdsrutinerne og for arbejdspladskulturen.

Mentorerne skal pa den anden side veere de brobyggere, der formidler viden pa tvaers af
praktikanten og arbejdspladsen — men som fgrst og fremmest bliver igangsaetter for den
ngdvendige dialog mellem praktikanten og miljget. Det er netop dialogen, der er en forud-
saetning for integrationsprocessen:

"Du kommer ind pa begge sider — du skal vaere brobygger pa begge sider. At kunne forklare den nye og
forklare de andre...” (Interviewrunde blandt mentorer).

Mentoren som katalysator for en kollektiv mangfoldighedsindsats

Budskabet fra mentorerne er enstemmigt, at mentorerne kan bygge broen, men mangfol-
dighedstanken bliver fgrst bzeredygtig, nar hele arbejdspladsen tager stilling til, hvad
mangfoldigheden indebaerer, og hvilke konsekvenser den i leengden vil have for arbejds-
pladskulturen.
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Ud fra de hidtidige mentorerfaringer giver evalueringen grund til at konkludere, at mento-
rerne har brug for en solid treening i formidlings- og forankringsteknikker, der i praksis kan
stgtte dem i en udbredelse af mangfoldighedstanken:

"Jeg synes ogsa godt, man kunne diskutere, hvordan man maske far budskabet mere ud pa selve arbejds-
pladsen — samlet flere pa arbejdspladsen. Jeg er jo den eneste pa denne store arbejdsplads, og det er jo
meget lidt, for de andre skal ogs& have den kulturelle indsigt. En mentor er ikke nok til at nd det...” (Inter-
viewrunde blandt mentorer).

"Det kan veere, man har en god mentor. Men du skal veere hele arbejdspladsen med. Det siger praktikanter-
ne ogsa...” (Interviewrunde blandt mentorer).

Mentorerne er bevidste om det organisatoriske perspektiv i mangfoldighedsarbejdet. Men
de skal ogsa have den rette opbakning fra ledelsen til at involvere hele miljget i integrati-
onsprocessen, saledes at mentorrollen ikke reduceres til at veere en tovejskommunikation
mellem mentor og praktikant uden aktiv medvirken fra kolleger og ledelse. Det kraever, at
arbejdspladserne med ledelsen i spidsen udvikler en kollektiv bevidsthed om mangfoldig-
hedsperspektivet og ikke ser det som en perifer opgave, der ligger pa den enkelte mentors
bord. Det er en laere, der tilsyneladende ogsa kan uddrages af de hidtidige erfaringer fra
den ordinaere praktikvejledning, hvor der er set en tendens til, at vejledningen af praktikan-
ter med etnisk minoritetsbaggrund bliver gjort til en isoleret indsats uden for det almindeli-
ge kollegiale og faglige samarbejde:

"Fornemmelsen fra praktikvejlederne er, at de bliver en smule marginaliserede, nar de har etniske minoriteter
i praktik. S& tager de andre kolleger sig ikke s& meget af praktikanten. De bliver endnu mere alene om opga-
verne (vejlederne, vor bem.)...”(Interviewrunde blandt SOF-repraesentanter).

Det sociale faellesskab som springbreet til gensidig forstaelse

Flere mentorer har gjort geeldende, at ngglen til den organisatoriske forankring iseer findes
i det uformelle sociale feellesskab pa arbejdspladsen. Opgaven bestar ifglge dette syns-
punkt i at fa indsluset praktikanterne i dette faellesskab. Idéen er, at praktikanter og kolle-
ger gensidigt far lejlighed til at made hinanden pa et relationelt plan, hvor det er legitimt at
stille spagrgsmal til traditioner, normer og vaner. Gennem den uformelle samtale bliver det
ofte klart, at der bag den umiddelbare fremmedhed og anderledeshed gemmer sig et veeld
af feelles mellemmenneskelige erfaringer. Det sociale faellesskab kan saledes danne ud-
gangspunkt for en bred kollegial forstaelse for, at forskellighed ogsa gar hand i hand med
ligheder, og at det vigtigste er at opbygge en gensidig respekt og ligeveerdighed:

"Den starste del er at f4 den person, der mgder, godt ind i feellesskabet. Ellers er det hele tabt pa gulvet, hvis
man mgder en masse mennesker, der ikke vil have noget at gare med én. Sa det handler om at introducere
personen og fa dem i snak med de andre. Det er mere end med danske praktikanter. Tit er der her fordom-
me om, at det her er en fra en fremmed kultur, og hvad vil de. Vi mgder jo mange nydanskere som aflgsere,
og nogle gange far vi nogle ind, hvor man teenker, ok — hvad vil de her. Det er isaer sveert, inden de kommer
(praktikanterne, vor bem.). Sa teenker kollegerne: tarkleeder, store dragter osv. Men sadan er det jo ikke i
praksis. De har ikke haft kolleger over laengere tid med nydansk baggrund. Det er mere i hjemmeplejen ...”
(Interviewrunde blandt mentorer).
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Dialogveerktgjer til stgtte for det interkulturelle mgde

Gennem mentoruddannelserne har det fgrste mentorhold faet en reekke veerktgjer i haen-
de. Evalueringen viser, at det primaert drejer sig om vaerktgjer til brug for det lgbende
feedback mellem mentor og praktikant. Det geelder for eksempel veerktgjer til den indle-
dende introduktion til arbejdspladsen samt veerktgijer til en Ilgbende registrering af prakii-
kanternes laeringsmal og leeringsprocesser. Herudover har nogle mentorer selv udviklet
praksisformer, der blandt andet bygger pa konceptet om logbgger:

"I uddannelsen har vi leert det her med et velkomstskema, man kan bruge, nar de kommer: hvad er mélene,
vores forventninger, deres forventninger, deres begraensninger. Jeg bruger ikke skemaet direkte, men snak-
ker med dem efter et par dage... Vi spagrger selvfalgelig, om de har nogle seerlige problemer og preover at
tage hgjde for det...” (Interviewrunde blandt mentorer).

"Vi har en bog, hvor vi skriver alt muligt i. De skriver, de har faet selvtillid og faler, at der er sket no-
get..."(Interviewrunde blandt mentorer).

Evalueringen anledning dermed anledning til at konkludere, at der fortsat er behov for
veerktgjer, som i hgjere grad understgtter det interkulturelle mgde i det kollegiale rum og
giver metoder til at italesaette fordomme og stereotypier pa en konstruktiv made.

5.4 Fra statisk kulturformidling til dynamisk kulturforstaelse

Alle mentorer har fremhaevet den kulturformidlende funktion, som de i forleengelse af men-
toruddannelsen ser som et kernepunkt i mentorens opgaver. Indfaldsvinklen er, at mento-
ren skal formidle en faktuel viden om den kulturbaggrund, der kendetegner den nye prakti-
kant (eller medarbejder):

"Mentoren skal ogsa skabe en forstdelse pa arbejdspladsen: hvad er det for en person? hvor kommer hun
fra? Har hun terkleede — fordomme, vi ogsa har pa arbejdspladsen. Det skal mentorerne have undervisning i
— hvordan man kan formidle den viden til de andre kolleger. Ogsa den slags viden som: har de veeret i krig?
Hvordan er kvindesynet og deres roller i hjemlandet? Der lever vi jo i et samfund, hvor vi bare siger: du skal
mgde op..."(Interviewrunde blandt mentorer).

