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FORORD

Denne rapport er resultatet af et teet samarbejde mellem forskere, udviklingskonsulenter og undervisere fra
Kebenhavns Professionshgjskole og Peder Lykke Centret. Samarbejdet har haft til formal at udvikle og styrke
interkulturelle kompetencer i sldreplejen gennem et samskabende aktionslerings- og forskningsforleb.

P4 Kegbenhavns Professionshgjskole arbejder vi strategisk med at forbinde praksis med forskning, grund- og
videreuddannelse for at sikre, at ny viden omsettes til konkrete, anvendelige losninger i velfaerdssektoren.
Dette projekt er et eksempel pa, hvordan professionsrettet forskning og praksis kan ga hadnd i hand for at ud-
vikle nye faglige tilgange, der har direkte relevans for medarbejdere og borgere i &ldreplejen.

Rapporten beskriver den interkulturelle praksis pa Peder Lykke Centret, som den udfolder sig gennem medar-
bejdernes daglige erfaringer, fortallinger og refleksioner. Gennem interviews, observationer og et kompeten-
ceudviklingsforleb med medarbejderne har vi undersggt, hvordan interkulturelle kompetencer kan styrkes
systematisk i a&ldreplejen. Formalet har vaeret at omsette den eksisterende praksis til en faglig model, der kan
udbredes bredt i ldreplejen.

Peder Lykke Centret har gennem 10 ar som profilplejehjem for mangfoldighed opbygget en unik erfaring med
interkulturelt arbejde i &ldreplejen. Denne viden er af stor relevans i en tid, hvor en stigende andel af aldre
borgere har migrantbaggrund, og hvor plejesektoren i hgjere grad medes med kulturelt mangfoldige behov.
Peder Lykke Centrets tilgang reprasenterer en lokalt udviklet lgsning pa en global udfordring, der kan bygge
bro mellem globale demografiske forandringer og den daglige &ldreomsorg i lokale miljger.

Vi vil gerne rette en stor tak til ledere og medarbejdere pa Peder Lykke Centret, som har deltaget aktivt i work-
shops, interviews og pregvehandlinger i efterdret 2023 og foraret 2024 samt genergst delt deres refleksioner og
erfaringer. Tak ogsa til de beboere, vi har mgdt i vores arbejde.

Vi héber, at rapportens resultater og den beskrevne interkulturelle model kan inspirere andre aktgrer i &ldre-

plejen til at udvikle deres praksis, s aldreplejen kan imgdekomme den mangfoldighed, der allerede er en rea-
litet i Danmark.

Kgbenhavn, april 2025

Grete Brorholt

Leder af Forskning og Udvikling,

Sygeplejerske- og Ernaringsuddannelserne,
Kgbenhavns Professionshgjskole
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OM PEDER LYKKE CENTRET

Af Marie Neiendam, stabsmedarbejder og Mette Olsen, centerchef

Mere end 50 ar med mangfoldige liv
Siden 2013 har Peder Lykke Centret arbejdet strategisk med mangfoldighed. Vi arbejder med fokus

p4, at alle mennesker uanset kulturel baggrund feler sig hjemme og kan leve videre pa Peder Lykke
Centret med alverdens interesser og vaner. Mangfoldighed er en del af centrets udvikling og indtaen-
kes blandt andet i kompetenceudvikling, frivillighed, aktiviteter, indretning og rekruttering. Mangfol-
dighed forstas i ordets bredeste forstand, herunder i forhold til kultur, ken, religion, seksualitet, tra-
ditioner og livshistorier. Peder Lykke Centret har et seerligt fokus pa eldre med etnisk minoritetsbag-
grund. Det er en gruppe, der generelt oplever ulighed i sundhed pa flere omrader.

Som det farste og eneste aldrecenter i Danmark far Peder Lykke Centret en mangfoldighedsprofil i
2013. Det sker som en del af Ksbenhavns Kommunes profilering af plejehjemmene, sa de i hgjere grad
malretter sig borgernes individuelle behov og interesser.

Peder Lykke Centret er bygget i 1970 i Urbanplanen pa Amager. Det er en selvejende institution med
driftsoverenskomst med Kgbenhavns Kommune. Her har 152 beboere deres hjem. 200 borgere er
tilknyttet aktivitetscentret og 300 er indmeldt i daghgjskolen. Hertil kommer alle caféens gaester samt
netveerksgrupper, barnehaver og barslende forzldre, der ugentligt besgger centret. For ikke at naevne
laegen, fodterapeuten, frisgren og minimarkedet, der ogsa findes under centrets tag. Peder Lykke Cen-
tret er et hus med gang i.

Det kan lyde simpelt at arbejde med mangfoldighed, men vi har mgdt mange udfordringer pa vejen.
Da profilen bliver indfert, er der blandede reaktioner. Bade blandt parerende og medarbejdere bliver
der udtrykt en bekymring for, at det vil ga udover traditionelle danske traditioner sdsom jul. Bekym-
ringerne omhandler ogsa fagligheden, for kan vi mon imgdekomme gnsker om personlig hygiejne pa
tveers af kan? Derudover fortaller enkelte medarbejdere, at de ogsa er bekymrede for at komme til at
traede nogle over taeerne i forhold til deres religion. Andre medarbejdere forventer ikke, at det vil
medfore storre eendringer. De fortaller, at de jo allerede arbejder med personcentreret omsorg med
blik for det enkelte menneskes unikke livshistorie. Mange spergsmal bliver stillet, og mange bekym-
ringer bliver ytret. Hvad betyder det egentlig at have en mangfoldighedsprofil?
Mangfoldighedsprofilen ligger i naturlig forleengelse af det arbejde, der allerede foregar pa Peder
Lykke Centret. Et arbejde, der pa det tidspunkt har foregaet i mere end 40 ar. Mange vil mene, at det
ligger i forlaengelse af arbejdet i &ldreplejen generelt. Personcentreret omsorg er en vigtig del af sld-

replejen. Men arbejdet med mangfoldighed er mere end det. Det har arene med profilen leert os.
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Mangfoldighedsprofilen bliver sat i gang som en tredrig projektperiode. Der er fra starten fokus pa
interkulturelle kompetencer. I det forste ar er der fokus pa at inddrage medarbejderne i forhold til
profilens udformning. Det bidrager med indsigter, der virker som grundlag for de kurser og den prak-
sisnzre leering, der folger i projektets andet og tredje ar. For at finde det bedst mulige grundlag at
bygge mangfoldighedsprofilen pa, er medarbejdere og ledelsen fra begyndelsen ude at sgge inspira-
tion fra praksis og i forskningen. Andre plejehjem besages, og forende forskere inviteres med i pro-
cessen. I de forste tre ar er der tilknyttet folgeforskning.

Der findes mange méder at indrette plejehjem p4, der har fokus pa borgere med forskellige kulturelle
baggrunde. Pa Peder Lykke Centret bor beboerne sammen pa tvars af kulturelle baggrunde. Den be-
slutning bliver truffet pa baggrund af erfaringer fra andre steder, samt hvordan samfundet ser ud, da
vi starter arbejdet med mangfoldighed.

Som noget af det forste bliver der indrettet et stillerum og et interkulturelt lokale. Medarbejderne i
kokkenet bliver undervist i forskellige verdenskakkener, sd menuen sa vidt muligt afspejler beboer-
sammensatningen. Det samme gor vores arshjul. Alverdens hgjtider bliver fejret, athangigt af hvem
der bor her. Arligt har vi en stor mangfoldighedsfest, hvor vi 4bner derene for lokalomradet og modes
pa tvaers af alder, etnicitet, funktionsniveau og traditioner.

Sprog kan vere en barriere, nar vi er sammen med mennesker fra hele verden. Selv hvis man tidligere
har behersket det danske sprog, sa oplever mange at glemme det pa grund af alder eller sygdom. Her
finder vi hurtigt frem til veerdien i de mange sprog, medarbejderne taler. De, der gnsker at gore brug
af deres sproglige og kulturelle kompetencer, bliver brugt til ’hverdagsoversettere’ i huset. Det er en
indsats, der er kommet til undervejs og har fort til oprettelsen af Etnisk Ressourceteam. Etnisk Res-
sourceteam starter som et projekt pA Amager i 2017. Siden 2022 har det veret et tilbud til alle borgere
i kontakt med Sundheds- og Omsorgsforvaltningen i Kabenhavns kommune (SUF). Etnisk Ressour-
ceteam bestar af omkring 100 ressourcepersoner, der er ansat i SUF. Ressourcepersonerne taler flere
sprog end dansk og har kendskab til flere kulturelle baggrunde. I kombination med deres sundheds-
faglige baggrund fungerer de som brobyggere mellem borgere med etnisk minoritetsbaggrund og de-
res kollegaer i SUF. Ressourcepersonerne taler tilsammen 55 sprog. Teamet har fortsat base pa Peder
Lykke Centret, hvorfra alle opgaver bliver koordineret. Gennem &rene har Etnisk Ressourceteam last
mere end 1.200 opgaver, og det tal er hurtigt stigende. Behovet viser sig tydeligt, og der tegner sig et
billede af, at ressourcepersonerne er med til at forkorte forlgb, sikre at borgerne handler pa deres
sundhed og aldreliv pa et oplyst grundlag og skaber en bedre oplevelse for alle parter.

Pa nuvaerende tidspunkt er 18 procent af beboerne pa Peder Lykke Centrets plejehjem fadt udenfor
Danmark. Tallet har varet stigende siden profilens begyndelse.

Medarbejdernes reaktion pa profilen var varieret i 2013. "Men det har slet ikke vearet sa farligt”, for-
klarer en medarbejder efter 10 4r med profilen. Erfaringer fra praksis i samspil med kompetenceud-
vikling har klaedt medarbejderne bedre pa. De interkulturelle kompetencer bliver lebende skarpet, og

det er en faglighed, vi aldrig bliver feerdige med at udvikle.
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Det er stadig komplekst. Vi oplever, at mange aldre med etnisk minoritetsbaggrund flytter senere ind
pa Peder Lykke Centret end aldre med etnisk dansk baggrund. Det stiller storre krav til observationer,
nar sprog er en barriere. I tilfzelde, hvor der er sproglige barrierer, kognitive funktionsvariationer og
ingen pargrende, tager det lengere tid at fa et godt billede af livshistorien. Samtidig oplever vi, at vi i
hgjere grad skal have socialrddgivere inddraget pa grund af borgernes gkonomiske og juridiske situ-
ation. Det er svaerere at indga i hverdagsaktiviteter, og det tager leengere tid for beboeren at falde til
pa plejehjemmet, hvis der ikke er et forudgdende kendskab til, hvad et plejehjem er. Det er selvialgelig
ikke ngdvendigyvis tilfzeldet. Men vi mé ikke negligere, at det kan vare et komplekst arbejde.

Arene har lart os, at interkulturelle kompetencer er en faglighed, der hele tiden skal holdes ved lige.
De mange erfaringer gor os konstant klogere. Men det betyder ikke, at vi altid ger det helt rigtige. Vi
laver fejl. Vi gar en dyd ud af at vedligeholde en arbejdskultur, hvor misforstéelser forer til forstaelser.
Hvor vi har mod til at stille de svare spargsmal, selvom det betyder, at vi nogle gange traeder lidt ved
siden af. Vi har leert, at det er en svaer faglighed, fordi den gar teet pa vores personlige vaerdier, og den
bagage vi hver iszer har med os. Det er en faglighed, der kraver, at vi kigger indad og bliver klogere pa
vores egne forforstaelser.

Vi er opmarksomme pa at blive bedre til at mélrette og dele viden om @ldres muligheder og rettighe-
der med de aldre selv. Vi holder arrangementer og inviterer malgruppen indenfor for at bygge bro og
for at blive bedre til at malrette vores tilbud og viden til de @ldres behov og ensker.

Vi fejrer stadig jul. Men vi fejrer ogsa eid, kinesisk nytér og polsk paske. Dufte, lyde og smage fra hele
verden far samtalerne i gang og minderne frem. Vi ser en stor vaerdi i at fejre den mangfoldighed, der
er iblandt os.

Interkulturelle kompetencer blandt sundhedsfaglige medarbejdere er essentielle for at kunne vare-
tage @ldreplejen i et samfund med stigende kulturel diversitet. Gennem alle arene har vi haft besgg af
fagfolk fra ind- og udland, der er nysgerrige pa de erfaringer, vi gor os. Interessen er stigende. Vi
onsker derfor nu at dele denne viden med flest mulige, sa interkulturelle kompetencer pa sigt kan

blive en del af alle sundhedsfaglige medarbejderes kompetencer.
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RAPPORT RESUME

Baggrund

Andelen af borgere med migrantbaggrund i den danske @ldrepleje er stigende, hvilket stiller nye krav
til de sundhedsfaglige medarbejders interkulturelle kompetencer for at sikre personcentreret pleje og
omsorg. Aldre borgere med migrantbaggrund er en heterogen gruppe, hvad angér oprindelsesland,
migrationsarsag, antal ar i Danmark, etnicitet, sprog, kultur, religion og sociogkonomiske forhold. Pa
trods af forskellige individuelle vilkar er der nogle faelles sarbarhedsrisici, der kraever faglig opmaerk-
somhed blandt de sundhedsfaglige medarbejdere. Der er derfor et stort behov for at undersgge hvilke
faglige kompetencer, der kan understotte hgj kvalitet i pleje og omsorg for denne gruppe. Peder Lykke
Centret har som profilplejehjem med fokus pa mangfoldighed gennem de sidste 10 ar opbygget en
unik erfaring inden for interkulturel praksis i &ldreplejen. Denne erfaring rummer verdifuld viden

om, hvordan @ldreplejen kan tilpasses en stadig mere mangfoldig befolkningssammensetning.

Formal

Rapportens formaél er at beskrive Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis, som den udfolder sig
gennem medarbejdernes fortellinger og refleksioner over deres daglige arbejde, med henblik pa at
omsette denne praksis til en faglig model, der kan udbredes bredt i den danske aldrepleje og derved

bidrage til udviklingen af interkulturel e&ldrepleje i Danmark.

Metode

Projektet bygger pa en aktionsbaseret leerings- og forskningstilgang og er udviklet i samarbejde mel-
lem Peder Lykke Centret og Kabenhavns Professionshgjskoles sundhedsfaglige videreuddannelse og
forskning og udviklingsenheden pa Institut for Sygeplejerske og Erneringsuddannelserne. Dataind-
samlingen omfatter kvalitative interview med ledere og medarbejdere ( i alt 7 interviews) og etno-
grafiske observationer af et kompetenceudviklingsforlgb (i alt 18 workshops) med medarbejdere
samt en analyseworkshop med ledere og stabsmedarbejdere. Kompetenceudviklingsforlgbet bestod
af tre workshops a tre timers varighed, som 96 fastansatte medarbejdere deltog i. I workshopperne
blev Peder Lykke Centrets eksisterende interkulturelle praksis bade udforsket og videreudviklet.
Rapportens resultater bygger pa en tematisk analyse af datamateriale fra interview og workshops og

er udfert med udgangspunkt i de retoriske appelformer (etos, patos og logos).
Resultater

Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis kommer til udtryk i tre tematikker, som afspejler de tre

retoriske appelformer (etos, patos, logos).
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Etos: Modets etik.