"Der skal indgad mere om deres baggrund og deres kultur. Det kunne vi godt bruge mere tid pa. Lidt mere
om, hvordan er de der, hvor de kommer fra i forhold til, hvordan man kun g@r det, som ledelsen siger. Her
uddelegerer vi mere, og hvor jeg kan maerke, at de skal seettes mere i gang — og spegrger: ma jeg godt det
her. De tager ikke sd meget initiativ... At stgtte, til de bliver selvstaendige...” (Interviewrunde blandt mento-
rer).

"De (andre kolleger, vor bem.) kan godt rumme det, men der er mange, der har svaert ved at forsta, at sa kan

man have en anden gang, nar man kommer "syd for Alperne”. Man arbejder bare i et andet tempo. Det skal
danske kolleger veenne sig til...” (Interviewrunde blandt mentorer).
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Det interkulturelle mgde - problemfelt eller dialogfelt?

De ovenstaende citater afspejler, at mentorerne opererer med det, der inden for kultur-
forskningen er kaldt det funktionalistiske — eller statiske - kulturbegreb. Et af kendetegnene
er, at kultur uveegerligt seettes lig national oprindelse eller lig herkomst i bestemte lande-
grupper. Kulturen opfattes som et symbolsystem, der determinerer adfeerden blandt alle
mennesker i et givet samfund, og som de viderefgrer, hvor end de beveeger sig hen i ver-
den. Det betyder endvidere, at det nationale tilhgrsforhold bliver en ensligggrende faktor,
der sa at sige koder os til bestemte fgle,-teenke- og handlemgnstre:

"Kultur deles i denne opfattelse af medlemmerne af et samfund og er et feellesskab af forestillinger, veerdier
og betydninger, som ligger bag en given adfeerd. Bag bestemte handlinger ligger saledes et net af styrende
strukturer, som overfgres fra den ene generation til den naeste som en nom for kulturel programmering. Indi-
vider er baerere af deres kultur, som forudbestemmer det, de ger..."”*

Inden for denne kulturopfattelse vil det interkulturelle mgde snarere veere et mgde mellem
forskellige kulturkoder end et mgde mellem mennesker, der pa baggrund af de individuelle
livshistorier og veerdier er praeget af bade ligheder og forskelle.

Skema 2: Forskellige opfattelser af det kulturelle mgde

Det kulturelle magde er et "minefelt” mellem *TT®Den interkulturelle kommunikation er evnen

vaesensforskellige personer uden ligheder til at beherske bestemte kulturelle instru-
eller gensidig forstaelse. menter og koder — kulturelle checklister.
o <>
Det kulturelle mgde som en gensidig Den interkulturelle kommunikation er evnen
udveksling og udforskning — et til at opbygge menneskelig kontakt og in-
perspektivbytte teraktion pa tveers af forskellighed i traditi-
oner, erfaringer, veerdiseet og kulturelle
identiteter.

Det kulturelle mgde kan udvide, forny og “~™Den interkulturelle kommunikation afhaen-

kvalificere den samlede erfaringsverden. ger primeert af den kontekst, som perso-
nerne skal samvirke i. De kulturelle forskel-
le underordnes den feelles kontekst, mal og
opgave.

Kilde: mhtconsult

Interkulturel kommunikation bliver derved et spgrgsmal om at mangvrere sa smidigt og
gnidningslagst som muligt mellem vaesensforskellige veerdier og referencerammer. Interkul-

1 Citeret fra Hvenegard-Lassen, K.: Kan kulturer mgdes? Tidsskriftet Crit 2/98.
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turel metodik og interkulturelle veerktgjer bliver i forleengelse heraf sat lig med kulturelle
facts, der kan opggares som en endegyldig kulturviden pa en checkliste.

Set i det statiske kulturperspektiv repreesenterer det interkulturelle saledes snarere et pro-
blemmgde end et dialogmgde. Det er et "besveerligt” mgde — mere end et ligeveerdigt mga-
de, der kan veere leererigt og inspirerende.

Interkulturel kommunikation — et menneskeligt perspektivbytte

Som modveegt til den statiske kulturopfattelse har nogle forskere introduceret begrebet om
kulturelle identiteter? for at modga forestillingen om, at mennesker kan reduceres til et kul-
turbegreb, og at mennesker kun har én essentiel identitet:

"Nogle gange skulle man tro, at det udelukkende er kvinder, der har et kan, &ldre, der har en alder, og sortharede, der har en etnisk
baggrund. Vi er alle bade et kan, en alder, en social baggrund, en etnisk baggrund osv., og ingen @nsker at blive reduceret til blot at
veere repreesentant for en gruppe, for sa forsvinder de individuelle forskelle, og man seettes i bas ud fra en enkelt dimension af sin
identitet..."

Indfaldsvinklen er, at det er vigtigt at veere opmaerksom, hvornar der i mgdet mellem men-
nesker sker en "kortslutning”, sa etniske minoriteter primaert kendes ved deres etnicitet,
kvinder ved deres kan, seniorer ved deres alder mv. De projektdeltagere, der kommer til
sosuarbejdspladserne som praktikanter, vil i givet omfang vaere preeget af deres etnisk-
kulturelle baggrund. Men de vil samtidig veere kvinder og maske mgdre, der kan dele en
erfaringsverden med mange af de kvindelige kolleger pa arbejdspladsen. Det kan ogsa
veere, at de grundet deres alder har seerlige feellestreek med kolleger i den tilsvarende al-
dersgruppe. Det kan veere, de har sport eller teater som feelles interessepunkt.

Med begrebet om kulturelle identiteter bliver bade kultur- og identitetsbegrebet knyttet me-
get teettere til kontekstbegrebet ud fra den betragtning, at alle mennesker i starre eller
mindre grad — og mere eller mindre bevidst — veegter sider af identiteten alt efter, hvilken
kontekst de indgar i. | nogle sammenhaenge er der iszer fokus pa det faglige feellesskab — i
andre sammenhaenge kan kagnnet spille en dominerende rolle.

Det afggrende er, at der i den enkelte sammenhaeng er en dbenhed og rummelighed, der
ger det muligt at udveksle forskellige perspektiver pa arbejdet og pa tilveerelsen i bredere
forstand. Det menneskelige perspektivbytte er et kernepunkt i mangfoldighedstanken. Be-
tydningen af det menneskelige perspektivbytte og evnen til at betragte kolleger og med-
mennesker i lyset af flere kulturelle identiteter er saledes et centralt led i den formidlings-
proces, som hviler p4 mentorernes skuldre, men som alle pa arbejdspladserne ma veere
med til at forankre i arbejdspladskulturen. Skema 2 opsummerer nogle af de kompetencer,
der herved knytter sig til det interkulturelle mgde péa arbejdspladsen.

2 Jf. Jensen, I.: Kultur i mangfoldighedsledelse. | antologien Med kurs mod mangfoldighed?, red. Thomsen, M.H., Hans Reitzels Forlag, 2004
3 Citeret fra Plum, E.: Mangfoldighedsledelse — dynamikken mellem ligestilling og ressourcer. | antologien Med kurs mod mangfoldighed?, op.cit.
2004
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Skema 3: Kompetencebehov i det interkulturelle magde

Tilpasningskompetence Evnen til professionelt at handtere uvant adfzerd og frem-
medartede reationsmgnstre.

Evnen til professionelt at vaere aben, tolerant og lydhar over

e Qupss for forskelligartede behov og veerdier.

) Evnen til at indsamle og kategorisere en dynamisk viden om
Videnskompetence et flerkulturelt samfund og arbejde professionelt ud fra et
komplekst kulturbegreb, der forstar betydningen af kulturelle
identiteter.

Kommunikationskompetence
Evnen til professionelt og autoritativt at kommunikere ver-
balt og nonverbalt med forskelligartede grupper.

Organisationskompetence . . . . .
g P Evnen til at tilpasse og kvalificere arbejdspladsen til en et-

nisk-kulturel mangfoldighed pa grundlag af de gvrige kom-
petencer.

5.5 Mentorer som formidlere af den brede faglighedsmodel

"Som mentor skal man veere meget aben og kunne rumme. For nogle af dem, der kommer, har mange pro-
blemer. Der kan veere en masse ting derhjemme. Sa kommer de og mader én, som de tror ved det hele. Jeg
far ligesd mange spgrgsmal om hjemmefronten, barneopdragelse, begreber og papirer, man har faet der-
hjemme. Det er ligesom deres fgrste mgde med denne kultur. Hvis de har andre vejledermuligheder, sa
bruger de dem ikke. Det har en forventning om, at: det er din mentor, som du kan spgrge om alt. Det er en
livsvejleder. Det behgver ikke at have med jobbet at ggre...” (Interviewrunde blandt mentorer).

Evalueringen har vist, at ud over det organisatoriske perspektiv favner mentorfunktionen
ogsa en bred vifte af formidlingsbehov i forhold til praktikanterne. Mentorerne skal veere
forberedt pa at made et veeld af forskelligartede problemstillinger, som hidrarer fra prakti-
kanternes samlede livssituation. Som det fremgar af citatet, er det netop naerliggende at
anvende begrebet om livsvejledning, nar mentorerne skal gere rede for de spgrgsmal,
praktikanterne praesenterer dem for.

Mentorfunktionen giver derved ogsa anledning til at fremhaeve den brede faglighedsforsta-
else, for sa vidt at den ligeledes i praktikperioderne kan tjene til at afklare og systematise-
re, hvilke kvalificeringsbehov praktikken fgrst og fremmest skal tilgodese — og hvilke res-
sourcer praktikanterne hurtigt kan nyttiggere i praktikken, hvis mentorerne klart far formid-
let praktikantens ressourcer til de gvrige kolleger.

| praktikkerne kan den brede faglighedsmodel saledes veere med til at synligggre og illu-

strere over for det samlede kollegiale miljg, hvad praktikanterne kan varetage, hvad de har
behov for at leere — og hvordan de pa baggrund af deres faktiske kompetenceprofil kan
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inddrages bedst muligt i de daglige arbejdsgange. P& denne made bliver faglighedsmodel-
len ogsa et velegnet udgangspunkt for at organisere en mere kollektiv ansvarsfordeling i
introduktionen af praktikanterne til jobudfgrelsen.

Mentorskab med sigte pa alle kompetencer

Den brede faglighedsmodel er sa meget desto mere relevant, fordi det er karakteristisk for
projektets praktikanter, at de har brug for at afprgve alle faglighederne i det brede faglig-
hedsfelt, som tidligere vist i figur 1. Praktikken har ikke alene fokus pa de sosu-faglige
kompetencekrav. Det er ogsa ngdvendigt at arbejde med den sproglige dimension:

"Sa snakkede jeg med en lzerer om det, og vi blev enige om, at praktikanten skulle blive her hos os, hvor vi
sé kunne traene hendes sprog. S& lagde vi malene om i stedet for at veegte det sosu-faglige. ..” (Interview-
runde blandt mentorer).

| dette tilfeelde konkluderede praktikanten i samrad med mentoren tidligt i praktikforlgbet,
at hun ikke skulle fortszette inden for sosuomradet. Alligevel blev der indgaet en aftale mel-
lem uddannelsesstedet, arbejdspladsen og praktikanten om, at hun kunne fortseette prak-
tikforlgbet ud fra et revideret mal om at treene den dansksproglige kompetence. Praktikken
blev saledes aendret til at vaere en jobbaseret sprogtreening, der angiveligt var til stor stgtte
for praktikantens sprogkvalificering.

Mentorer og praktikvejledere — er greensen altid klar?

Samlet ma det konkluderes, at deltagerne gennemgaende har seerlige praktikbehov, som
samtidig stiller krav til udveelgelsen af medarbejdere til mentorfunktionen. Det har faet nog-
le mentorer til at anbefale, at mentorfunktionen sa vidt muligt varetages af erfarne sosu-
hjeelpere, der i kraft af deres grundige kendskab til hjeelpergruppens jobfunktioner menes
at have de bedste forudsaetninger for at vejlede praktikanterne:

"Det skal veere en hjeelper med stor erfaring, der vil veere rigtig god til det her...Hjaelperne har flere beboere,
og det far praktikanten mere ud af...” (Interviewrunde blandt mentorer).

Det er et standpunkt, som samtidig tyder pa, at mentorfunktionen i et vist omfang bliver
sammenflettet med den traditionelle praktikvejledning i og med, at brobygningen og for-
midlingen knyttes sa teet til den konkrete funktionsudgvelse.

”| forhold til arbejdspladsen skal man jo for det fgrste forteelle, hvad de mé og skal — og for den sags skyld
ikke skal. Hvad praktikanterne skal opna og ikke skal kunne. De skal have lov til at veere elever og ikke kun
veere med i én ting. Det er jo ikke en uddannelse, de skal i gang med nu. Nogle er jo ikke egnede...” (Inter-
viewrunde blandt mentorer).

Flere mentorer har — som i citatet — beskrevet mentorrollen i vendinger, der kan lede tan-

ken hen pa praktikvejlederfunktionen. Samtidig laegger alle vaegt pa, at der er tale om for-
skellige funktioner, som tjener forskellige formal.
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Set i lyset af deltagernes udbredte behov for en "livsvejledning” kan der veere grund til at
overveje, om greensefladen mellem praktikvejledning og mentoring er abenlys for delta-
gerne. For sa vidt at der kun er afsat et fatal af ugentlige timer til mentorfunktionen, kan
det vaere nadvendigt at treekke en klar skillelinie mellem de forskellige funktionsomrader
for at modvirke, at den enkelte mentor bliver et samlingspunkt for alle faglige, sociale og
personlige problemstillinger i praktikforlgbene.

Som naevnt i det foregaende kraever det en tydelig markering af, at mentorfunktionen er ét
led i en starre organisatorisk sammenhaeng, hvor integrationen af etniske minoriteter ma
udggare en kollektiv opgave.

Men derudover tyder evalueringen pa, at der fortsat kan veere behov for at preecisere de
mal og funktioner, der indgar i mentoropgaven.

5.6 Mentorer i nyt minefelt — behov for feelles erfaringsdannelse

Alle mentorer fra det fgrste mentorhold har i evalueringen tilkendegivet, at et kortvarigt
kursusforlgb ikke opfylder det faktiske uddannelsesbehov. Mentorfunktionen kan ikke ind-
laeres som en faktuel feerdighed. Der er i hgj grad tale om en funktion, der tilegnes i en
praksisorienteret udviklingsproces - gennem afprgvning og tilpasning af metoder og vaerk-
tajer. Hertil kommer behovet for en kollektiv erfaringsdannelse i en feelles udveksling med
andre mentorer.

Sparringsbehovet er saledes udpreeget og omfatter tillige den tveergdende kontakt til sam-
arbejdsaktarerne pa UCI og sosuskolen, som i forberedelsesforlgbet og det saerlig grund-
forlgb formidler kontakten mellem praktikanter og arbejdspladser:

"Der er en kontakt tilbage til skolen (sosu, vor.bem.). Nar den nye har veeret her i 5 dage, s& kommer der en
lerer fra skolen og snakker om malene for denne praktikant. Hvad skal vi veere opmaerksomme pa...” (Inter-
viewrunde blandt mentorer).