Det forste tema handler om etikken i det interkulturelle mgde mellem @ldre borgere med migrant-
baggrund og medarbejderne. P4 Peder Lykke Centret er interkulturelle kompetencer er funderet i en
etisk forpligtelse til at skabe en ligeverdig relation til og samvaer med mennesker, hvis kultur opfat-
tes som forskellig fra ens egen. Madet bygger pa tillid og respekt som ofte opbygges over tid og krae-
ver talmodighed. Det indebarer, at medarbejderne er abne, nysgerrige og kritisk reflekterede over
egne kulturelle forforstdelser. Madets etik skal hverken forveksles med en markedsetik, der er opta-
get af at levere ydelser tilpasset kundens praferencer eller en rettighedsetik, der har fokus pa at ud-
ligne uretfaerdighed, som mennesker med minoritetspositioner kan mgde. Magdets etik handler om
mere end at imgdekomme beboerens kulturelle praeferencer og sikre universelle rettigheder, den
handler om at forstd, hvem den enkelte beboer er og at skabe et gensidigt mede pa tveers af kultu-

relle forskelle.

Patos: Kulturforskelle som en felles glaede

Peder Lykke Centret betragter kulturel mangfoldighed som en felles ressource, der kan bringe
glaede og styrke relationer mellem beboerne og medarbejderne. Kulturforskelle ses ikke som barri-
ere, der adskiller mennesker, men som muligheder for gensidigt at berige hinanden ved at dele og
lere af hinanden. Traditioner og kulturelle udtryk betragtes derfor ikke som private praferencer,
boerne kan dyrke for sig selv, i stedet bliver de synliggjort og delt, sé de fejres dbent og bidrager til at
styrke feellesskabet.

Logos: Forstdelse frem for forklaring

Peder Lykke Centrets tilgang handler om at forsta det unikke i hver beboer. Det betyder en kritisk
opmerksomhed p4, ikke at se beboerne som en stereotyp reprasentant fra en bestemt kultur eller
bruge kulturelle antagelser som forklaring pa adferd og handlinger. I stedet bestraebes det at skabe
forstaelse gennem &ben dialog og refleksion med beboere, pargrende og kollegaer. I denne proces,
ses misforstaelser som uundgéelige og bruges aktivt som leeringsmuligheder til at styrke og udvikle

praksis.

Medarbejdernes fortallinger om deres praksis inkluderer ogsa deres egne kritiske opmarksomheder
og forbedringsomrader. Forbedringsomréaderne inkluderer brugen af eksisterende og udvikling af nye
instrumentelle lgsninger (fx bedre inddragelse af Etnisk Ressourceteam og udvikle brugen af tekno-
logier som tablets i samarbejdet med beboerne), at have kontinuerligt fokus pa og udvikling af det
gode kollegiale samarbejde og at arbejde mere systematisk og metodisk med sveere og dilemmafyldte

situationer.
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Model til arbejdet med kulturel diversitet i eldreplejen

Pa baggrund af resultaterne prasenteres en model til arbejdet med kulturel diversitet i &ldreplejen.
Modellen bestar af tre trin: Forstd, tilpasse og handle. Det forste trin indebarer tre elementer, som
medarbejderne skal afdekke og arbejde med i deres forstielse: kulturel baggrundsviden, individuel
viden om den enkelte beboer og refleksion over egen forforstaelse. Det andet trin handler om at finde
maéder at tilpasse praksis og udvikle kreative lgsninger pa flere niveauer — de institutionelle rammer,
medarbejderens tilgang til bebeboere, og beboerens hverdag. Det sidste trin handler om konkret im-
plementering af tilpasningerne for at statte beboerne i at leve det liv, de gerne vil leve ved at fremheeve
det gode, som kulturel mangfoldighed bidrager til, herunder at dele kulturelle oplevelser i faellesskab.
Det indebaerer ogsa at reducere skade ved at forebygge og handtere de konflikter, der kan opsta i det
interkulturelle arbejde. Til hvert trin kobles konkrete metoder til at understatte trinnene. Disse er

preesenteret i et bilag til rapporten.

Konklusion
Peder Lykke Centrets erfaringer viser, hvordan interkulturel praksis kan styrke bade beboernes trivsel
og medarbejdernes faglige udvikling. Den udviklede model tilbyder en systematisk tilgang til at ud-

brede og implementere denne praksis generelt i a&ldreplejen.

Tre trin i interkulturel praksis

+ Institutionelle rammer
+ Medarbejdernes tilgange
+ Beboemes hverdag

+ Kulturel baggrundsviden
+ Individuel viden om beboer
+ Refleksion over egen forforstaelse

+ Fremme det gode
» Reducere skade
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BAGGRUND

Oget kulturel diversitet i zeldreplejen
Vi ser en gget kulturel diversitet i &ldreplejen i Danmark og med det stigende antal af @ldre over 65

ar, som er fadt uden for Danmark, forventes denne udvikling at fortsatte. Peder Lykke Centret har
med deres strategiske arbejde med mangfoldighed gennem de sidste 10 ar opbygget en unik erfaring
pa omradet. I det folgende udfoldes de forhold, som kraever serlig opmarksomhed i arbejdet med den

kulturelle diversitet, som folger af det stigende antal &ldre borgere med migrantbaggrund.

Antallet af borgere med migrantbaggrund atheenger af, hvordan gruppen defineres. I Danmark skel-
nes der i statistiske opgorelser mellem vestlige og ikke-vestlige migranter. Ifolge den opdeling var der
12020 ca. 28.000 migranter over 65 ar fra ikke-vestlige lande. Det forventes at antallet i 2030 vil vaere
ca. 59.000 0g i 2040 ca. 99.500 (Rytter et al., 2021). Definitionen "vestlig/ikke-vestlig” har imidlertid
mgdt international kritik, hvor opdelingen kritiseres for at vaere et utidssvarende levn fra kolonitidens
hierarkiserede opdeling af verden (UN, 2022) (Said, 1979). Néar det gelder &ldreplejens fokus pa kul-
turel mangfoldighed, er en skelnen mellem vestlige og ikke-vestlige migranter ogsa problematisk.
Uanset oprindelsesland indebaerer dét at migrere til et andet land et kulturmede, som vil have betyd-
ning for den gensidige kommunikation og forstielse. Hvis man ser bort fra opdelingen af migranter i
den danske definition, er antallet af personer over 65 ar, der er migreret til Danmark, i dag ca. 80.000
personer, hvilket betyder at fremskrivningen af gruppen vil vare betydeligt hgjere (Danmarks Stati-

stik, 2025)

Gruppens sarbarhedsrisici
Gruppen af &ldre med migrantbaggrund i Danmark har det til felles, at de er fedt uden for Danmark,

men derudover er det en meget heterogen gruppe, hvad angar oprindelsesland, antal ar i Danmark,
etnicitet, sprog, kultur, religion og sociogkonomiske forhold. Gruppen udggeres af arbejdsmigranter,
familiesammenforte og flygtninge, og det er isar arsagen til deres migration, der har indflydelse pa
deres sundhedsudfordringer samt deres vilkar og muligheder for at handtere dem (Nerredam, 2015).
For de &ldre borgere, som er flygtet fra deres hjemland, er der stor risiko for psykisk sarbarhed, blandt
andet pa grund af en hgj forekomst af angst, depression og posttraumatisk stress syndrom (PTSD),
som flugterfaringer kan medfere (Henkelmann et al., 2020). Mange arbejdsmigranter oplever fysisk
nedslidning som folge af det harde fysisk arbejde, som stersteparten typisk har udfert gennem livet.
Derudover er social isolation en sarlig risiko for de eldre familiesammenforte kvinder, da mange af
dem kom til Danmark i en periode, hvor der ikke blev stillet krav om arbejdsmarkedstilknytning eller

krav om tilegnelse af dansk sprog (Lasgaard et al., 2020). Generelt udger migrationsprocessen i sig
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selv en belastning, hvor tilpasningen til det nye land indebzrer modet med nye normer og sprog,
usikkerhed om opholdsgrundlag, tab af social status, aendrede sociogkonomiske forhold og ofte ogsa
tab af socialt netvaerk. @konomien er en sarlig afgerende faktor i livsvilkarene for &eldre med migrant-
baggrund. Andelen af @ldre med migrantbaggrund, der lever i fattigdom, er stor sammenlignet med
majoritetsdanske @ldre. Det skyldes blandt andet reglerne om brgkpension, som nedsatter folkepen-
sionen baseret pa antallet af ar pa arbejdsmarkedet (Liversage & Jakobsen, 2016). Blandt sldre med
migrantbaggrund defineres op mod en fjerdedel som fattige:, hvor andelen blandt majoritetsdanske
eldre er 1 procent (Rytter et al., 2021). De gkonomiske udfordringer kan have direkte konsekvenser
for de @ldres sundhed og begranse muligheden for at betale for nadvendig medicin eller plejehjems-
bolig. De sarbarhedsrisici, som aldre immigranter i Danmark star over for, genfindes pa internatio-
nalt niveau, og WHO beskriver, at &ldre migranter og flygtninge generelt aldes hurtigere end jaevn-
aldrende i de lande, de migrerer til. Det skyldes de belastninger og sarbarheder, som knytter sig til

migranter og flygtninges vilkar (World Health Organization, 2018).

En rapport fra 2020 om etnisk ulighed i sundhed i Danmark viser, at minoritetsetniske aldre generelt
oplever et lavere selvvurderet helbred, dérligere mental sundhed og en hgjere grad af ensomhed
(Hempler et al., 2020). Nar det gaelder demenssygdom, ses der en storre forekomst blandt minori-
tetsetniske &ldre men samtidig et lavere medicinforbrug og mindre brug af sundheds- og omsorgssy-
stemets tilbud om pleje og omsorg ( Nielsen et al., 2021). Det afspejler en bredere tendens, hvor mi-
noritetsetniske aldre og deres paregrende i mindre grad benytter pleje- og omsorgsydelser som hjem-
mepleje, dagtilbud og plejehjem sammenlignet med majoritetsdanske aldre (Rytter et al., 2021). Der-
imod er servicelovens § 94, som giver mulighed for at ansatte selvudpegede hjalpere, en ordning som
en del minoritetsetniske @ldre vaelger at benytte sig af, hvor familiemedlemmer udpeges som hjelpere
og ansettes af kommunen til at varetage visiterede opgaver vedrerende personlig og praktisk hjalp,

omsorg og pleje (Rytter et al., 2021).

Flere forhold bidrager til disse forskelle mellem minoritetsetniske og majoritetsdanske aldre. For det
forste kan aldre med migrantbaggrund have et andet mgnster for, hvornar og hvor de sgger hjalp i
forbindelse med sygdom. Undersggelser viser, at de ofte mangler viden om &ldreplejens tilbud og
muligheder. Deres usikkerhed om, hvordan man tilgar og benytter tilbuddene, udger en veaesentlig
barriere (Eskildsen et al., 2012; Liversage & Jakobsen, 2016; Rytter et al., 2021). Reglerne om selvbe-
talt tolkebistand i sundhedsloven (Bekendtgerelse om tolkebistand efter sundhedsloven, 2018) udger
ogsa en vaesentlig barriere i forhold til at fa fyldestgorende information i kontakten med sundhedsvee-

senet (Nielsen & Jervelund, 2023).

! Fattigdom defineres ved at en person har under 50% af den nationale medianindkomst det geeldende &r.
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Derudover kan der vaere forskellige opfattelser af, hvad der anses som en behandlingskravende syg-
dom, og hvad der betragtes som naturlige aldringstegn, fx i relation til udredning for demenssygdom
(Nielsen et al., 2021, 2021). Kulturelle normer spiller ogsa en rolle, da pleje og omsorg inden for fa-
milien ofte vaegtes hgjere end institutionelle lasninger i mange minoritetsetniske grupper (Nielsen et
al., 2021; Rytter et al., 2021). Det afspejler sig ogsa i, at paregrende til &ldre med migrantbaggrund i
langt mindre grad deltager i kommunale pargrendetilbud sammenlignet med pargrende til majori-
tetsdanske @ldre. Dette har blandt andet igangsat en mélrettet indsats i Kebenhavns Kommune, som
opseger pargrende til demensramte @ldre med migrantbaggrund for bedre at inddrage og hjaelpe de

paregrende og &ldre med demens (Center for ZAldreliv og Innovation, 2024).

Peder Lykke Centrets mangfoldighedsprofil skal ses i lyset af en polariseret samfundsdiskurs, som
skaber serlige vilkar for bade de @ldres sundhed og medarbejdernes praksis. Som neevnt i forordet
blev mangfoldighedsprofilen madt med bekymring fra bade centrets brugere, medarbejdere og om-
verden. Bekymringen kan forstas som en reaktion pa det at seette fokus pa kulturel mangfoldighed og
dermed ogsa pa kulturelle forskelle. Kulturforskelle italesattes ofte samtidig med en etnisk granse-
dragning, som indebarer en risiko for afledte stigmatiserende effekter (Rytter, 2023). I en skandina-
visk kontekst kan det at fremheve forskelle skabe ubehag, fordi det kolliderer med den lighedstanke,
der udger fundamentet for de skandinaviske velfeerdsstater. Dette ubehag kommer ofte til udtryk som
bergringsangst eller en tendens til at negligere forskelle — saerligt relateret til etnicitet (Gullestad,

2006).

De skitserede forhold, omkring den voksende kulturelle diversitet i eldreplejen, peger pa et behov for
en tilgang, der kan imgdekomme de specifikke behov hos a&ldre migranter. Trods gruppens heteroge-
nitet er der nogle felles sarbarhedsrisici, som gér pa tveers af de @ldres oprindelseslande og bag-
grunde. Disse kraever, at plejepersonalet udvikler serlig opmarksomhed og kompetencer til at iden-
tificere og handtere dem (Pii & Shooghi, 2024). De vigtigste udfordringer omfatter sprogbarrierer,
der vanskeliggor kommunikationen; belastninger i forbindelsen med migrationsprocessen; kulturfor-
skelle, fx omsorgspraksisser eller andre hverdagspraksisser, der adskiller sig fra normerne i dansk
&ldreomsorg og institutioner; et mindre brug af velfeerdsstatens pleje- og omsorgstilbud, fx grundet
kulturelle vaerdier om familiebaseret omsorg eller mistro til og manglende viden om institutionalise-

ret eldreomsorg; samt gkonomisk sarbarhed.