Evalueringen tyder pa, at den tveergaende kontakt har fundet en positiv form, der modsva-
rer behovet for gensidig sparring. Samtidig giver selve uddannelseskonceptet anledning til
at anbefale, at mentorerne i hgjere grad inddrages i den tvaergaende erfaringsudveksling,
der har fundet sted pa den paedagogiske dag pa tveers af undervisere og vejledere fra UCI
0g sosuskolen. | betragtning af, at arbejdspladserne — og mentorerne — udggr et organisk
led i det tveergdende uddannelseskoncept, er det naerliggende at anbefale, at det feelles
lzerings- og erfaringsforum udbredes til alle de samarbejdsaktgrer, der har en bergrings-
flade til deltagerne i det samlede uddannelses- og praktikforlgb.

Det giver samtidig anledning til at anbefale, at der i den videre projektperiode sker en op-
prioritering af sddanne netvaerksaktiviteter, der kan understgtte den feelles erfaringsdan-
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nelse omkring malgruppen, dens indsatsbehov og de faglig-psedagogiske og arbejdskultu-
relle udfordringer, der knytter sig til det seerlige uddannelseskoncept. Det er netop en erfa-
ringsdannelse, der méa raekke ud over repraesentanterne i projektgruppen og rette sig bredt
mod de undervisere, vejledere og mentorer, som i dagligdagen mgder deltagerne.

5.7 Gensidig tilpasning er mangfoldighedens grobund

"Helt fantastisk, at vi kan bringe de her folk igennem og give dem den uddannelseskompetence, der kan give
dem en plads pa arbejdsmarkedet varigt. Men det kraever ogsa en tilpasning af arbejdsmarkedet, fordi de
her folk ofte er enlige forsgrgere. Det skal man kunne tage hgjde for. Det geelder ikke alene med netveerk.
Det her er jo dggnarbejdspladser og weekendarbejde. Hvem skal s& passe mine bgrn, siger de. De er ofte
meget enlige. Det er et seerligt problemfelt. Hvis man diskuterer det pa& arbejdspladserne, sd kunne man
maske eendre arbejdsgangen lokalt, s& de maske kunne have en aftenvagt indimellem. (Interviewrunde
blandt FOA-repraesentanter).

Flere aktgrer har i evalueringen gjort geeldende, at uddannelsesforlgbet og det saerlige
uddannelseskoncept ikke i sig selv er en garanti for, at deltagerne nar frem til endemalet
om ansaettelse pa sosuomradet — og en stabil plads pa det danske arbejdsmarked. Kvin-
dernes arbejdsmarkedsintegration afhaenger ikke alene af deres egen kvalificering. Inte-
grationen er ogsa afhaengig af arbejdspladsernes holdninger og praktiske handtering af de
problemstillinger, der knytter sig til integrationen af nydanske medarbejdere. Som angivet i
citatet oven for vil det blandt andet geelde mulighederne for at tage hensyn til kvindernes
seerlige livssituation i den daglige arbejdsorganisering og herunder mgdetider og vagtske-
maer mv.

Det har faet flere aktgrer til at pege pa behovet for at afklare, hvad mangfoldighedstanken
indebeerer - begrebsmaessigt savel som i praksis. Man er engageret i at indga i det trans-
nationale samarbejde omkring udviklingen af veerktgjer, der konkret kan understagtte en
mangfoldighedstraening pa sosuarbejdspladserne. Men der har samtidig lydt tilkkendegivel-
ser af, at opgaven ogsa repraesenterer et nyt og ukendt terreen, som ma give anledning til
en feelles afklaringsproces:

"Der er et meget forskelligt syn p& mangfoldighed pa vores arbejdspladser. Rekrutteringsbehovet kan veere
en lgftestang pa ledelsesniveauet. Men det er ikke noget, der fylder. Der er heller ikke nogen tydelig politik
pa forvaltningsplan...” (Interviewrunde blandt SOF-repreesentanter).

Evalueringen tyder klart i retning af, at der er et behov blandt samarbejdsaktagrerne for at
skabe en feelles referenceramme, hvad angar mangfoldighedsperspektivet og udmgntnin-
gen af en mangfoldighedspraksis pa sosuarbejdspladserne.

Det falgende giver derfor eksempler pa, hvordan mangfoldighedsbegrebet kan konkretise-
res og operationaliseres i projektets sammenhaeng.
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5.8 Mangfoldighed — samlebetegnelse for flere strategier

| den hjemlige debat bliver mangfoldighedsbegrebet ofte brugt i flleng med en raekke an-
dre begreber, som har det til feelles, at de alle knytter sig til forskellige strategier for et me-
re fleksibelt arbejdsmarked og for integrationen af udsatte malgrupper i arbejdslivet. Det
geelder:

Arbejdsmiljgstrategien
Rummelighedsstrategien
Ligestillingsstrategien
Kompetencestrategien.

De fire strategier kan samlet indskrives i et mangfoldighedsperspektiv, og ofte vil de sup-
plere hinanden i den personalepolitiske praksis pa arbejdspladserne — uden at de nagdven-
digvis udger bevidste strategier til styrkelse af mangfoldighedsprincippet.

Figur 3 neden for illustrerer, hvordan de fire strategier kan placeres inden for et overordnet
mangfoldighedsperspektiv.

Figur 3: Det samlede mangfoldighedsperspektiv

Arbejdsmiljg-
strategien

« Fleksible arbejdsvilkar
ift seerlige mgdetider,

Rummeligheds-
strategien

« Plads til alle og opret-
telse af hensyntagende

sundhedsfremme, stillingstyper
kostforhold,  Sociale kapitler mv.
bederum mv. Det samlede

mangfoldigheds-
perspektiv

» Behovsorienteret indsats,
seaerbehandling og

inklusion som positive

grundprincipper.

Ligestillings-
strategien
-Maltal for andelen af
underprioriterede
grupper
*Afspejling af
befolkningen mv

Kompetence-

strategien

« Diversificering af
kompetencegrundlaget

* Interkulturalitet mv.

Kilde: mhtconsult
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Figuren kan bidrage til at klarggre, hvordan strategierne veegter forskellige aspekter af
mangfoldighedsperspektivet, for sa vidt at de alle sigter pa at styrke det grundlaeggende
mangfoldighedsprincip om en behovsorienteret indsats, der kan anerkende og tilgodese,
at mennesker har forskellige behov, og at seerlige behov ikke bgr veere en udelukkelses-
faktor. Det vaere sig i arbejdslivet savel som i samfundslivet generelt.

Set i relation til Equalprojektet kan figuren saledes ogsa medvirke til at afklare, hvorvidt og
hvordan sosuarbejdspladserne allerede er i gang med at implementere mangfoldigheds-
fremmende praksisformer og metoder — og pa hvilke omrader der i dag mangler konkrete
initiativer.

Fleksibilitet og plads til seerbehov — om arbejdsmiljgstrategien

Arbejdsmiljgstrategien er givetvis den mest udbredte praksis pa arbejdspladserne. Siden
midten af 1970 erne har det psykiske arbejdsmiljg udgjort et centralt indsatsomrade, som
siden er udvidet og perspektiveret med indsatsomrader som det udviklende arbejde, med-
arbejderindflydelse, arbejdsorganisering og selvstyrende grupper, HR-afdelinger, menne-
skelige ressourcer i arbejdslivet, sygefraveer, stress, sundhedsfremme samt det greenselg-
se arbejde og forholdet mellem arbejdsliv og familieliv mv.