Behov for interkulturelle kompetencer
For at imgdekomme disse udfordringer kreeves det, at sundheds- og omsorgsprofessionelle har de
ngdvendige interkulturelle kompetencer. Forskning peger pd, at manglende interkulturelle kompe-

tencer blandt sundhedspersoner kan pavirke plejekvaliteten negativt og forvaerre etnisk ulighed i
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sundhedssystemet, og anbefaler mere malrettet uddannelse pa omradet (Hempler et al., 2020; Niel-
sen et al., 2019). Kulturelle kompetencer defineres pa forskellige mader inden for sundhedsomradet
(Li et al., 2023; Shen, 2015). Overordnet indebaerer kompetencerne en opmarksomhed pa kulturens
betydning for sundhed, herunder refleksivitet om den professionelles egen personlige og faglige kul-
turelle baggrund. Det indebeerer forskellige former for viden om kulturforstéelse, kulturelle feenome-
ner og epidemiologisk viden om specifikke sundhedsrisici for bestemte befolkningsgrupper. Endelig
indebarer det feerdighederne til at tilpasse kommunikation, behandling og omsorg til den enkelte pa
baggrund af viden og refleksivitet. Disse kompetencer er afggrende for at imgdekomme behovene hos

patienter og borgere med forskellige kulturelle baggrunde.

Den stigende kulturelle diversitet i &ldreplejen ses ogsa blandt medarbejderne. I 2020 havde cirka 11
procent af medarbejderne i eldreplejen migrantbaggrund, ofte fra lande uden for Europa og Nord-
amerika (Brygger et al., 2022). Sundhedspersoner med forskellige kulturelle baggrunde arbejder hver
dag teet sammen om at yde pleje og omsorg til eldre, som er fodt bade i og udenfor Danmark — inter-
kulturelle kompetencer er derfor en ngdvendighed bade i samarbejdet med kollegaer savel som i mg-

det med den enkelte borger.

Diversiteten blandt medarbejderne ses mange steder som et positivt bidrag i arbejdet med interkul-
turelle kompetencer (Nielsen & Sparre, 2024) og flersproglige kompetencer. Mange medarbejdere
taler flere sprog, og deres forskellige perspektiver og interkulturelle erfaringer kan vare en styrke i
modet med en mangfoldig borgergruppe. For at udnytte potentialet fuldt ud er det nedvendigt, at
arbejdspladserne bade understotter og udvikler medarbejdernes kulturelle ressourcer og de kompe-

tencer, der skal til for at navigere i et flerkulturelt miljg.

Interkulturelle kompetencer som middel til personcentreret omsorg

Personcentreret omsorg har laeenge varet et kerneprincip i @ldreplejen, hvor malet er at mede den
enkelte borger med respekt for deres unikke behov, praeferencer og livshistorie, ikke mindst pa de-
mensomradet, hvor Tom Kitwoods model er blevet vidt udbredt (Kitwood, 2003). Men néar aldreple-
jen bliver stadig mere mangfoldig, kraever det en s@rlig opmarksomhed for at sikre, at personcentre-
ret omsorg ogsa favner de komplekse kulturelle dynamikker, som opstar i mgdet mellem borgere og
medarbejdere med forskellige kulturelle baggrunde. Her bliver interkulturelle kompetencer afga-

rende som et middel til at sikre, at omsorgen forbliver bade personcentreret og kulturelt sensitiv.
Interkulturelle kompetencer adskiller sig fra en generel tilgang til personcentreret omsorg ved at fo-

kusere pa det specifikke behov for at forstd og navigere i de dynamikker, der preaeger relationerne i et

interkulturelt miljo. Hvor Tom Kitwoods omsorgsfilosofi for personcentreret omsorg er rettet mod at
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fremme den enkelte @ldres trivsel, udvider interkulturelle kompetencer dette perspektiv ved at foku-

sere pa, hvordan kulturelle forskelle kan skabe bade muligheder og sarbarheder i relationerne.

Rapportens formal

Med det stigende antal borgere med migrantbaggrund i ldreplejen og de sarbarhedsrisici, som knyt-
tes til gruppen, er der et behov for at beskrive de faglige kompetencer, som kan understotte en hgj
kvalitet i plejen og omsorgen for gruppen. Peder Lykke Centrets erfaringer som mangfoldighedsple-
jehjem er oplagte at undersgge naermere for at forsta, hvad det interkulturelle arbejde i &ldreplejen
indebeerer, og leere deraf.

Formaélet med rapporten er at beskrive og analysere Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis med
henblik pa at omsette den til en faglig model, der kan udbredes bredt i den danske @ldrepleje og

derigennem udvikle og styrke de interkulturelle kompetencer generelt inden for omradet.
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METODE

Samskabende aktionslzering og -forskning

Projektet er baseret pa en aktionsbaseret leerings- og forskningstilgang (Illeris, 2015; O’Neil, 2007),
der understatter en forandrings- og fornyelsesproces i praksis. I projektet har Peder Lykke Centret,
Forskning og Udviklingsenheden pa Institut for Sygeplejerske- og Ernaringsuddannelser (FoU) og
Videreuddannelse (VU) haft et teet samarbejde om at udforske og udvikle Peder Lykke Centrets eksi-
sterende interkulturelle praksis. Alle parter har pa forskellig vis bidraget med data, input til opbyg-
ningen af forlgbet for kompetenceudviklingen og den lgbende analyse af data. Kompetenceudviklin-
gen var opbygget som et kaskadeprojekt, hvor i alt seks hold gennemgik et laeringsforlab bestaende af
tre workshops. Indsamling og analyse af data er foregaet lobende i processen — for, under og efter
afholdelse af kompetenceudviklingsforlgbet. Den endelige analyse og afrapporteringen af projektet
bestar dels af denne rapport og et understottende ledelsesvaerktoj (bilag: Inspirationskatalog til un-

derstattelse af interkulturel praksis).

Projektdesign

Afdzekning og udvikling

Data indledende Udvikling af program for

dialogmader og kompetenceudvikling
interviews

medarbejdere

Afholdelse af
kompetenceudvikling Lebende justering af

Data: Observation og

ot kompetenceforlabet

Workshop med ledere
Analysearbejde og stabsmedarbejdere
om forelabig analyse

Afrapportering og
ormidling

Figur 1: Projektdesign

Udvikling af forlgbet for kompetenceudvikling

Indledningsvis blev der aftholdt afdeekkende mader og interviews med ledere og stabsmedarbejdere
pa Peder Lykke Centret. Hensigten med maderne og interviews var at etablere et faelles vidensgrund-

lag om den eksisterende praksis og udviklingsbehov pa Peder Lykke Centret som udgangspunkt for
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tilretteleggelsen af kompetenceudviklingsforlobet. Der blev foretaget en interviewundersagelse
blandt stabsmedarbejdere og ledere (i alt n=5), som afdekkede deres selvforstaelse af Peder Lykke
Centrets interkulturelle kompetencer. Interviewguiden understottede det overordnede forsknings-
sporgsmal "Hvordan forstas og praktiseres Peder Lykke Centret interkulturelle arbejde?” Selve inter-
viewspgrgsmalene var formuleret i et hverdagssprog, hvor deltagerne blev spurgt om deres oplevelser

og perspektiver pa de temaer, der blev spurgt ind til.

Pa baggrund af de behov, der blev identificeret i mader og interview, blev det besluttet, at kompeten-
ceudviklingen skulle handle om tre temaer: 1) Forstaelse af interkulturelle kompetencer, 2) Overgange
i livet med fokus pa indflytning pa Peder Lykke Centret og afslutningen pa livet, samt 3) Omgivelser
og beboerens sociale netvark.

Hvert forleb bestod af tre workshops, som hver havde tre timers varighed. Seks hold gennemforte
forlgbet og i alt deltog (n=96) medarbejdere i kompetenceudviklingen. Hvert hold bestod af (n=10-
14) medarbejdere med forskellige faglige uddannelsesbaggrunde og funktioner, herunder afdelings-
lederen for hver afdeling. Derudover deltog stabsmedarbejdere pa skift. Medarbejdernes forudsaet-
ninger for leering var meget forskellige, og der var stor variation i medarbejdernes dansksproglige

niveau.

Aktionslering blev anvendt som metodisk grundlag for kompetenceudviklingen og er kendetegnende
ved, at deltagerne ikke blot opnéar individuelle kompetencer, men at leeringen sker i samspil med den
omverden og det faellesskab, de er en del af (Illeris, 2015). I aktionslaring er der fokus pa at udvikle
praksis, og formalet for leeringen er ikke nedvendigvis at tilegne sig ny viden men snarere at skabe
refleksion over implicit viden hos deltagerne og i deres praksis (Bourner & Rospigliosi, 2019). Lee-
ringsprocessen var designet som en praksisnar og kollektiv proces, hvor medarbejderne sammen ud-
forskede, hvordan deres handlinger og vaerdier formede deres arbejde i hverdagen. Det skabte rum
for at styrke ikke kun individuel leering, men ogsé en fzlles forstéelse og praksis blandt medarbej-

derne.

Workshoppene tog afsat i den dialektiske dialog (Helskog, 2012) og eksplorative samtaler, som er
metoder, der har til formél at udvide medarbejdernes egen forforstaelse. Hver workshop var baseret
pa en dialog om praksiserfaringer og situationer (Shotter, 2010), der tog afsat i medarbejdernes egne
erfaringer og fzlles refleksioner over forskellige, og til tider modsatrettede, perspektiver, der opstod
i dialogen. Ud fra de forskellige opfattelser blev der arbejdet med at opna en falles forstaelse (Valeur,
2016) af interkulturelle problemstillinger, lasninger og kompetencer. Det inkluderede fx fremsatning
af teser og antiteser i en filosofisk dialektisk dialog (Helskog, 2012). Dialogen kombinerede en &b-
nende tilgang, hvor medarbejderne blev opfordret til at dele og undersoge forskelligartede erfaringer,

med en kritisk undersegende tilgang, der udfordrede eksisterende forestillinger og normer. Ved at
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arbejde med teser og antiteser blev medarbejderne stgattet i at finde nye erkendelser og skabe en falles
forstaelse af interkulturelle kompetencer.

Eksplorative samtaler, en metode inspireret af antropologien (Spradley, 2016), blev anvendt sidelo-
bende med aktionslaeringen. Denne tilgang havde til formal at sikre variation og dybde i de erfaringer,
der blev bragt frem under workshops. Med inspiration fra antropologisk undersggelsesmetode blev
medarbejdernes oplevelser udforsket gennem abne og dybdegdende sporgsmal, der fokuserede pa at
afdaekke kulturelle dynamikker og relationelle udfordringer i arbejdet.

Ved at undersgge de bagvedliggende forforstaelser og perspektiver bag medarbejderne handlinger
blev der skabt en nuanceret forstéelse af de interkulturelle situationer, de mader. Den eksplorative
tilgang gav plads til at undersege kompleksiteten i arbejdet og belyse bade udfordringer og ressourcer
i interkulturelle mgder. Dialogen i workshops bestod siledes bade af en abnende og mere konfronte-

rende tilgang.

Afprovning af metoder til undersogelse og udvikling af egen praksis

Medarbejderne blev introduceret til metoder til at undersoge egen praksis (Bourner & Rospigliosi,
2019) og skulle afprgve disse i workshoppene og i deres daglige praksis som sdkaldte ”prgvehandlin-
ger”. Erfaringerne med at bruge metoderne blev inddraget i dialogerne i workshoppene. Metoderne
havde til formal at understgtte en undersggende dialog med beboeren via boblemetoden (Nielsen et
al., 2018) samt forskellige sporgsmalstyper (Couture & Sutherland, 2006) og aktiv lytning (Rogers,
2003), observere og beskrive interkulturel praksis hos kollegaer via kollegaobservation og kortlegge
beboerens sociale netveaerk ved “netvacksanalyse” (Gittel, 2012). Metoderne beskrives i bilag "Inspira-

tionskatalog til understattelse af interkulturel praksis”.
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Billede 1: Boblemetoden

Noter

Observation

Hvad sa du?

Hvad inspirerede dig?

Hvad undrede du dig over?

Billede 2: Observationsguide til kollegaobservation
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Billede 3: Netvaerksanalyse

Dataindsamling under kompetenceudviklingsforlgbet

Til hver workshop var der en primaer underviser, der varetog undervisningen og faciliterede dialogen
og en primaer forsker, der observerede og noterede interaktionen pa workshoppene, medarbejdernes
udsagn og diskussioner. De tre forskere skiftedes til at varetage rollerne som underviser og som ob-
serverende forsker pa de forskellige hold. Observatarens rolle var primeert at notere interaktioner og
dialog pa workshoppene men bidrog ogsa med refleksioner over dialogen og opklarende sporgsmal
undervejs. Data blev indsamlet i form af feltnoter, der labende blev analyseret og var med til at kvali-

ficere kompetenceudviklingen, og som indgar som datagrundlag i rapporten.

Alle workshops (n= 18) blev observeret. Observationer blev noteret som etnografiske feltnoter og se-
nere udfoldet i sammenhengende tekst (Spradley, 1980). For at afdeekke det overordnede forsknings-
sporgsmal "Hvordan forstés og praktiseres Peder Lykke Centret interkulturelle arbejde?” blev der ar-
bejdet med tre undersogelsessporgsmal til at afdeekke Peder Lykke Centrets interkulturelle forstaelse,

praksis og udviklingspotentiale, som medarbejderne reflekterede over gennem de tre workshops:
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- Hvad er det?
- Hvordan arbejder vi med det?

- Hvordan kan vi blive bedre?

Spergsmalene blev dreftet i grupper og i plenum, og besvarelserne blev noteret i tre sgjler i forlabet
(se billede 4). De tre spargsmal fungerede ogsa som observationsstrategi for observateren, som note-
rede medarbejdernes udsagn og dialoger om de tre spergsmal. Der blev samlet op pa besvarelsen af
sporgsmalene undervejs i forlobet og pa den made blev medarbejdernes egne udsagn og observato-
rens noter om medarbejdernes udsagn lobende valideret af medarbejderne. Udsagnene fra de forskel-

lige hold varierede, men efterhdnden opstod der datamaetning, hvor der ikke blev tilfgjet nye perspek-
tiver pa de tre spergsmal.