Arbejdsmiljgstrategien seetter i stigende grad fokus pa, hvordan nye arbejdsformer med
flydende arbejdstider og selvregulerede jobfunktioner er med til at skeerpe de psykosociale
belastninger i arbejdsmiljget. Det har samtidig skeerpet opmaerksomheden pa balancen
mellem arbejdsliv og familieliv — og synliggjort behovet for en arbejdskultur, der anerken-
der, at medarbejdere med familieforpligtelser kan have seerlige behov i relation til arbejds-
tider og arbejdsorganisering. Balancen mellem arbejdsliv og familieliv er herved et godt
eksempel pa, hvordan det moderne arbejdsliv affader nye medarbejderbehov, som ar-
bejdspladserne ma finde nye veje til at imagdekomme for at fastholde de menneskelige
ressourcer.

Set i et mangfoldighedsperspektiv bidrager arbejdsmiljgstrategien saledes til at saette seer-
lige medarbejderbehov pa dagsordenen — og dermed ogsa til at legitimere, at seerlige
medarbejderbehov imgdekommes som personalepolitiske goder, der for eksempel kan:

kompensere for stress gennem radgivningstilbud og saerlige fravaersordninger
forebygge livsstilssygdomme gennem sund kantinemad og motionsrum
nedbringe fraveer gennem fleksible madetider og afspadseringsregler
mindske arbejdsskader gennem behandlingstilbud og ergonomiske mgbler
fastholde seniorer gennem nedsat arbejdstid med lgnkompensation

tiltreekke kvinder gennem fleksible arbejdstidsordninger

tiltreekke etniske minoriteter gennem oprettelse af bederum mv.
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Fleksible arbejdstidsordninger og bederum til nydanske medarbejdere kan saledes ansku-
es som personalepolitiske goder, der i lighed med seerlige hensyn til kostvaner og motion i
stigende grad vil kendetegne det fleksible — og mangfoldighedsfremmende - arbejdsmilja.

Set i dette lys kan den lange arbejdsmiljgtradition i Danmark veere et springbraet til en
mangfoldighedsforstaelse pa arbejdspladserne, for sa vidt at arbejdsmiljgstrategien allere-
de har givet et veeld af eksempler pa, hvordan det er muligt at imgdekomme szerbehov.

Solidaritet med seerbehov — om rummelighedsstrategien

| takt med det gkonomiske opsving og den voksende arbejdskraftmangel har strategien for
det rummelige arbejdsmarked vundet stadig starre indpas i indsatsen for at styrke udsatte
malgruppers arbejdsmarkedsintegration. Rummelighedsstrategien bygger pa et dobbelt
perspektiv, for sd vidt at den sammenkaeder arbejdspladsernes sociale engagement og
ansvar (corporate responsibility) med det skeerpede arbejdskraftbehov og udsatte grup-
pers mulighed for at finde beskeeftigelse pa fleksible ansaettelsesvilkar. Rummeligheds-
strategien tilgodeser dermed bade et velfeerdsperspektiv og et konkurrenceperspektiv:

o Et velfeerdsperspektiv, fordi mere fleksible ansaettelsesvilkar giver plads til den
del af arbejdskraftreserven, der ikke er i stand til at honorere ordingere anseettel-
seskrav.

o Et konkurrenceperspektiv, fordi fleksible ansaettelsesvilkar giver arbejdspladser-
ne adgang til at indsluse arbejdskraftreserven med tilskud i en skeerpet efter-
spgrgsels- og vaekstsituation®.

| relation til mangfoldighedsdebatten kan rummelighedsstrategien bidrage til at skeerpe
blikket for dette dobbelte perspektiv og styrke forstaelsen for, hvordan et samfundsmees-
sigt solidaritetsprincip kan ga hand i hand med en gget samfundsmaessig velstandsudvik-
ling. Selv. om rummelighedsbegrebet primeert er koncentreret om personer med varig ned-
sat arbejdsevne, er det nzerliggende at treekke en trad til etniske minoriteters indslusnings-
barrierer og behovet for ligeledes at betragte den etniske arbejdsmarkedsintegration i et
samlet velfeerds- og konkurrenceperspektiv.

Det rummelige arbejdsmarked er saledes udtryk for et rummelighedsbegreb, hvor szerbe-
handling generelt er et legitimt solidaritetsprincip. De hgje ledighedstal blandt etniske mi-
noriteter taler sammen med erfaringerne fra integrationsindsatsen et tydeligt sprog om be-

43f. mhtconsult og Teknologisk Institut: Nye veje til aktivering og beskaeftigelse af svage grupper. En undersggelse af udviklingsmuligheder og
perspektiver for et lokalt og regionalt samarbejde om det rummelige arbejdsmarked. 2002, Thomsen, M.H.: Integration — fra halve lgsninger til
helhedsorientering? Et statusbillede over paradigmer og strategier i integrationsindsatsen, 2004, Damgaard, B.: Kommunerne, virksomhederne og
den aktive socialpolitik. SFI, 2000/12 samt Streeck, W.: Competitive Solidarity: Rethinking the “European Social Model”. Max Planck Instituttet,
1999
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hovet for at skabe den samme legitimitet i forhold til en positiv seerbehandling af etniske
minoriteter.

Positiv seerbehandling som lgftestang for ligestilling

Etnisk ligestilling har siden slutningen af 1990 erne veeret et indsatsomrade pa store dele
af det offentlige arbejdsmarked. Den statslige ligestillingspolitik har i neesten et tiar veeret
reguleret af overenskomstmaessige tilleegsaftaler, der forpligter statslige arbejdspladser til
en staende ligestillingsindsats. Pa den kommunale front har der ligeledes veeret igangsat
aktiviteter til fremme af en etnisk ligestilling, og Kgbenhavns Kommune vedtog allerede for
flere &r siden en handlingsplan til fremme af etnisk ligestilling®.

Den klassiske ligestillingsstrategi skriver sig 30 ar tilbage, da ligelgnsloven blev vedtaget i
1976. Den farste lov om ligebehandling af kennene pa arbejdsmarkedet fulgte i kglvandet
to ar efter og er i 2000 udvidet med ligestillingsloven, der regulerer ligestilling pa alle om-
rader uden for arbejdsmarkedet. Det skal ske ud fra det antidiskriminatoriske perspektiv, at
ingen ma stilles ringere i adgangen til arbejdsmarkedet pa grund af kennet. Den etniske
Iigeestilling er tilsvarende omfattet af bade internationale og nationale love og konventio-
ner-.

Malet for den etniske ligestillingsstrategi er at forhindre forskelsbehandling og at fremme
ligebehandling af alle uanset race eller etnisk oprindelse. Hvor strategien for det rummelige
arbejdsmarked forbindes med et solidaritetsprincip — knytter ligestillingsstrategien sig til et
formelt demokratisk princip. Ligestillingsbegrebet spejler sig samtidig i sin modsaetning,
nemlig udelukkelse af visse grupper som fglge af diskrimination.

| den personalepolitiske sammenhaeng pa arbejdspladserne er der en lang tradition for at
handhaeve et lighedsprincip i ordets bogstavelige forstand, hvor ingen har forrang eller
seerlige goder pa bekostning af flertallet. Det er et lighedsprincip, som generelt gar darligt i
spaend med saerordninger som eksempelvis kvotering.

Tidligere undersggelser af etnisk ligestilling og mangfoldighed pa offentlige arbejdsplad-
ser’ har dokumenteret, hvordan der er en udbredt skepsis over for en positiv seerbehand-
ling, som systematisk sigter pa at fremme etniske minoriteters arbejdsmarkedstilknytning.
Positiv seerbehandling forbindes paradoksalt nok med en gget risiko for diskrimination,
selv om malet er det stik modsatte, nemlig at modvirke og nedbryde diskrimination.