Hvad er det? Hvordan arbejde vi ‘ Hvordan bliver vi
med det? | bedre

-

Hvad er det? Hvordan arbejde vi “ Hvordan bliver vi
med det? | bedre
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Billede 4: Eksempler pd medarbejdernes egne noter

Analyseworkshop med ledere og stabsmedarbejdere

Som led i udarbejdelsen af rapporten atholdt vi en workshop med afdelingslederne og stabsmedar-
bejdere (n=9), hvor vi praesenterede forelgbig tematisk dataanalyse (se afsnit om teori og analytiske

perspektiver). Formaélet var at drofte og validere analysens fund og formen for formidlingen af den
indsamlede viden.
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Workshoppen blev afsluttet med en prioriteringsanalyse, hvor det blev tydeligt, at den indsamlede
viden skulle formidles i en form, som kunne bruges som et veerktgj, der kunne understgtte lederne i
den daglige kompetenceudvikling bade for nye og erfarne medarbejdere og muliggere, at den inter-
kulturelle praksis kunne udbredes bredt i @ldreplejen ogsé uden for Peder Lykke Centret. Neervee-
rende rapport suppleres sdledes med et inspirationskatalog (bilag "Inspirationskatalog til understat-

telse af interkulturel praksis”), som beskriver metoder til at udvikle og implementere interkulturelle

kompetencer i &ldreplejen.

Billede 5: Prioriteringsanalyse ved brug af CoNavigator-metoden (www.conavigator.org)

Tabel 1: Datakilder
Udvikling af kompe- Kompetenceforlgb | Evaluering af kom- Analyseworkshop
tenceforlgb petenceforlgb

I alt 5 interviews med

Observation af 18

Interview med 2

En analyseworkshop

stabsmedarbejdere og | workshops (i alt 54 | medarbejdere efter blev atholdt med 9
ledere timer) med 96 afprgvning af forste | ledere og stabsmed-
medarbejdere workshop arbejdere
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Metodiske refleksioner og begransninger

Rapporten er baseret pa data, der udelukkende stammer fra medarbejderes udsagn om egen og kol-
legaers interkulturelle praksis. Vi har ikke selv observeret, hvordan den interkulturelle tilgang udspil-
ler sig i det konkrete samarbejde med beboerne pa Peder Lykke Centret. Dette valg kraever en kritisk
reflektion, da udsagn om praksis ofte kan vaere praeget af en idealisering af praksis — og dermed ad-
skille sig fra, hvordan praksis faktisk udfolder sig (Bourdieu, 2005). Trods dette er det vaesentligt at
understrege, at formalet med projektet har varet at eksplicitere og konceptualisere Peder Lykke Cen-
tret interkulturelle praksis i en samskabende tilgang og pa den baggrund udvikle en generaliserbar
model. Derfor har det veeret afgarende at tage udgangspunkt i medarbejdernes egne fortellinger og
forstdelser af praksis. Vi har ikke haft som formal at observere praksis for at sammenligne det med
medarbejdernes fortallinger for at udpege uoverensstemmelser. Snarere har hensigten veeret at un-
dersgge praksis ssmmen med medarbejderne via deres fortellinger om og forstaelser af praksissitu-
ationer. Vores didaktiske metoder har muliggjort at undersgge praksis sammen med medarbejderne
ved at inddrage flere perspektiver og skabe refleksioner og dialoger mellem medarbejderne og pa den
made give mulighed for, at forteellinger og forstaelser blev udfordret, udvidet eller verificeret af kolle-
gaer. Endelig kan vi sige, at vi har oplevet, at der har varet en stor dbenhed i workshoppene til at

drofte sveere og dilemmafyldte situationer, og at der langt fra kun har vaeret idealiserede narrativer.
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TEORI OG ANALYTISKE
PERSPEKTIVER

Rapportens resultater bygger pa analyser, der er udfert med udgangspunkt i antropologiske og filo-
sofiske perspektiver, herunder et dynamisk kulturbegreb og samt anvendelse af de retoriske appelfor-
mer (etos, patos og logos). Projektets formal var at udvikle en model for det interkulturelle arbejde
baseret pa Peder Lykke Centrets praksis. Opgaven var at finde en balance mellem at beskrive og be-
grebsliggare Peder Lykke Centrets aktuelle interkulturelle praksis, som den udfolder sig gennem med-
arbejdernes fortallinger og refleksioner over deres daglige arbejde, og samtidig udvikle og styrke
denne praksis ved at konceptualisere de konkrete erfaringer og vaerdier til en generaliserbar model.

Som en del af kompetenceudviklingen blev to perspektiver pa kulturforstielse introduceret: det dy-
namiske kulturbegreb (Eriksen & Sgrheim, 2005; Hastrup et al., 2011) og en model for sundhedsfag-

lige kulturelle kompetencer (Papadopoulos, 2018).

Det dynamiske kulturbegreb

”Kultur” som begreb er en del af vores hverdagssprog og rummer forskellige implicitte betydninger.
For at etablere et faelles udgangspunkt i workshoppene arbejdede vi med at fremme en faglig og kritisk
opmarksomhed pa kulturbegrebet. Med udgangspunkt i en antropologisk forstaelsesramme af kultur
presenterede vi et dynamisk kulturbegreb, hvor kultur forstas som en falles referenceramme for det,
som er betydningsfuldt i et feellesskab, men som tillader en vis variation og foranderlighed over tid
(Hastrup et al., 2011). Det dynamiske kulturbegreb star i kontrast til en statisk forstdelse af kultur,
som anser kultur som en iboende, essensialistisk karakter hos det enkelte menneske eller uforanderlig
struktur i en afgraenset gruppe af mennesker. Det dynamiske kulturbegreb udfordrer kulturelle stere-
otypificeringer, der ofte bygger pa forestillinger om et nationalt, geografisk, religigst eller etnisk ud-
gangspunkt eller tilhgrsforhold. Med det dynamiske kulturbegreb er der i stedet fokus pa kulturens
konstante tilblivelse i sociale relationer, og hvordan adfserd, objekter, udsagn og symboler far betyd-
ning gennem fortolkning og samspil mellem mennesker. Hvor det statiske kulturbegreb ofte bruges
til at forklare menneskers eller gruppers handlinger ud fra faste kulturelle kategorier, opfordrer det
dynamiske kulturbegreb til en undersggende tilgang, hvor betydningen af mennesker, handlinger el-
ler kulturelle fanomener forstas i deres konkrete kontekst og relationer. P4 workshoppene blev for-
skellen pa de to begreber illustreret pa folgende made (figur 2), og gav medarbejderne mulighed for

at udfordre egne forforstielser og nuancere deres faglige forstielse af kultur.
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Fra statisk til dynamisk kulturforstaelse

Det statiske kulturbegreb Det dynamiske kulturbegreb
Kultur har en essens Kultur er foranderligt

Kultur er bundet til etnicitet/geografi Kultur er til forhandling

Kultur er entydigt Kultur er flertydigt

Kultur som forklaring Kultur som forstaelse

Figur 2: Slide om det dynamiske kulturbegreb fra 1. workshop om kulturelle kompetencer

Til at understatte den dynamiske kulturforstielse inddrog vi ogsa et udsagn fra socialpsykologien om

menneskers samtidige unikke og feelles udgangspunkt:

“Ethvert menneske er pa sin vis, a) som alle andre mennesker, b) som nogle an-
dre mennesker og c) som ingen andre mennesker” (Kluckhohn & Murray, 1953

egen oversattelse)

Citatet blev et udgangspunkt for at anerkende, at enhver person bade kunne rumme helt individuelle
erfaringer og veerdier og have erfaringer og vardier til felles med andre i et kulturelt feellesskab, og at
disse erfaringer og veerdier ogsa kunne vaere helt alment menneskelige uanset den individuelle livshi-
storie eller tilhgrsforholdet til et bestemt kulturelt faellesskab.

Model for kulturelle kompetencer

Der findes mange modeller for kulturelle kompetencer og udviklingen og vurderingen heraf inden for
sundhedsomréadet (Li et al., 2023; Shen, 2015). P4 workshoppene prasenterede vi en af de nyere mo-
deller, som er udviklet inden for sygeplejen (Papadopoulos, 2018). Modellen illustrerer, at kulturelle
kompetencer er en kontinuerlig bestrabelse og udvikling, der beror pa kulturel opmerksomhed, kul-
turel viden og kulturel sensitivitet, og er forankret i en central vaerdi om compassion (eng.), somien

dansk oversettelse af modellen benavnes som medmenneskelighed/medfolelse (Nielsen & Sode-
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mann, 2021). Den kulturelle opmarksomhed handler i hgj grad om den professionelles kritiske op-
marksomhed pa eget kulturelle udgangspunkt (personligt og fagligt), og hvordan det influerer madet
med mennesker med omsorgs- og plejebehov. Kulturelle kompetencer indebaerer, at kulturel viden
bringes i spil og omszttes, s plejen tilpasses pa en kulturel sensitiv made. Med kulturel viden menes
ikke stereotype "sandheder” om afgraensede grupper men en opmearksomhed pa, hvilken viden man
har (eller mangler) som udgangspunkt for at yde en kulturelt tilpasset pleje. Det indebzerer dermed
ogsa at opsege, afprove og revidere viden i samspil med det menneske, der har behov for omsorg og
pleje. Den centrale veerdi om medmenneskelighed/medfalelse handler om at forsta andres lidelser og
forsoge at lindre lidelsen via velovervejede beslutninger og aktive handlinger(Nielsen & Sodemann,

2021).

Kulturel opmaerksomhed s Kulturelle kompetencer
i Medmenneskelighed/ T
medfelelse

Kulturel viden Kulturel sensitivitet

Figur 3: Model for kulturelle kompetencer (Papadopoulos 2018, Nielsen & Sodemann, 2021)

De teoretiske udgangspunkter for kulturforstaelse og kulturelle kompetencer blev inddraget i kompe-
tenceudviklingen. Det dynamiske kulturbegreb blev brugt som et felles grundlag for at forsta og un-
dersoge betydningen af forskellige kulturelle faenomener. Modellen for kulturelle kompetencer blev
introduceret som et eksempel pa en konceptualisering af kulturelle kompetencer, men blev ikke an-
vendt som en anvisende model for praksis eller et ideal, medarbejderne skulle efterleve. Da formalet
med projektet var at udvikle en model pa baggrund af Peder Lykke Centrets praksis, blev der i kom-
petenceudviklingen lagt vaegt pa at tage udgangspunkt i medarbejdernes fortallinger fra praksis og
undersgge intentioner, forforstdelser, resultater og konsekvenser af denne praksis i feellesskab. I disse

dreftelser blev modellens delelementer inddraget i forskellig grad.
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Kulturforstaelse i et interkulturelt perspektiv

I udviklingen af den faglige model anvendes begreberne interkulturel praksis og interkulturelle kom-
petencer. Begrebet interkulturel leegger seerligt veegt pa betydningen af kulturforskelle mellem men-
nesker. Hvor kulturelle kompetencer henleder opmarksomhed pa kulturens betydning generelt i mo-
det mellem sundhedspersoner og borgere/patienter, understreger det interkulturelle begreb, at for-
skellen i sig selv er en preemis for mgdet. Praemissens betydning afheenger af, hvordan madet udfolder
sig, og hvordan interaktionerne imellem dem, der modes, udspiller sig.

Det interkulturelle begrebs indlejrede praemis om forskel indebarer siledes ogsa en konstruktion af
“den anden” og ”det anderledes” som kontrast til ens eget kulturelle udgangspunkt. I denne konstruk-
tion ligger dermed ogsa en risiko for, at "andetgorelsen” bliver til “fremmedgerelse” af grupper, kultur
eller adfaerd som afvigelser fra en bestemt normativitet (Nassri & Hervik, 2021).

Det er en vigtig kritisk opmarksomhed sarligt i et felt, som omhandler minoritetsetniske grupper, og
hvor majoriteten oftest kommer til at definere det normative udgangspunkt. Det er ogsa en kritisk
opmarksomhed, fordi arbejdet med diversitet er knyttet til et politisk polariseret felt, hvor “andetgo-
rende” udsagn om minoriteter hurtigt kan blive "fremmedgerende” og fa marginaliserende effekter.
Som det fremgar i rapportens forord, var disse spendinger ogsa tydelige i opstarten af Peder Lykke
Centrets mangfoldighedsprofil og medferte forskellige bekymringer. Ved at have en kritisk opmaerk-
somhed pé de effekter, som sproget omkring det interkulturelle made kan have, bliver det muligt at

forholde sig til og imedega fremmedggerelsen og dens potentielle marginaliserende effekter.

Retorisk analyseteori: etos, patos og logos

Analysen blev inspireret af den klassiske retoriske teori, som beskriver de elementer i kommunika-
tion, der skaber overbevisning hos andre, fx omkring politiske eller organisatoriske forandringer, gen-
nem tre centrale appeller: etos, logos og patos (Brown et al., 2012). Disse appeller er sarligt relevante,
nar overbevisninger ikke alene begrundes gennem rationelle argumenter, men ogsa ved at appellere
til veerdier og folelser (Higgins & Walker, 2012).

Den retoriske analysetilgang er relevant for vores studie, da sterstedelen af vores empiriske data be-
star af medarbejdernes fortellinger (narrativer), der udfolder de centrale elementer, som karakteri-
serer Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis. I en tidlig analyse af materialet kunne vi genkende
de tre retoriske greb i fortellingerne og kunne se, at de havde et analytisk potentiale.

Ifolge teorien bestar en effektiv og overbevisende fortalling af en etisk appel (etos), som etablerer
afsenderens troveerdighed, en folelsesmassig appel (patos), der skaber resonans hos modtageren,
samt et rationelt fundament (logos), som praesenterer overbevisende argumenter. Selvom medarbej-
dernes fortellinger i vores materiale ikke havde som formal at overbevise andre, sa var fortellingerne

ikke blot beskrivelser af praksis. Fortellingerne reflekterede, hvad der i medarbejdernes gjne gjorde
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dem overbevisende som eksempler pa interkulturel praksis: De var etiske, folelsesmaessige og ratio-
nelle.

Den retoriske teori gav en vaerdifuld ramme til at kategorisere de temaer, vi identificerede i analysen.
Det er dog vigtigt at understrege, at vores formal ikke var at finde retoriske figurer. Men ved at analy-
sere data ud fra temaerne etos, patos og logos har vi undersogt de faktiske etiske, folelsesmaessige og

rationelle aspekter, der kommer frem i fortallingerne.
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ANALYSE

Pa baggrund af en tematiske indholdsanalyse (Braun & Clarke, 2006) af datamaterialet blev der iden-
tificeret tre temaer, der karakteriserer Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis, og som afspejler

de tre elementer af den narrative opbygning omkring etos, patos og logos (figur 4).

Tre tematikker

Modets etik

Peder Lykke Centrets
forteellinger om
interkulturel praksis

Forst3else frem for
forklaring

Kulturforskelle til
feelles glede

Figur 4: Tre tematikker i medarbejdernes fortellinger

Etos: madets etik

Peder Lykke Centrets medarbejdere beskriver interkulturelle kompetencer som en praksis, der er for-
ankret i et etisk engagement, der rackker ud over en almindelig omsorgsfaglig tilgang. Det er en prak-
sis, som er preget af mere eller mindre bevidste felles veerdier, som vi her betegner en etos. Helt
grundlaeggende for Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis er, at medarbejderne har et bevidst
engagement i megdet med mennesker, hvis kultur adskiller sig fra deres egen. Dette engagement inde-

berer en abenhed og nysgerrighed. Som en leder udtrykte det:
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Man kommer ingen vegne med at hjelpe de mennesker, vi har i heenderne, til at [leve]
det liv, de gerne vil leve, huis vi ikke forstar, hvad det er for et liv, de gerne vil leve, og

hvad de kommer fra, og hvad der er vigtigt for dem. (Leder)

Madets etik handler saledes om at skabe en relation med beboerne for at forsta deres livsverden, som
meget vel kan veere meget anderledes fra medarbejderens og stotte dem i at leve det liv, de gnsker at
leve. Fordi det interkulturelle mgde indebeerer kulturforskelle, kraever det medarbejderens personlige

udvikling og et bevidst, kontinuerligt arbejde med egne forforstaelser.

Mgadet har en vaerdi i sig selv

Kulturelle forskelle i madet satter sarlige vilkar for, hvordan medarbejderen forholder sig til og en-
gagerer sig i mgdet med beboeren. Helt overordnet indebzaerer det ifolge en leder: At man er dben for
alle mennesker.... og man er nysgerrig... og man ikke er fordemmende.”

Det peger pa, at madets vaerdi ligger i en etisk abenhed og gensidighed, hvor medarbejderen tilstraeber
at forsta og anerkende beboeren pa beboerens egne praemisser. I interviews og workshops udfoldede
medarbejderne pa forskellige méder, hvad det interkulturelle mede indebaerer. De gav udtryk for, at
meadet er en proces: “et forhold skal bygges op over tid”, der kraver tdlmodighed og ydmyghed, da
det "ikke er en selvfolge at blive lukket ind”. Derfor understregede medarbejderne behovet for at “give
sig tid til at lytte og snakke” for at nerme sig beboeren. Mgdet med beboeren handler om at skabe
dialoger, der bygger pa anerkendelse og gensidig respekt: "Man skal skabe tryghed, nar beboeren
dbner op og viser tillid. Det er vigtigt at vise tilliden tilbage”, sagde en medarbejder.

Tillid gennem fzelles erfaringer

En medarbejder fortaeller om sin relation til en beboer, der er mor som hende selv, men
som har veeret mor pa en meget anderledes made, end medarbejderen er det. Gennem den
feelles erfaring omkring det at veere mor, kan medarbejderen &bne op for de starre sporgs-
mal om beboernes livshistorie. Hun oplever, at der er skabt en form for tillid imellem dem
som mgdre. Medarbejderen og beboeren kan tale om ting, som beboeren ikke taler med sin
datter om, forteller hun. Medarbejderen “bruger sig selv” i samtalerne — men med graen-
ser, leegger hun veegt pa.

(Feltnote, workshop)

Medarbejderne udtrykte en stor glaede og faglig tilfredshed ved at fa et dybere kendskab til beboerne.
Den faglige stolthed blev forsterket, nar de opndede at made de beboere, hvor relationen i begyndel-

sen var praget af distance og forskellige udgangspunkter.

Gladen ved at lytte
En medarbejder fortzller om betydningen af at have tid til at tale med beboerne i aftenvag-

ten. Der er serligt to af beboerne, der opholder sig meget pa deres boliger, og som er stille
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og indadvendte. Nar de abner op og taler om deres liv, og der er mulighed for at lytte til
deres historier, "Aah sa bliver jeg glad!”. Omvendt, néar der ikke er tid til samtalerne, far
hun dérlig samvittighed.

(Feltnote, workshop)

Sprogforskelle er ofte et udgangspunkt for det interkulturelle mgde mellem medarbejder og beboer,
men medarbejderne beskrev, hvordan de kompenserede for sproglige barrierer ved andre former for
kommunikation. De beskrev, at bergring eller sma handlinger kunne fungere som kommunikation,
og det “at kunne tilbyde noget andet, end det man kan med sproget” ogsa kunne give beboeren en
folelse af vaere set og forstaet.

Medarbejdere fortalte, at det er muligt at skabe tillid gennem bergring og gjenkontakt og ved at vaere
opmerksom pa sit eget kropssprog, hvad det kan signalere, og hvordan beboeren reagerer pa det.
Nogle fortalte, at de eksperimenterede med at udvide deres kropssprog, fx at ved at ” inkorporere
kulturelle handlinger — en hilsen, ritual — [som] giver folelse af anerkendelse”. En medarbejder for-
talte blandt andet, at hun havde set en tyrkisk tv-serie, fordi hun samarbejdede med en beboer med
tyrkisk baggrund. Hun havde observeret i tv-serien, hvordan man hilste &ldre mennesker respektfuldt
ved at kysse deres hdnd og fore hénden til panden. Hun forsegte derfor at efterligne denne hilsen
overfor beboeren, som blev meget begejstret over hendes hilsen.

P& den méade giver medarbejderne udtryk for, at kropslige handlinger kan signalere, at beboeren er
blevet set og forstaet, ogsa nar der er sproglige barrierer. Medarbejderne fortalte derudover, hvordan
beboerens handlinger og reaktioner pa omgivelser gav dem indtryk af beboernes sindsstemning pa
trods af de sproglige barrierer. En medarbejder fortalte, at sarligt én af beboerne bliver rigtig glad,
nar der er festlige arrangementer pa Peder Lykke Centret. Hun forbereder sig, leegger fint tgj frem, og

derigennem udtrykker hun sin glede og engagement i det sociale liv.

Madets etik i Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis er karakteriseret ved at soge at skabe en
relation til og samvar med det menneske, der er forskellig fra én selv, og med det mél at komme
hinanden nermere trods forskellige udgangspunkter og kommunikationsbarrierer. Madet er pa den

made en veerdi i sig selv.

Dyderne i madet

For at realisere madets etik traeekker medarbejderne pa konkrete egenskaber og holdninger. ”For-
domme” og “forforstaelse” navnes ofte som de storste barrierer i mgdet med det, der er anderledes.
Som det udtrykkes af en medarbejder, er der en opmarksomhed pa, “at vi ser ud over vores egen

forstaelse af, hvordan ting skal vaere”. Nar medarbejdere beskriver interkulturelle kompetencer i
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praksis, beskriver de dyder som “tadlmodighed”, "respekt”, "nysgerrighed”, abenhed”, "rummelig-
hed”. Disse er ikke blot faglige feerdigheder, men ogsa personlige dyder, der kraver refleksion og kon-
tinuerligt arbejde med egne forforstaelser.

En medarbejder beskrev fx betydningen af tdlmodighed: "Tdlmodighed giver mig tid til at forsta si-
tuationen”. En anden medarbejder fremhaevede betydningen af rummelighed: ”Du skal kunne rumme
tkke at vaere enig”.

Derfor indebarer modets etik ogsd personlig refleksivitet og selvudvikling, hvor medarbejderen ar-

bejder med egne vaerdier og forforstaelse. Som en leder udtrykte det:

Det [interkulturelle arbejde] er svaert, og du skal have fokus pa din egen fordom og din
egen forforstdelse. Sa derfor skal du arbejde utroligt meget med dig selv. (Leder)

Det personlige engagement og den selvudvikling, som lederen fremhaver som nedvendig for den in-
terkulturelle praksis, er afggrende for at skabe et meningsfuldt mgde. Dyderne bliver dermed ikke
blot et sat af teknikker, men grundleggende etiske kvaliteter, der kraever en vedvarende indsats og

en abenhed over for at 2ndre egne perspektiver.

Mgadets etik adskiller sig fra rettigheds- og markedsetikker

Magadets etik, som Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis afspejler, adskiller sig fra to andre etik-
ker: Dels en rettighedsetik, som ellers prager diskursen om kulturel diversitet, og dels en markeds-
orienteret etik, der har vundet indpas i velfaerdsinstitutioner, og som er optaget af at levere ydelser,

som er tilpasset den enkelte kundes preaeferencer.

Rettighedsetikken kan karakteriseres som universel og principbaseret med fokus pa individets auto-
nomi og ukreenkelige rettigheder, hvorimod medets etik er mere relationelt og situeret funderet.
Selvom der pa Peder Lykke Centret er stor opmarksomhed pa den uretfeerdighed, som mennesker i
minoritetspositioner kan made, er centerets overordnede etos ikke drevet af en kamp imod uretfaer-
digheder. Den tager udgangspunkt i det unikke mgde mellem medarbejder og beboer og indebaerer

en faglig forpligtelse til at understotte det liv, beboeren gnsker at leve.

Rettighedsetikkens fokus pa retfeerdighed indebarer ofte en kritisk opmaerksomhed pa sprogbrug, og
de konsekvenser sproglige kategorier kan have. Dette kan fore til mere eller mindre formelle sprog-
politikker, hvor man kan stilles til ansvar for at overskride bestemte sproglige normer. Pa Peder Lykke
Centret er der ikke den form for regulering af sproget, selvom der er en falles forstaelse af betydnin-
gen af at have en respektfuld og omsorgsfuld omgangstone. I en organisation preeget af mangfoldighed
blandt bade medarbejdere og beboere er der i hgjere grad fokus pa at fortolke meningen bag det sagte.
Rettighedsetikken kan ofte vere forbundet med en forsigtighed i forhold til, hvad der 'méa’ siges, og
en bekymring for, hvordan ytringer vil blive opfattet af andre. P& Peder Lykke Centret oplevede vi en
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abenhed over for forskellige perspektiver, en villighed til at udfordre hinandens synspunkter og en
tryghed ved at @&ndre holdning i takt med at nye forstéaelser opstod.
Madets etik afspejler sig pa den made ikke kun i mgdet mellem medarbejder og beboer, men kommer

ogsa til udtryk medarbejderne imellem:

Alle perspektiver far plads

... Der gives tid til at dveele og undersoge det sveere sammen i leeringsrummet i workshop-
pen — ikke bare komme med lgsninger og forklaringer, men at se situationen fra flere
vinkler — der er en dbenhed, mod og respekt i rummet for kollegaers forskellige erfaringer
og perspektiver. Det kom blandt andet frem i en diskussion om en situation, hvor en pé-
rorende havde meget specifikke gnsker til beboerens hygiejne, som den pérgrende gav
udtryk for, var normen i beboerens oprindelsesland. Medarbejderen synes, at hygiejne-
kravene var ungdige hgje:

Medarbejder 1: ... men jeg sagde, “nu er vi ikke i dit land, vi er i et andet land”.
Medarbejder 2: Det jeg uenig i, det er lige meget, hvilket land man er i — hvis det er
vigtigt for dem ...

Medarbejder 1: Nu fortryder jeg, at jeg har sagt det til ham!

Medarbejder 3: Men det skal jo heller ikke bare vaere sddan, at vi skal indordne os — det
skal ga begge veje.

(Feltnote, workshop)

Magadets etik adskiller sig ogsa fra en markedsorienteret etik, der bygger pa principper som 'kunden
har altid ret'. Den markedsorienterede etik har vundet frem pa velfaerdsomradet og er kendetegnet
ved, at velfaerd betragtes som en serviceydelse, hvor beboere og pargrende i hgjere grad ses som kun-
der med individuelle praferencer, der skal imgdekommes gennem valgfrihed (Mol, 2008). Derimod
handler madets etik ikke om at kortleegge beboernes individuelle preeferencer for at skreeddersy orga-
nisationens ydelser derefter. Medarbejderne pa Peder Lykke Centret er pa den made ikke optaget af
sporgsmalet: "Hvad ensker du?” men snarere: "Hvem er du?” Et spergsmal, der danner udgangspunkt
for en forstelse af, hvordan centret bedst kan understotte beboerne i at leve det liv, de gnsker. Deri
ligger ogsa en bevidsthed om, at beboerne ikke blot er modtagere af omsorg, men ogsa aktivt kan

bidrage til feellesskabet, og det som skaber falles glaede pa Peder Lykke Centret.

Patos: kulturforskelle til fzelles glaede

Medarbejderne udtrykte folelser af glaede og begejstring, nar de beskrev det at made kulturelle for-
skelle — “det er spaendende!” Denne folelsesmaessige reaktion, eller patos, afspejler en glaede ved at
opdage nye perspektiver, erfaringer og traditioner, som de ikke selv kender. Medarbejderne beskriver,

hvordan medet med en beboer kan abne op for nye perspektiver, nye sanseindtryk og oplevelser. Det
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kan fx vaere at fa indblik i erfaringer, som virker fremmede for dem, opleve nye madkulturer, obser-
vere en overraskende adfeerd, laere om en ukendt tradition i forbindelse med en hgjtid eller hore et

synspunkt, de aldrig har hert for.

Medarbejderne fremhavede de vaerdifulde leeringsmuligheder, der opstar, nar man &bner sig for kul-
turforskelle, og hvordan det beriger deres daglige liv og interaktioner med beboerne. Denne begej-
string blev tydelig under forste afprevning af undervisningsmaterialet pa forste workshop, hvor vi
havde en forventning om, at fortellingerne om kulturforskelle primeert ville handle om udfordringer
og konflikter. Derfor havde vi forberedt et refleksionsspergsmél om, hvordan kulturforskelle ogsa
kunne bidrage med veardi og laering. Denne refleksion blev imidlertid overflodig, da medarbejdernes
fortaellinger i hgj grad afspejlede begejstring over den laering, som kulturforskelle gav dem bade nar
det drejede sig om sma underfundige faanomener (fx kildolmer), og nir det medferte nye perspektiver

pa et dybere plan (fx nar egne antagelser udfordres).

Kildolmerens mangfoldighed

En medarbejder fortzller begejstret, at hun har opdaget, at der findes en veld af forskellige
kaldolmer — alle kulturer har en eller anden form for kéldolme — forskelligt fyld, ked, ris og
forskellig indpakning — kal, vinblade. Det er speendende med de forskellige versioner: "Det
er noget, det binder os sammen pa tvaers — alle har kaldolmer 1 lidt forskellige udgaver.”

(Feltnote, workshop)

Egne antagelser udfordres

En medarbejder forteller om et forlab med en beboer og dennes familie, som havde en
“meget speciel” made at vaske beboeren pa. Hun synes det gik imod hendes faglighed og
den made hun synes beboeren skulle vaskes. Det blev draftet blandt personalet pa afdelin-
gen, og de kunne se, at beboeren var helt afslappet og var vant til at blive vasket pa den
maéde. Nar beboeren var glad, hvorfor skulle det s laves om? Den oplevelse rykkede noget
i medarbejderen og gav en generel opmarksomhed pé at udfordre hendes egne antagelser
i mgdet med det, som kunne virke anderledes og forkert.