5 Jv. Thomsen, M.H. m.fl.: Etnisk ligestilling i kommunerne — mellem personalepolitik og integration, 2000 samt Kgbenhavns Kommunes Hand-
lingsplan for Etnisk Ligestilling 2003-2005.

6 Fx ILO’s Konvention nr. 11 fra 1958, FN's Racediskriminations-konvention fra 1965 og EU’s Ligebehandlings-direktiv fra 2000.

7 Fx Thomsen, M.H.m.fl.: Med mangfoldighed som mal — en undersggelse af muligheder og barrierer for etnisk ligestilling og integration af etniske
minoriteter pa statslige arbejdspladser. 1999, Thomsen, M.H. m.fl.; Etnisk ligestilling i kommunerne — mellem personalepolitik og integration, op.cit.
samt mhtconsult: Fra monokultur til mangfoldighed — en undersagelse af mangfoldighedsstrategier pa 10 statslige arbejdspladser i Norden. 2001.
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Seerbehandlingens paradoks opstar netop, nar saerbehandling ud fra en overfladisk be-
tragtning fremstar som en forskelsbehandling af de gvrige medarbejdere, der repraesente-
rer flertallet. Den udbredte modvilie mod positiv seerbehandling vidner saledes om behovet
for at italeseette begreberne om sezerbehandling og ligestilling pa arbejdspladserne. Det
kreever blandt andet en feelles, kritisk refleksion over, hvem vi seerbehandler, hvordan mi-
noritetsgrupper i udgangspunktet er ulige stillet, og hvorfor majoriteten i realiteten har en
forsteret til jobbene, uden at vi betegner det som saerbehandling mv.

Ligeveerdighed gennem komplementaere kompetencer — om kompeten-
cestrategien

Set i et mangfoldighedsperspektiv er det hensigtsmaessigt at udvide det klassiske ligestil-
lingsbegreb til et begreb om ligeveerdighed. Ligeveerdighed kan defineres som gensidig
respekt og udveksling af viden, feerdigheder og kreativitet i den feelles opgavelgsning. Det
bliver fgrst muligt at tale om ligeveerdighed, nar alle tilstedevaerende ressourcer bliver be-
tragtet som veerdifulde bidrag til arbejdspladsens samlede kompetence- og ressource-
grundlag®, saledes som det ogsé& er diskuteret i det tidligere afsnit om mentorfunktionen i
Equalprojektet.

Kompetencefeltet i den ovenstaende figur 2 modsvarer saledes det mangfoldighedsbegreb
- diversity management — der er fremherskende i den internationale sammenhaeng, hvor
mangfoldighedsbegrebet placerer sig i en organisatorisk tradition®. Forskellighed er i den-
ne tradition keedet sammen med et kompetencemaessigt og konkurrencemaessigt perspek-
tiv.

Mangfoldighedsstrategien handler ikke om at skabe lige muligheder, men i en vis forstand
om at give medarbejdere forskellige opkvalificeringsmuligheder ud fra den forstaelse, at
medarbejdere har forskellige forudsaetninger og derfor ogsa forskelligartede behov for at
kvalificere sig i forhold til arbejdspladsens interesser og kerneydelser. Man kan sige, at
forskelligheden er blevet arbejdspladsens legitimitetsgrundlag, fordi bredden og komple-
mentariteten i ressourcerne hgrer til de vigtigste konkurrenceparametre.

Nar mangfoldighed som i kompetencefeltet bliver et udtryk for komplementaritet mellem
forskelligartede kompetencer, ressourcer og erfaringsverdener, er det ogsa muligt at prak-
tisere ligeveerdighed som et grundprincip i det faglige og kollegiale miljg. Som tidligere
naevnt taler det samtidig om behovet for at anvende et bredt faglighedsbegreb, der kan
bidrage til at synliggare, hvor den enkelte elev eller medarbejder har steerke kompetencer
henholdsvis behov for kvalificering.

8 Jf. Thomsen, M.H. og Moes, M.: Kompetencer mellem kulturalisering og mangfoldighed — om brugen og bedgmmelsen af etniske minoriteters
kompetencer og ressourcer pa det danske arbejdsmarked. | Akademiet for Migrationsstudier i Danmark: Working Paper Series 9/2002.
9 Jf, fx Plum E. m.fl.: Mangfoldighed som virksomhedsstrategi — pa vej mod den inkluderende organisation, 2001.
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Mangfoldighedsarbejde gennem flere strategier

Med de foregaende afsnit er der peget pa strategier, der med forskellige mal og fra forskel-
lige vinkler kan veere med til at understgtte et mangfoldighedsperspektiv pa arbejdsplad-
serne. Det er strategier, som i forskelligt omfang allerede vil veere iveerksat - eller i hvert
fald italesat - pa sosuarbejdspladserne. Men evalueringen giver grund til at antage, at der
ikke pa nuveerende tidspunkt eksisterer en feelles viden og bevidsthed om, hvilke strategier
der allerede er sgsat, og hvilke veerdier og praksisformer de enkelte strategier bygger pa.

Det taler for en indsats, der malrettet tager sigte pa at skabe en feelles referenceramme for
mangfoldighedsperspektivet i projektet gennem kurser og mgder, der dels belyser begre-
bernes sammenhaeng — og dels giver eksempler pa, hvilke praksisformer arbejdspladser-
ne kan iveerkseaette for at styrke mangfoldighedsprincippet i en indsats for at rekruttere og
fastholde etniske minoriteter i medarbejderstaben pa kort og leengere sigt. En feelles debat
og refleksion pa tveers af arbejdspladser og andre samarbejdsaktgrer kan givetvis ogsa
medvirke til at afmystificere, hvad mangfoldigheden indebaerer — men ogsa til at under-
strege dens samfundsmeessige relevans og ngdvendighed.

Med udgangspunkt i arbejdsmiljgstrategien kan samarbejdsaktarerne i feellesskab afdaek-
ke, hvordan man bade pa sosuarbejdspladser og i andre kommunale institutioner har erfa-
ring med at imgdekomme forskellige saerbehov i medarbejderstaben for at fastholde det
ressourcegrundlag, som medarbejderne udger.

Med udgangspunkt i rummelighedsstrategien kan samarbejdsaktgrerne sammen reflektere
over, hvordan solidaritetsprincippet er blevet stadfeestet pa arbejdspladserne gennem op-
rettelsen af fleksjob og skanejob — og hvordan erfaringerne fra disse foranstaltninger kan
nyttiggares i forhold til indslusningen af etniske minoriteter.

Med udgangspunkt i ligestillingsstrategien kan samarbejdsaktgrerne sammen vurdere, om
saerbehandling udger et tabuomrade, og hvorvidt man allerede pa arbejdspladserne ope-
rerer med seerbehandlende foranstaltninger over for nogle medarbejdergrupper.

Med udgangspunkt i kompetencestrategien kan samarbejdsaktgrerne pa tveers af arbejds-
pladser og institutioner overveje, hvilke kompetencer og ressourcer medarbejderne samlet
repraesenterer, hvordan de forskellige kompetencer er med til at styrke servicekvaliteten,
og hvordan etnisk-kulturelle kompetencer kan udggre en ressource i et fremtidigt kvalitets-
perspektiv.

Sammenfattende kan strategierne netop mgdes i et feelles punkt - mangfoldighedsper-
spektivet - hvor den behovsorienterede indsats ikke leengere er betragtet som en saerbe-
handling, men derimod som en individuel medarbejderudvikling, der sigter pa at styrke det
samlede kompetencegrundlag p& arbejdspladserne.