(Feltnote, workshop)

Kultur som et faelles gode — at faellesgore det individuelle

En central del af Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis er, at hver beboers kulturelle veerdier i
videst muligt omfang deles. Medarbejderne udtrykker, at de oplever, at det skaber felles glaede for
beboere og medarbejdere at dele forskelligheden. Det fremmes ved aktivt at inddrage beboerne i fej-

ringen af et vaeld af forskellige hgjtider og traditioner, som fremgar af Peder Lykke Centrets hgjtids-
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kalender (se billede 6). Dette engagement handler ikke om at sikre, at alles kulturelle veerdier og tra-
ditioner repraesenteres ud fra en lighedstanke eller en retfaerdighedsetik, men opmuntrer til et gensi-

digt engagement med en and af nysgerrighed og abenhed i madet med det, som er forskelligt.

Verdens hgjtider 2025
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Billede 6: Hojtidskalenderen (se 2025 Verdens hgjtider)

Kulturelle vaerdier, iseer nar det handler om mad, festlige begivenheder og hgjtider, deles i faellesom-
raderne, hvilket giver alle mulighed for at deltage og fa glaede af vaerdierne — det geelder bade religigse

praksisser og andre fejringer:

Vi gaet meget mere ind i, hvad de forskellige religioner, som der er i hele verden betyder...
vi dykker mere ned i det, og vi er mdske ogsd mere nysgerrige pa det end for ... s prover
vi at lave nogle arrangementer, hvor alle jo er inviteret. Alle er inkluderet i at vaere en
del af. (Medarbejder)

Thailandsk nytar

I pausen forteller en medarbejder, at hun har boet i Thailand og kender til det thailandske
nytarsritual og havde udfert det med en beboer med thailandsk baggrund. Der blev lagt
blomster i en skal med vand, som de skulle dyppe heenderne i og beboeren velsignede med-
arbejderne ved at dyppe haenderne i vand og bergre deres hoveder. Medarbejderen fortalte,
at beboeren havde lyst op under ritualet, og at to medarbejdere med thailandsk baggrund
ogsa var blevet bergrt af ritualet. Det tog kun en halv time, men betad sa meget. Medarbej-
deren viser billeder, hun tog af blomsterfadet pa sin tablet.

(Feltnote, workshop)
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Den nysgerrige tilgang hjelper med at anerkende den kulturelle baggrund, som hver beboer har. Sa
vidt muligt behandles de kulturelle vaerdier som falles goder og ikke kun som private praeferencer.
Forskellige mader at fejre hojtider pa, madtraditioner og aestetiske udtryk bruges til at skabe begiven-
heder, som alle kan tage del i. Beboernes kulturelle baggrund er siledes ikke kun noget, som udtrykkes
for beboerens skyld i dennes private bolig, men en felles vaerdi, som samler og styrker faellesskabet i
feellesomraderne. Dette gor det muligt at skabe et inkluderende miljg, hvor kulturel mangfoldighed

fejres som et aktivt bidrag til alles trivsel.

At finde det, der skaber glaede, og nyde det sammen

Tilsvarende forteller medarbejdere ofte om deres indsats for at f& kendskab til beboernes oprindel-
seslands kultur, fx musik, tv-programmer eller foretrukne mad, for at kunne dele og nyde det i deres
daglige samveer. Pa den made sgger de at skabe et miljg, der vaerdsatter og fejrer det, hver beboer
bringer med sig, og som kan bidrage til at skabe en gleedesfyldt atmosfaere. En medarbejder fortalte

under en workshop:

En dans med beboeren

Jeg elsker ogsa musik, sa hver aften inden han gar i seng, setter jeg musik pa, og sa dan-
ser vi sammen. Det gar mig utrolig glad, for han har ikke s mange besog, sa jeg er glad for
at give ham det.

(Feltnote, workshop)

Musikken og dansen er mere end en underholdende aktivitet. Medarbejdere fortalte, at det blandt
andet er gennem musikken og dansen med beboeren, at hun ser ham og oplever, at *han er et smukt

menneske”.

Betydningen af mad og maéltider er et tema, som medarbejderne har mange fortallinger om, og som
har potentialet til at skabe fallesskab. Det kan fx komme til udtryk ved, at den samme mad spises i
faellesskab, men det kan ogsa komme til udtryk ved en falles indsats mellem beboer og medarbejder,

der muligger, at beboeren kan nyde sin foretrukne morgenmad:

Betydningen af et &g

En medarbejder fortaeller om en episode med en beboer, der spurgte: "Far vi g til morgen-
mad i dag?” Medarbejderen svarede, at der kun blev serveret &g i weekenden. Beboeren tog
sé et &g op af lommen og spurgte: "Vil du lave dette til mig?” Beboeren havde selv sgrget for
at kebe &g og havde taget det med til den fzlles morgenmad. Medarbejderen sergede for, at
gget blev kogt. Hun fortalte, at hun var glad for at gere det, faktisk blev hun rert over den
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dybere betydning, hun kunne se, at denne simple handling havde for beboeren, og at beboe-
ren havde udtrykt en tillid til at dele sit enske med hende og en tiltro til, at hun ville hjalpe
med at far gnsket opfyldt.

(Feltnote, workshop)

Samvaeret om maéltidet og mad giver mulighed for at leere beboerne at kende. En medarbejder forteel-
ler:

For eksempel, nér vi sidder og spiser aftensmad sammen med beboerne, sd tenker jeg

mere over, hvad det er for nogle samtaler, jeg er med til at sztte i gang... pd et tidspunkt

bor der en mand fra Vietnam, og der gik jeg helt bevidst ind og satte rammen for sam-

talen, sa det handlede om ham. Og sa talte vi om vietnamesisk mad, og vi talte om viet-

namesiske kulturer og hans arbejdsliv, da han boede i Vietnam. ... han lige pludselig

levede mere op. Fordi det, at der var nogen, der spurgte ind til ham som person og hans

liv, og at han lige pludselig fik taletid... han blev glad og grinede og kom med gode rad

om, hvad for noget frugt, jeg skulle spise. (Medarbejder)

Den sanselige dimension af samvaret med beboerne handler bdde om at skabe nye oplevelser sam-
men, men ogsa at skabe forbindelse til minder og understotte beboerens identitet. Mad har en seerlig
evne til at vaekke minder og folelser, da det ofte er forbundet med hjemmet, familiebegivenheder og

betydningsfulde livsmomenter (Sutton, 2020). Som en medarbejder beskriver det:

Sad her er det vigtigt, at beboeren kan fa de pistacienodder, som han kan forbinde med sit
hjemland, og kan sidde og maerke de her nedder, som han har spist hjemme, og kan taenke
tilbage pa minderne. (...) mdske sad han et sted, hvor de spillede backgammon eller et

eller andet og kan taenke tilbage: Der havde vi et fallesskab. (Medarbejder)

Ved at bruge sanseoplevelser, ikke mindst mad, i samvaret med beboerne kan medarbejderne ikke
blot anerkende deres kulturelle baggrunde, men ogsé understotte beboernes tilknytning til deres egen
historie. Det medarbejderen ovenfor udtrykker er, at de sanselige oplevelser ogsa stimulerer medar-

bejderens forestillingsevne og indlevelse i beboerens livshistorie.

Den glaede, som medarbejderne udtrykker i deres forteellinger, skal ikke forveksles med en naiv anta-
gelse om, at kulturelle forskelle altid er positive. Som vi senere vil komme ind p4, forteller medarbe;j-

dere ogsa om kulturelle forskelle, der forer til konflikter, der skal handteres.

Logos: forstaelse frem for forklaring

Hvor etos understreger medarbejdernes vaerdier og patos afspejler den folelsesmaessige glaede og be-

gejstring ved madet med kulturforskelle, udtrykker medarbejderne en praktisk og analytisk tilgang til
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kommunikation og forstaelse, hvad vi her betegner logos. Logos handler om at soge forstaelse for det,
som beboeren anser som vardifuldt, da dette er ngglen til at stotte dem i det liv, de gerne vil leve.
Kulturforskellene danner udgangspunktet for den interkulturelle praksis, som ofte er praget af en
glaedesfyldt patos, men ogsa kan rumme udfordringer og konflikter. Den logos-orienterede tilgang,
som medarbejderne udtrykker, bygger pa en bevidsthed om, at kulturforskelle kan fore til misforsta-
elser. Derfor er der en eksplicit opmarksomhed pa ikke at reducere det enkelte menneske til en kul-

turel stereotyp samt en forsigtighed med at bruge kultur som forklaring pa en beboers behov eller
adfeerd.

Misforstiaelse som et uundgaeligt udgangspunkt

P& Peder Lykke Centret ses interkulturelle misforstaelser som uundgaelige i samarbejdet med men-

nesker og som en verdifuld kilde til leering:

Man er opmaerksom pa, at det menneske, man sidder overfor, méske har en anden for-
staelse af eller en anden viden om det, man snakker om. SGd man har fokus pa indforsta-
ethed. Man kan ikke bare sige: "Na, men fordi jeg kommer herfra, og jeg har den her

forstdelse, s har alle andre det ogsa.” (Leder)

Tilgangen kraever en opmarksomhed pa, at beboeren méske forstér verden og sig selv pa en anden
made, end medarbejderen gor. Derfor handler arbejdet om at sg@ge en dybere forstaelse af den andens
perspektiver og behov snarere end at hdbe p4, at misforstaelser og konflikter kan undgas. Medarbej-
derne beskriver, hvordan deres tilgang til beboernes gnsker og behov har endret sig over tid, og hvor-
dan udviklingen af mangfoldighedsprofilen har bidraget til en forandring i maden, hvorpa de forhol-
der sig til beboere, som tidligere kunne virke forstyrrende eller udfordrende for organisationens ruti-
ner og struktur. Et eksempel, som blev refereret flere gange, var en situation, hvor en ny beboer gn-
skede, at bern og bgrnebgrn kunne overnatte, fordi vedkommende var vant til at sove teet sammen

med sin familie. Det betad, at familiemedlemmerne i en periode overnattede pa madrasser pa gulvet:

Vi er nok blevet mindre fordemmende, fordi pd det tidspunkt var vi meget "Dét kan ikke
lade sig gore!” til nu at sige "OK, men hvad er det, der betyder noget for beboeren?” (Le-
der)

Tilgangens udgangspunkt er, at mennesker handler ud fra meningsfulde intentioner, selv nar deres
adfeerd umiddelbart kan virke udfordrende eller uhensigtsmaessig. Dette indeberer en bevidsthed om
egne forforstaelser og en straeben efter at forsta den anden uden at tillegge negative hensigter. Som

en medarbejder formulerede det:

Hvis du mader folk med skyld og skam og ser ned pd dem, fordi de lever et andet liv, end
du selv gor, sG kommer du aldrig derhen, hvor du kan varetage interkulturelle kompe-
tencer. (Medarbejder)
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Medarbejderne anerkender, at der kan vere forskel mellem idealer og den konkrete praksis.
I samarbejdet mellem medarbejdere, beboere og pargrende opstéar der uundgaeligt situati-
oner, som er sveere at forstd og handtere. En medarbejder beskrev en oplevelse, hvor en
beboer var afgéet ved doden, og hans hustru skulle vente udenfor sin mands bolig, mens

mandlige familiemedlemmer udferte nogle kulturelle ritualer, hun ikke matte tage del i:

Der kom en hel familie, og det var jo ogsa godt pd sin made. De blev tilbudt mad og
drikke, men vi havde virkelig svaert ved situationen. Konen sad udenfor og graed, og hun
matte ikke komme ind. For os er det jo normalt, at den naermeste familie — i dette tilfaelde
konen — er den, der tager afsked forst. Til sidst fik hun dog lov til at komme ind og sige
farvel til sin mand, men det var virkelig granseoverskridende for os. Der stod en flok
meaend, og der matte ikke vaere kvinder til stede. Det er meget anderledes for os og vores

kultur, men vi md jo ogsa respektere det. (Medarbejder)

Situationen illustrerer, hvordan kulturforskelle kan skabe dilemmaer i praksis, hvor medarbejderne
béade egnsker at vise forstielse og samtidig navigere i egne normer og felelser. Denne refleksion over
egen forstdelse og forudindtagethed gar igen i andre aspekter af arbejdet.

En leder fortalte i et interview fx, hvordan hun i begyndelsen kunne fgle irritation over for beboere,
som ikke havde leert dansk, selvom vedkommende havde boet i Danmark i mange ar. Med tiden, bade
gennem arbejdet pa Peder Lykke Centret og egne erfaringer fra et udlandsophold, @ndrede hendes

perspektiv sig fra en folelse af bebrejdelse til en mere nuanceret forstielse:

Jeg har faet en storre forstdelse af, hvad det vil sige, ndr man kommer til et andet land
og taler nogle andre sprog... Jeg er blevet meget mere [forstdende overfor], hvorfor det

er, at man egentlig har brug for at snakke sit modersmal. (Leder)

Eksemplerne viser, hvordan forstdelse og en ikke-demmende tilgang kraever en konstant refleksion
over egne handlinger og holdninger, iseer nar misforstaelser kontinuerligt vil opsta.

Det er dog vigtigt at understrege, at forudsaetningen om gode intentioner ikke ma forveksles med en
ukritisk accept af enhver form for adfeerd. Som en medarbejder formulerede det: Vi rummer alle,
men vi accepterer ikke alt.” Den udtalelse understreger den balance, som forstaelsesarbejdet kraever.
P& den ene side indebzrer det en dbenhed over for de forskellige gnsker og behov, beboerne udtryk-
ker. P4 den anden side betyder det ikke en tolerance over for alt, og det indebzrer en klarhed over fx
de faglige, juridiske eller praktiske rammer, der kan sette graenser for, hvor langt man kan ga for at
imgdekomme individuelle gnsker. At finde den balance er en vaesentlig del af det interkulturelle sam-

arbejde. Under en workshop vendte medarbejderne flere gange tilbage til en situation omkring et
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svaert samarbejde med en pargrende til en beboer, som var i den sidste fase af livet, som netop afspej-

lede balancegangen mellem kulturelle behov, faglige forpligtelser og juridiske bestemmelser.

En rituel barbering

En medarbejder forteller, at det kan veere sveert at samarbejde med parerende, nr de har
nogle forventninger til, at medarbejderne skal stgtte op om nogle kulturelle praksisser, som
medarbejderen har sveert ved at forsta og acceptere. Hun fortaeller om en situation, hvor en
sen barberede sin far som en rituel handling op til hans ded. Hun oplevede sennens barbe-
ring som meget voldsom.