5.9 Mangfoldighed — mellem faglig anerkendelse og gget efter-
spargsel

Aktgrerne er blevet bedt om at vurdere, hvilke potentialer deltagerne i kraft af deres etnisk-
kulturelle baggrund repraesenterer i forhold til sosuomradet. Evalueringen viser, at argu-
menterne bade gar i retning af arbejdskraftbehovet og i retning af et mangfoldighedsper-
spektiv, hvor kvindernes motivation ses som en vigtig kompetence i forhold til den profes-
sionelle identitet og fagstolthed inden for sosuomradet. En faglig repreesentant har haft
denne kommentar:

"Det er jo, at i forhold til at fa vores fag gjort interessant igen — og det er attraktivt at sgge ind i vores bran-
che. At f& motiverede kolleger ind — dem, der har det beramte omsorgsgen og drive til at veere engageret. At
man har energi i det her..” (Interviewrunde blandt FOA-repraesentanter).

Motivation og professionel stolthed som kernekompetence

Mangfoldighedsperspektivet ses herved ogsa som en strategisk vej til at rekruttere og in-
tegrere nye malgrupper af medarbejdere, der sager til sosu-omradet ud fra en faglig moti-
vation - og som udviser et engagement, der udspringer af en faglig stolthed over for arbej-
dets menneskelige og samfundsmaessige nyttevaerdi.

Ud fra denne synsvinkel bidrager mangfoldighedsperspektivet saledes til at tydeliggare
vigtigheden af at tiltraeekke nye medarbejdere, der netop er kendetegnet ved den motivatio-
nelle kompetence, som kan veere med til at holde fagets professionalisme i haevd. Det
fremstar s@ meget desto vigtigere i en tid, hvor sosuomradet har mistet terreen, hvad angar
den generelle tilgang og s@gning til uddannelserne - og hvor store mediesager har kastet
en skygge ind over den professionelle profil.

En gget tilgang af engagerede medarbejdere — som i et vist omfang ogsa repraesenterer
en anderledes omsorgstradition — kan i leengden bidrage til at styrke fagets profil og brede
samfundsmeessige anerkendelse.

Arbejdskraftmangel som argument for mangfoldigheden

"Vi snakker jo om, at det kan godt veere, at nogle har den frygt, at de tager vores arbejdspladser. Men vi har
brug for arbejdskraft inden for vores omrade, og skal vi ikke slide os helt ned, sa har vi brug for dem. Det er
det bedste argument. Men vi far jo ogsa danske kolleger, der ikke er fuldt pa hgjde. Nogle siger, at vi alene
far alle dem, der er sveere. Men det er ngdvendigt at tage sliddet med for at f& nogle gode kolleger pa leen-
gere sigt. Jo bedre vi bliver til at integrere dem, desto bedre bliver de pa laengere sigt...” (Interviewrunde
blandt mentorer).

Nogle aktgrer har iseer vurderet deltagerpotentialet ud fra argumentet om det voksende

arbejdskraftbehov. Det er en mere pragmatisk tilgang, som ikke tager udgangspunkt i den
kompetencemaessige vurdering. Den bygger snarere pa det synspunkt, at deltagerne ikke
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nadvendigvis er pa hgjde med kompetencekravene, men at det til gengeeld ma veere ar-
bejdspladsernes forpligtelse at give dem de bedst mulige vilkar for at tilegne sig det ngd-
vendige kompetencegrundlag.

Mangfoldighedsperspektivet handler i denne optik om at sikre et medarbejderpotentiale,
der ikke har sin primaere veerdi i de seerlige etnisk-kulturelle kompetencer - men netop er
veerdifuld, fordi det udgar en ngdvendig og hidtil uudnyttet arbejdskraftreserve.

Sammenfattende ma det ud fra evalueringen konkluderes, at uanset om aktgrerne hzelder
tii den ene eller den anden opfattelse — sa er der bred enighed om, at sosu-
arbejdspladserne har et stort og stigende behov for at indsluse kvinderne i malgruppen og
give dem de bedst mulige betingelser for at integrere sig i virksomhedskulturen — med den
personlige integritet i behold.
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6. Bedre brugerservice gennem samarbejde
Resultater i lyset af samarbejds- og mainstreamingperspektivet

6.1 Indledning

Med samarbejdsperspektivet seetter evalueringen fokus pa selve projektorganiseringen og
det tveergdende samarbejde, der danner grundlag for projektets seerlige uddannelseskon-
cept. Omdrejningspunktet er den brobygning, der lgbende skal finde sted mellem organi-
sationskulturer, veerdier, normer og konkrete metoder pa tveers af forvaltningsgreenser,
uddannelsesinstitutioner, arbejdspladser og gvrige organisationer, dvs. internt i den kom-
munale struktur savel som i samspillet mellem kommunen og eksterne aktgrer. Det geelder
saledes en brobygning pa bade pa det systemiske og institutionelle niveau. Hertil kommer
den transnationale samarbejdsflade og erfaringsudveksling.

Samarbejdsperspektivet omfatter desuden den mainstreaming, der skal bidrage til at for-
ankre projektets nyskabende resultater bade vertikalt og horisontalt i den samlede kom-
munale organisation. En mainstreaming vil for det fgrste kreeve, at samarbejdsaktgrerne
pa bade forvaltnings- og institutionsniveau er enige om, at projektets forsggsindsats har
givet resultater, der kan styrke og forbedre den ordinaere drift i et fremtidigt perspektiv. En
mainstreaming vil for det andet veere betinget af, at samarbejdsaktgrerne ser mulighed for
at udvikle realistiske modeller til at forankre projekterfaringerne inden for driftsbudgettet.

Begge spargsmal er blevet belyst i anden evalueringsrunde, og de falgende afsnit gar re-
de for aktgrernes overvejelser om det overordnede samarbejde og en mainstreaming af
tvaergaende projekter.

6.2 Tveersektorielt samarbejde - en vej til feelles kvalitetssikring
| den kommunale integrationsindsats

Alle aktarer har i interviewrunden tilkendegivet en klar opbakning til den tveergadende pro-
jektidé. Der lyder i samme andedrag en forventning om — og opfordring til — at de meduvir-
kende forvaltninger sa snart som muligt saetter sig sammen om bordet for at udvikle mere
varige samarbejdsmodeller, der kan styrke et tveersektorielt samarbejde i den ordinaere
drift. En samarbejdsaktar har udtrykt det med denne "ligning”:

"BIF kan have et spor, BUF et andet mv. Men det gode ved projektet er, at man herved skaber en tresporet
motorvej...” (Interview med BUF-repraesentant).



Et af de positive budskaber er, at Equal-projektet har banet vej for en starre samhgrighed i
kommunen. Det er en samhgrighed, der netop kan opsta, nar man vover at nedbryde den
traditionelle "siloteenkning” til fordel for en eegte tveerfaglighed, hvor forvaltningerne sa at
sige samteenker deres ressourcer og muligheder for at bidrage til lgsninger i de mange
tilfeelde, hvor en indsats over for etniske minoriteter eller andre malgrupper i praksis invol-
verer flere forvaltningers ansvarsomrader.

Et af nggleordene i denne proces er stgrre gensidig forstaelse og respekt over for den en-
kelte forvaltnings rammebetingelser. Nar repreesentanter fra forskellige forvaltninger arbe;j-
der pa at indfri faelles mal i den tveergdende projektgruppe, sker der automatisk en viden-
deling, som ogsa er med til at oplase de myter og antagelser, man maske hidtil har haft i
forhold til andre forvaltninger. Det kan netop veere myter, som tidligere har deempet sam-
arbejdsviljen:

"Jeg kan sagtens se, at der er etableret nogle andre samarbejdsflader end tidligere. Vi far jo en dialog om
det, vi ikke har forstaet. Projektet kreever en starre forstaelse for hinandens arbejdsbetingelser, at vi er un-
derlagt lovgivning osv....” (Interviewrunde blandt FOA-repraesentanter).