Medarbejder A: "Jeg taenkte, det kan ikke vaere rigtig, at den gamle mand la der og skreg —
men jeg gjorde ikke noget af hensyn til deres mdade at gore det.”

De andre medarbejdere genkender situationen og dilemmaet og kommer med forskellige
perspektiver pa handteringen:

Leder: "Jeg kan forsta, at man kan blive forskraekket — men man kunne godt have spurgt
ind til — "jeg oplevede din far var ked af det — hvad er det, du har behov for at gore?"”
Medarbejder B: “Jeg taenkte ogsd, sGdan ger man i deres kultur, men jeg havde det darligt
med det. Man har med et menneske at gore, som ikke kan sige ja og nej, og jeg skal ikke

blande mig — men jeg bryder mig ikke om, at folk skal ligge og have smerter”.

En anden medarbejder sporger ud i rummet, hvad der ville have veeret det rigtige at gare og
sige til sgnnen. Dette sporgsmal tages op og dreftes i grupper og deles efterfalgende i plenum:
En medarbejder siger, at hvis det var en beboer med etnisk dansk baggrund, der 14 og skreg
af smerte, sa ville man give smertestillende. Hun sperger sine kollegaer retorisk, om det er
ok, at manden lider, fordi det er en del af deres kultur, at han skal barberes inden sin ded og
konkluderer selv: "Det er fagligt og personligt graenseoverskridende!”

En anden medarbejder inddrager sin viden om religigs praksis i forbindelse med deden og
siger, at nogle gnsker ikke, at der skal gives smertestillende i forbindelse med deden, for
smerte er en del af at dg og komme i paradis og derfor opfattes det ikke som et problem, at
den deende lider, "Men i vores kultur og i min faglighed, er det forkert.”

Lederen siger, at det er ngdvendigt at ga i dialog om situationen, og at sgnnen ikke har bar-
beret faren for at lave et overgreb: "Man skal prove at forstd, inden man begynder at skyde
med paragraffer”. Men en medarbejder indvender: "Man har en omsorgspligt, og beboeren
har selvbestemmelsesret!”

En anden medarbejder fra en anden gruppe siger, at der findes andre muligheder end en slgv
skraber, der laver hul i huden, fx at der er creme, som kan fjerne har, og at det kunne vare
en alternativ lgsning. Dette kommenteres der pa af en anden kollega: "Det er ogsa et over-
greb!” Det udfordres af medarbejderen, der foreslog alternativet: "Nej, for det er ikke fordi,
han ikke vil det, men han kan ikke lide processen ... eller han kan maske ikke lide, at det er
sennen, der gor det.”

(Feltnote, workshop)
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Ovenstdende situation blev oplevet som kompleks, fordi den afspejlede flere hensyn og vaerdier. I si-
tuationen, hvor den efterladte hustru forst matte se sin afdede mand, efter at de mandlige familie-
medlemmer havde udfert deres ritualer, udtrykker medarbejderen en konflikt, der handler om kultu-
relle forskelle omkring hustruens rolle i forbindelse med deden. Medarbejderen oplever det som
graenseoverskridende, at hustruen ma vente med at tage afsked med sin mand, indtil de mandlige
familiemedlemmer har udfert deres ritualer. Det er imidlertid ikke en konflikt, der vedrerer et sund-
hedsfagligt eller juridisk hensyn til beboeren, som situationen omkring sennens barbering af sin far.
I det tilfaelde bliver den kulturelle praksis til et sundhedsfagligt problem, fordi medarbejderne obser-
verer, at beboeren lider under handlingen, og de ma finde pa lgsninger, der beskytter beboerens vel-
vaere og selvbestemmelsesret, samtidig med at den betydningsfulde kulturelle praksis kan gennemfo-
res.

Det konfliktfyldte er uundgaeligt en del af kulturmedet, som en medarbejder udtrykte det:

Kulturmedet, det er stadigvaek eksplosivt, lige sa festligt det kan vare ... det kan gore

ondt ... Det kan godt gore lidt ondt ogsd ... (Medarbejder)

At identificere det unikke

At forstd "den anden” er en proces, der begynder med at se og anerkende, hvad der gor den anden
unik som menneske. I medarbejdernes fortellinger, er der en opmarksomhed péd at mede beboerne
som mennesker med individuelle livssituationer og praeferencer og undga at reducere dem til reprae-
sentanter for en kultur med implicitte forestillinger om, hvad den kultur foreskriver af gnsker og be-

hov. Som en stabsmedarbejder udtrykte i et interview:

Det tror jeg, de [medarbejderne] er blevet opmaerksomme pd, at der ikke er nogen, der
vil grupperes. Mennesker vil gerne ses. Alle mennesker vil gerne ses [...] uden at blive

identificeret som en gruppe og endnu mere, hvis man er minoritet. (Medarbejder)

I arbejdet med at forsta beboernes unikke livssituation og understgtte en praksis, spiller livshisto-
rien en central rolle i arbejdet pa Peder Lykke Centret. Livshistorien bliver anvendt som et redskab
til at identificere, hvad der er serligt betydningsfuldt for den enkelte beboer og et omdrejningspunkt
i arbejdet med at sikre, at omsorgen bliver tilpasset den enkelte beboers behov og gnsker (Brasch et

al., 2022; McKeown et al., 2010; Nikolajsen, 2018).

En medarbejder beskriver det som en proces, hvor: “jeg sporer mig meget mere ind pa det liv, der

er med i rygsakken”, og hvor dialogen med beboeren ofte giver indsigter, der ikke umiddelbart
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fremgar af vedkommendes baggrund. Ved indflytningssamtalen sperger de ind til den enkeltes livs-
historie, men det betyder ikke at den bliver fuldt afdeekket. Forstaelsen af livshistorien udvikles lg-

bende ved at sporge ind til den, ikke kun ved serlige lejligheder, men ogsa i hverdagssamtalerne.

Pleje og omsorg i forbindelse med livets afslutning kreever sarlig opmarksomhed pa den enkelte be-

boers unikke gnsker. Som en medarbejder papegede:

Hvis man har med deden at gore. Der er jo ikke en retningslinje for, hvordan vi skal do,
eller hvordan vi har lyst til at de. Det er meget individuelt, samtidig med at der er nogle

kulturelle normer og religiose normer. (Medarbejder)

Opmearksomheden pé beboerens livshistorie hjelper med at satte fokus pa det enkelte menneskes
unikke erfaringer, vaerdier og perspektiver. Det kraver, at medarbejderen engagerer sig i en dialog,
der ikke blot handler om praktiske forhold, men ogsé eksistentielle spergsmal, og som respekterer

den enkeltes gnsker, selv nar der ikke er klare retningslinjer at folge.

Kultur er en vigtig del af denne livshistorie, men en faglig forstaelse af interkulturel praksis kraever,
at medarbejdere er opmerksomme p4, at kulturelle erfaringer og viden ikke forklarer alt. En medar-
bejder beskrev, hvordan personers baggrund og erfaringer kan vaere meget forskellige til trods for at

kommer fra samme land:

Lige nu her, er det begynder at tippe, hvor mange af dem, der bor her, plejede at have en
arbejdsmigrantbaggrund, sG kommer der nu nogen med flygtningebaggrund. (Medar-
bejder)

Medarbejderens udsagn understreger, at interkulturel praksis ikke alene handler om at forsta “kultur”
generelt ud fra faelles geografiske eller kulturelle baggrunde, men ogsa handler om at forsta, hvordan

individuelle migrationserfaringer pavirker den enkelte beboers behov (Nerredam, 2015).

Forstéaelse er ikke det samme som forklaring

Forstéelse opstér i relationer og udvikles i et dynamisk samspil, hvor bidde medarbejdere og beboere
pavirker hinanden. Nar udfordringer opstar i samarbejdet, kan det have mange forskellige arsager. I
interkulturelle samarbejder, kan der veere en tendens til at sgge forklaringer i det kulturelle, hvilket

kan komme til at overskygge andre vigtige perspektiver.

Nar kulturelle forklaringer fejler
En medarbejder fortzller om en nytilflyttet beboer, som nagtede at spise. Medarbejderne

observerede, at hun tabte sig, hvilket vakte bekymring. Det fik dem til at undersage, hvilke
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typer mad der blev spist i beboerens oprindelsesland og sargede for at tilberede retter, som
de mente kunne passe til beboerens kulturelle baggrund. Det forte dog ikke til, at beboeren
fik en eget appetit, og vagttabet fortsatte. Efter yderligere undersggelser af beboeren for
synke- og spisebesveer viste det sig, at beboeren havde dysfagi (synkebesver). Hendes ud-
fordring handlede ikke om kultur, men havde en fysiologisk arsag.

(Feltnote, workshop)

Medarbejderne delte flere eksempler, som tydeliggjorde, hvordan kulturelle forforstaelser kunne fore
til fejlantagelser. En medarbejder fortalte om en lignende situation med en ny muslimsk beboer, som
medarbejderne automatisk antog havde behov for at bede flere gange om dagen. Men beboerens pa-
rorende oplyste dem om, at daglig bon ikke var del af beboerens trospraksis.

Sadanne eksempler viser vigtigheden af at made beboeren som et individ og ikke reducere vedkom-
mende til en reprasentant for en bestemt kultur eller gruppe. Som en medarbejder sagde under et

interview:

Det handler om at sperge sig selv, hvordan moder man det enkelte menneske? Altsa fordi
Ui ... det her handler jo ikke om at gore folk ens. Det er jo lige przecis det modsatte. Det
handler jo om at behandle folk forskelligt, sa de foler sig som en del af en forenet gruppe.
(Medarbejder)

Medarbejderens udtalelse papeger betydningen af at anerkende mennesker dér, hvor de er unikke.
Det er netop den anerkendelse, der hjelper dem med at blive en del af feellesskabet — ikke ved at
forsage at skabe faellesskab gennem elimineringen af forskelle, men ved at omfavne dem og respektere
dem.

For medarbejdere kraver det en serlig opmerksomhed at skelne mellem forstaelse og forklaring i
medet med beboere. Medarbejdere udtrykker, at forstaelse ikke kraever enighed eller identifikation
med den andens holdning eller adfeerd. Der er plads til forskellighed, hvor medarbejderen sgger at
anerkende den enkelte og den méade, personen forholder sig til sin kulturelle baggrund pa. Forstéelse
handler ikke om at reducere adferd til en simpel kulturel ramme eller forklare handlinger med for-
udindtagede perspektiver. I stedet kraever det, at man undersoger og forholder sig abent til, hvordan

den enkelte person forstar og agerer i verden. Som en leder beskriver det:

Du kan std og fa alle de der usikkerheder. OK, hvis du er fra Rusland, sG har jeg en idé
om, hvordan Rusland er. Hvordan det russiske samfund er. Hvad man har gjort i Rus-
land. Men ndr jeg sd sidder over for personen, s kan hun eller han maske fortaelle noget
helt andet. (Leder)
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Refleksionen understreger, at forstéaelse ikke er et spgrgsmal om at bekraefte egne antagelser, men om
at vaere nysgerrig pa den andens oplevelse og virkelighed. Det er i denne &bne tilgang, at medarbej-
derne kan statte beboerne i at leve det liv, de gnsker — uden at lade sig styre af stereotype forestillinger

og forklaringer.

Mere end forklaring, kan forstaelse karakteriseres som det, der opnés i mgdet med den anden, og som
ofte indebeerer en gensidighed, hvor medarbejdere og beboere giver og modtager noget af hinanden.

Forstéelse bliver ikke kun et spergsmal om at analysere og reagere pa beboerens behov, men ogsa om
at skabe et rum, hvor bade medarbejder og beboer kan dele oplevelser og skabe fzlles erfaringer, som

kan understotte (en gensidig) forstaelse.

Forstéelse bliver dermed en relationel praksis, hvor begge parter pavirker hinanden. Det handler ikke
kun om, hvad medarbejderen giver til beboerne, men ogsa om, hvad de modtager fra beboerne. Den
emotionelle resonans mellem medarbejdere og beboere understreger, at forstaelse ikke blot er en pro-
fessionel feerdighed, men ogsa en relationel proces (Kleinman, 2019). Denne proces er ikke forbeholdt

relationen mellem medarbejder og beboer men kommer ogsa til udtryk medarbejderne imellem.

Forstaelse og laering kollegaer imellem
Medarbejdernes gensidige forstdelsesproces kom til udtryk i workshoppene, hvor medarbejdere delte

erfaringer og perspektiver med hinanden. Nar medarbejdere anerkender, supplerer og udfordrer hin-
anden, skabes en kultur af tryghed og fleksibilitet, der forplanter sig i medet med beboerne. Atmosfee-
ren i workshoppene var preaeget af tryghed, hvor der var plads til uenighed og mod til at udfordre
hinanden. Sddanne interaktioner styrker ikke alene relationerne medarbejderne imellem, men skaber

ogsa et fagligt rum, hvor forstaelsen for beboerne uddybes.

I den prevehandling, som medarbejderne fik mellem forste og anden workshop, blev de bedt om at
observere en kollega og beskrive kollegaens interkulturelle kompetencer via metoden “kollegaobser-
vation” (se bilag "Inspirationskatalog til understottelse af interkulturel praksis”). En medarbejder be-
skrev, hvordan hendes kollega, som talte et begraenset dansk anvendte kropssprog og kun lidt verbal
kommunikation i relationen til en beboer, hvor der var en sprogbarriere og demenssygdom, og hvor

beboeren normalt ville sige nej til det meste:

Ny laering via Kollegaobservation
En medarbejder fortzller om sin observation af kollegaens kommunikation med beboe-

ren: "Hun sagde bare "OK” — gik ikke ind i detaljen. Jeg brugte alt for mange ord og hun
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sagde bare "OK — come — OK — finish”. Medarbejderen forteller, at det nye for hende var
det at undlade at irettesatte beboeren men bare sige “OK”. Hun oplevede, at hendes kol-
lega ikke skulle overbevise beboeren, men gik ind dér, hvor beboeren var, og at beboeren
blev helt rolig.

(Feltnote, workshop)

Medarbejderen udtrykte, at kollegaens tilgang respekterede beboerens behov og perspektiv, samtidig
med at hun udviste en nysgerrig abenhed over for det, som beboeren kunne udtrykke. Ved at made
beboeren med et roligt "OK” og undga at presse eller overforklare gav kollegaen plads til beboerens
egne signaler og folelser. Det resulterede i, at beboeren, trods sproglige og kognitive udfordringer,
kunne fole sig set og anerkendt uden at skulle kempe med en kommunikation, der kunne virke over-
vaeldende. Det blev ogsa tydeligt, hvordan medarbejderen, ved at opleve kollegaens méde at respek-
tere beboerens behov og udvise nysgerrighed pa, selv blev inspireret til at udvikle sin egen tilgang.
Denne gensidighed — at give og modtage i madet med beboeren — understattede ikke kun beboerens

velbefindende, men ogsa den observerende medarbejderens forstielse og faglige udvikling.