Resultatet er, at brugerne modtager en bedre service, for sa vidt at den tvaersektorielle
indsats bidrager til at udvikle bedre servicekoncepter. Det geelder for eksempel brugen af
en fagbaseret sprogkvalificering i Equalprojektet. Det ma antages, at flere af deltagerne
tidligere ville vaere henvist til en sprogskoleundervisning, som ikke p4 samme made ville
imgdekomme behovet for den fag- og jobrelaterede leering. Tidligere ville der ikke veere
samme grobund for at koordinere sprogundervisningen i den ene sektor med beskeeftigel-
sesrettede initiativer i den anden sektor over for en given malgruppe.

Evalueringen har saledes bekraeftet, at en mainstreaming med fordel kan tage udgangs-
punkt i et feelles integrationsperspektiv, som samtidig keedes tydeligt sammen med et kva-
litetsperspektiv ud fra argumentet om, at en mainstreaming kan bidrage til at styrke kom-
munens brugerservice og serviceprofil pa integrationsomradet.

En mainstreaming vil samtidig veere ensbetydende med, at alle deltagende fovaltninger
kommer til at saette integrationen pa dagsordenen inden for hver deres ressortomrader.
Selv om kommunens integrationspolitik er forankret i Beskeaeftigelses- og Integrationsfor-
valtningen, vil mainstreamingen af tveergdende integrationskoncepter- og aktiviteter i sig
selv bevirke, at den overordnede integrationspolitik bliver udmgntet bredt i forvaltnings-
strukturen.

Integration som springbraet for samarbejdet

"Vi er uddannelseskonsulenter, som jo pa papiret er dem, der varetager de studerendes interesser i projek-
tet. Men vi har jo ogsa den vinkel ind i dette projekt, at det har med integration at gare...” (Interviewrunde
blandt SOF-repraesentanter).
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Efterhanden som projektet har fundet sin tvaergaende samarbejdsform, bliver det ogsa
mere tydeligt for alle samarbejdsaktarer, at projektet netop i kraft af det tveersektorielle
perspektiv tager sigte pa at fa et uddannelsesmaessigt og et integrationsmaessigt formal til
at ga op i en hgjere enhed. Det er vigtigt at veere opmeaerksom pa, at det i vidt omfang er
dette dobbelte formal, som skeerper engagementet og motivationen blandt de mange aktg-
rer, der er involveret med hver deres opgaver i det samlede projekt.

Som citatet oven for afspejler, har SOF-repraesentanterne fra starten haft det udgangs-
punkt, at deres funktion i projektet var knyttet snaevert til praktikdelen og kontakten til so-
suarbejdspladserne. Men i takt med at samarbejdsfladen til de andre aktarer har konsoli-
deret sig, er det blevet mere og mere klart, at praktikperspektivet ikke kan adskilles fra det
integrationssigte og fra det mangfoldighedssigte, der udgar projektets grundelementer. Det
abner blikket blandt alle samarbejdsaktarer for den lzering, man i faellesskab far adgang til
| projektet:

"Vi er jo blevet grebet af det og ser en masse spandende perspektiver..(..)..og det er uopdyrket i SOF. Det
er tydeliggjort via projektet...” (Interviewrunde blandt SOF-repraesentanter).

Anden evalueringsrunde har saledes givet positive eksempler pa, at der allerede sker en
gradvis forankring af det tveergdende samarbejde omkring selve uddannelsesmodellen i
projektet. Der lyder generelt positive rgster om, at man pa tveers af institutionerne har fun-
det en formidlings- og overleveringsform, der sikrer en tilfredsstillende vidensniveau om-
kring deltagerne:

"Nu kender vi hinanden. Det gjorde vi ikke far. Nu ved vi, hvornar vi skal henvende os til hinanden, og ser
det ogsa i et fremtidsperspektiv...” (Interviewrunde blandt SOF-repraesentanter).

6.3 Feelles branding styrker beeredygtigheden

Den tveersektorielle indsats stiller imidlertid omfattende krav til den Igbende ”projekt-
branding” og informationsspredning. Der skal pa alle medarbejderniveauer i den enkelte
forvaltning opbygges en viden og konsensus om de tvaergaende projekters mal, vision,
resultatkrav, konkrete implementeringsplaner og samarbejdsmodel. Ellers er der grund til
at frygte, at positive og fremadrettede initiativer kan drukne i maengden af informationer og
arbejdsopgaver i det store kommunale medarbejderhav.

Det skeerper behovet for ressourcer til en gget mgdevirksomhed og til en tset og kontinuer-
lig koordinering ned i mange af detaljerne i udviklingsarbejdet. Sa leenge der er tale om
forsggsperioder, vil der veere et budgetmaessigt grundlag for at imgdekomme et forsteerket
informations- og koordineringsbehov. Men det er vigtigt, at samarbejdsaktarerne sa tidligt
som muligt gar sig overvejelser om, hvordan der tilvejebringes midler til informations- og
koordinationsopgaven inden for de ordinaere drift- og budgetrammer pa lidt leengere sigt.
Samarbejdsparterne skal sammen saette fokus pa mulighederne for ogsa at forankre den
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gkonomiske side af sagen. Ellers er der fare for, at tvaerfagligheden kuldsejler, nar projekt-
tiden er udlgbet:

"Man skal arbejde meget hardt og meget Ilgbende med at teenke, hvordan det overfgres i driften. Man skal
seette meget mere ind pa branding og information Igbende — ogsa generelt for projekter. Det er forankrings-
delen...” (Interview med BUF-repreesentant).

Fra forsgg til forankring — behov for samlet driftsmodel

Et af de centrale spgrgsmal vil vaere, om det seerlige uddannelseskoncept kan overfares til
en beeredygtig driftsmodel, som ogsa kan fungere, nar sosuskolerne overgar til at blive
selvejende institutioner. Det ma blandt andet antages, at sosuskolen vil have brug for at
sikre et stabilt deltagerflow til det seerlige grundforlgb, s& en driftsmodel kan ggres @ko-
nomisk rentabel som en ydelse, der udbydes sideordnet med andre af skolens kerneydel-
ser.

Et andet spgrgsmal kan vaere, om der kan skabes mulighed for at indlaegge dele af det
seerlige grundforlgb i UCI’s ordineere sosurettede tilbud.

Endelig ma det overvejes, om en driftsmodel kan baseres pa en projektorganiseret opga-
velgsning, hvor medarbejdere pa tvaers af forvaltninger og institutioner allokeres til tveer-
gaende projektgrupper med sigte pa at implementere saerlige integrations- og uddannel-
sesprojekter pa grundlag af seerlige bevillinger inden for det samlede driftsbudget.

Sammenfattende ma det konkluderes, at der set i et realistisk tidsperspektiv er behov for
at iveerkseette en mainstreaming i den neermeste fremtid. Pa baggrund af de positive erfa-
ringer fra projektgruppen ma det videre anbefales, at samarbejdsaktagrerne nedsaetter en
forankringsgruppe bestdende af repreesentanter fra de medvirkende forvaltninger og insti-
tutioner. Forankringsgruppen ma sammenseettes saledes, at den har et vidensmaessigt
grundlag for bade at arbejde med de lovmaessige, indholdsmaessige og budgetmaessige
elementer i en driftsmodel.
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