Det var ikke kun i forbindelse med provehandlingerne mellem workshoppene, at medarbejderne ob-
serverede og inspirerede hinanden. De fortalte, at de i perioder fulgtes to og to for at sparre om sarligt
udfordrende situationer med beboere. Denne praksis gav medarbejderne mulighed for at leere af hin-
andens styrker og perspektiver og derigennem skabe bedre pleje. En medarbejder kunne bidrage med
en talmodig og rummelig tilgang, mens en anden kunne hjalpe med at udfolde situationen eller af-
daekke beboerens behov pa en mere analytisk made. P4 den méde blev medarbejdernes forskellighe-
der en ressource, der gjorde det muligt for dem at lykkes i feellesskab.

Dynamikken viser, hvordan samarbejdet mellem medarbejdere kan styrke bade deres faglige kompe-
tencer og forstdelsen for den enkelte beboer. Ved at se, hvordan kollegaerne bidrager med unikke
styrker, skabes en arbejdskultur af gensidig respekt og anerkendelse, som ogséa forplanter sig i madet
med beboerne. Nar medarbejderne lykkes i feellesskab, skabes en mere nuanceret pleje, men ogsa en
folelse af tryghed og forstéelse.

Denne type samarbejde kraever et arbejdsmilje, hvor medarbejderne selv er trygge og abne for at lade

kollegaer observere og give faglige sparring.

Afrunding

Analysen viser, at Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis er forankret i en etisk forpligtelse til at
skabe en ligevardig relation til og samvear med mennesker, hvis kultur opfattes som forskellig fra ens
egen. Denne tilgang, som vi betegner, madets etik, bygger pa tillid og respekt som ofte opbygges over
tid og kraever tdlmodighed. Det indeberer, at medarbejderne er dbne, nysgerrige og kritisk reflekte-

rede over egne kulturelle forforstaelser. Inden for denne ramme forstas kultur som en dynamisk og
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relationel storrelse, hvor forskelle ikke betragtes som barrierer, men som muligheder for gensidig ud-
vikling. Interkulturelle misforstaelser anses saledes for at veere en uundgaelig del af samspillet og en

kilde til bade refleksion og faglig udvikling.

Analysen er inspireret af klassisk retorisk teori, der beskriver, hvordan overbevisning skabes i kom-
munikation — ikke alene gennem rationelle argumenter, men ogsa ved at appellere til veerdier og fo-
lelser. De tre centrale retoriske appeller, etos, patos og logos, kan identificeres i Peder Lykke Centrets
praksis. Etos afspejles i den staerke faglige og etiske forankring i medarbejdernes arbejde med relati-
oner. Logos kommer til udtryk i den refleksion og laering, der opstar i mgdet med kulturelle forskelle.
Patos viser sig i medarbejdernes engagement i de sanselige og relationelle oplevelser, som interkultu-

relle magder skaber — eksempelvis gennem felles musik og dans samt betydningen af mad og hgjtider.

Medarbejderne navigerer mellem hensynet til beboernes kulturelle behov og de faglige samt juridiske
rammer. Dilemmaer — eksempelvis i forbindelse med traditioner omkring deden eller beboernes selv-
bestemmelse — udger udfordringer, men bidrager samtidig til en dybere forstéelse af, hvordan man
bedst hédndterer en mangfoldig hverdag.

Denne tilgang er ikke kun rettet mod beboerne, men afspejles ogsa i medarbejderkulturen. Som en
medarbejder med kulturel baggrund udenfor Danmark udtrykte det i en tale til sin arbejdsplads: "Her

foler jeg mig hjemme!" Centrets leder reflekterede over den udtalelse:

Det er jo det, det handler om. Man kan jo ikke give noget, man ikke selv har faet. Hvis
man tkke selv far accept og rummelighed og nysgerrighed i medarbejdergruppen, kan

man heller ikke give det videre til beboerne. (Leder)

Dette understreger, at den rummelighed og nysgerrighed, medarbejderne viser beboerne, udspringer

af den kultur, de selv arbejder i.
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KONTINUERLIG FORBEDRING
AF PRAKSIS

En vaesentlig malsatning for projektet har, udover at beskrive og konceptualisere Peder Lykke Cen-
trets nuveerende interkulturelle praksis, veeret at identificere forbedringsmuligheder. I det folgende

preesenterer vi de forbedringsforslag, som medarbejderne selv formulerede pa workshoppene.

Forbedringsmuligheder

Med projektets tredje undersogelsessporgsmal, "Hvad kan vi gere bedre?”, indsamlede vi udsagn fra
medarbejderne pa workshoppene. Udsagnene omfatter alt fra konkrete ideer til implementering af
nye tiltag, forslag til forbedringer af eksisterende grundleeggende verdier og praksisser samt refleksi-
oner over de forskellige udfordringer, frustrationer og dilemmaer, som medarbejderne oplever i deres
arbejde (Billede 7).

Hvordan kan vi Hvordan kan vi blive bedre? Hvordan kan vi blive bedre?

blive bedre? Arbejde med dilemmaer: * Gaidialog om kulturelle vaerdier

* Godtid, tallmodighed selvom + Skal man altid kunne rumme? og handlinger, som strider imod
tlf. ringer og der er travlt. * Overveje andre perspektiver, fx egne kulturelle/faglige vaerdier.

»  Sikre feelles forstaelse
mellem beboer og
medarbejder.

*  Gore mere brug af Etnisk .
Ressourceteam.

» Dele og leere af fejl.

* Arbejde med digitale
muligheder billeder, lyd,
oversattelse (tablet)

» Arbejde mere med det
materielle og sanselige —
hvilken betydning har
design af tekoppen og dufte? -«

sin egen forstéelse af parerende,
deden og de ritualer der knytter
sig til det

Etiske overvejelser omkring
livshistorien — ikke neutral,
foranderlig, hvordan fa adgang til
den? Hvad hvis den ikke ma
deles?, Hvordan dokumentere?
Hvad er det gode/vigtige ved at fa
livshistorien? Er der noget
problematisk omkring at fa
livshistorien?

Fleksibilitet hvornér og overfor
hvem (alt slags mad vs. karrysild)

Udfordre antagelsen "det er
deres kultur, det kan man ikke
lave om pa”

Kreative lesninger og veje
Forsta situationen fra flere
perspektiver - herunder hvilket
hensyn der gzlder, nir beboeren
forandrer sig — skal den tidligere
version eller den nye version af
beboeren understottes?

Leere sméord pa andre sprog
eller vise korte oversatte
skriftlige seetninger pa tablet

Billede 7: Noter med eksempler fra medarbejdernes droftelser om forbedringsmuligheder pé tre workshops

Gennem en analyse af medarbejdernes udsagn identificerede vi tre temaer, der opsummerer de vig-

tigste forbedringsomréder: Instrumentelle lgsninger, Kollegialt samarbejde og Det sveere og dilem-
mafyldte.
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Instrumentelle logsninger

Det forste tema handlede om at anvende og udvikle nogle af de eksisterende instrumentelle losninger
— de redskaber og strukturerende praksisser, som allerede er tilgeengelige i organisationen, og som
kan understgatte det interkulturelle arbejde. Etnisk Ressourceteam blev fremhaevet som en vigtig stotte
og ressource i det interkulturelle arbejde, og der var gnske om at bruge teamets kompetencer endnu
mere i det daglige arbejde.

Medarbejderne pegede p4, at de digitale redskaber, serligt tablets, som de allerede anvendte, kunne
udnyttes mere og til flere formal, fx til at vise billeder, afspille lyd og musik eller anvendes som over-
settelsesteknologi. Disse redskaber kunne vaere med til at skabe en bro mellem medarbejdere og be-
boere, iseer nar sproglige eller kulturelle forskelle udfordrede kommunikationen. Flere medarbejdere
udtrykte, at selv smé sproglige indsatser, det at leere at udtale enkelte ord og saetninger pa beboerens
modersmal, via tablets kunne goare en stor forskel og derfor var vigtig at holde fast i som praksis. Det
bidrog til et bedre samarbejde med beboeren, men ogsa til at beboeren folte sig set og anerkendt.
Derudover sa medarbejderne ogsa et potentiale i at arbejde mere med de materielle og sanselige
aspekter af det fysiske miljo pa Peder Lykke Centret. Dette kunne indebaere mere malrettet at inte-
grere kulturel diversitet i omgivelserne, fx gennem genstande, dufte og lyde, der afspejler beboernes
kulturelle baggrunde med henblik pa at understatte genkendelighed og skabe en tryg og inkluderende

atmosfare for beboernez.

Kollegialt samarbejde

Medarbejderne gav udtryk for at der var forbedringsmuligheder i det kollegiale samarbejde. Selvom
de generelt beskrev, at de oplevede et godt samarbejde, hvor der var mulighed for at f& hjalp og spar-
ring, sa var der ogsa omrader, hvor de gnskede at forbedre det. De fremhaevede opmaerksomhed pa
“indforstdethed”, at “turde udfordre hinanden”, at "soge flere perspektiver” og at “dele og leere af fejl”
samt at “skabe faelles forstdelse”. Udsagn, der afspejler et gnske om at styrke den eksisterende lae-
ringskultur i organisationen med vidensdeling og faglig sparring som en integreret del af hverdagen.
De beskrev et gnske om at blive mere systematiske i deres made at dele viden, gode lgsninger og suc-
ceser i arbejdet med beboerne, sarligt pa tvaers af vagterne. Behovet for det kom blandt andet frem
pa de workshops, hvor medarbejderne lavede netveaerksanalyser af udvalgte beboeres relationer og
kontakter. Her sas der forskelle i de netvaerk, medarbejderne i henholdsvis dagvagt og aftenvagt teg-
nede om den samme beboer. Dagvagternes netvaerk inddrog flere aktorer og mere detaljeret informa-
tion om den udvalgte beboer sammenlignet med aftenvagternes netveerk. Den efterfolgende dialog,
der fulgte denne analyse, bidrog til, at aftenvagterne fik en bedre forstéelse for beboerens situation og

ressourcer i beboerens netvark (se billede 3 af Netvaerksanalyse).

212024 fik Peder Lykke Centeret en bevilling fra Helsefonden til at udvikle den kulturelle mangfoldighed i de fysiske omgivelser.
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Det var tydeligt, at det laerings- og refleksionsrum, som workshoppene skabte, var vaerdifulde for med-
arbejdernes faglige udvikling. Der var flere eksempler p4a, at workshoppenes droftelser forte til udvik-
lingen af kreative lgsninger pa aktuelle problemstillinger. Flere beskrev, hvordan dreftelserne gav
dem ahaoplevelser, udfordrede deres forstaelser og gjorde det muligt at seette ord pa deres arbejds-
processer, som ellers havde varet tavse. Det gav ogsd mulighed for at anerkende kollegaers arbejde
og kompetencer. Det kom blandt andet frem, da en medarbejder med begraenset dansk beskrev, hvor-

dan hun havde reageret over for en beboer, som var utryg.

Kollega sztter ord pa kollegas indsats

En medarbejder, som taler et begraenset dansk, forteller om en episode, hvor en beboer,
pa grund af demens, havde vearet forvirret, utryg og havde taget sit tgj af. Med fa ord be-
skriver medarbejderen, at hun bare sagde "Heeej, heeeej” (medarbejderen gengiver dette i
et roligt og insisterende toneleje) og satte sig pa beboerens seng og tog hende i hédnden.
Langsomt kunne hun se, at beboeren “kom tilbage” og genkendte hende, smilte og sagde
“Hej” og brugte det kelenavn, hun plejede at bruge om medarbejderen.

En anden kollega, som genkender situationen, supplerer sin kollegas fortalling med flere
ord og udfolder og anerkender dermed betydningen af kollegaens arbejde og kompeten-
cer. Der er stor respekt kollegaerne imellem pa tveers af faglige og sproglige forskelle.

(Feltnoter workshop)

Medarbejdernes enske om faglig udvikling i det kollegiale samarbejde peger pa en opmarksomhed
pa faciliteringen og rammesatningen af denne leering. Et oplagt leeringsforum er de daglige rehab-
meder, hvor medarbejderne drefter beboeres udvikling. Disse dreftelser kunne understattes med sy-
stematisk brug af konkrete metoder, der aktivt fremmer den faglige udvikling. I workshoppene var
der mange eksempler p4, at der opstod ny viden og nye tilgange via de metoder, som blev afprovet af
medarbejderne i forlgbet: bobleovelsen, sporgsmalstyper, kollegaobservation og netvarksanalyse
(se bilag "Inspirationskatalog til understottelse af interkulturel praksis™). I det falgende eksempel gav
boblegvelsen ny viden om en beboer og et nyt grundlag for dialog (se billede 1, som illustrerer dialogen

med beboeren):

Boblegvelse

En medarbejder deler en ahaoplevelse hun fik ved at bruge boblegvelsen i en samtale med
en beboer, som hun skulle lave sarskifte pa. Beboeren, der var benamputeret, havde et
alvorligt, smertefuldt sar pa det tilbageveaerende ben og var desuden kognitivt svaekket.
Medarbejderen havde farst antaget, at det var frygten for at miste benet og smerterne, der
fyldte i beboerens bevidsthed. I forbindelse med sarskiftet valgte medarbejderen at bruge
de dbne spargsmal beskrevet i boblegvelsen og spurgte beboeren, hvad der var vigtigt for

hende i hendes liv? Dette dbnede op for en samtale, hvor beboeren delte minder om sine
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born og sin afdede mand, hvilket gav et dybere indblik i hendes livshistorie, folelser og
behov for dele disse.

(Feltnoter workshop)

Det var dog ikke alle, som fik afpravet metoderne i deres praksis mellem workshoppene, hvilket peger
pa nodvendigheden af at understotte brugen af metoderne i den daglige praksis. Nar metoderne blev

brugt, udtrykte medarbejdernes sig positivt om den leering og nye perspektiver, de havde givet.

Det svaere og dilemmafyldte

Medarbejderne udtrykte et gnske om at blive bedre til at arbejde med de svaere og dilemmafyldte
situationer, som kan opsta i det interkulturelle arbejde. Selvom det interkulturelle arbejde i hgj grad
blev omtalt med begejstring og optimisme (patos), blev de udfordringer, der folger med arbejdet ogsa
anerkendt. Der blev udtrykt et behov for at kunne forholde sig kritisk og konstruktivt til situationer,
hvor kulturelle vaerdier og handlinger strider imod egne kulturelle og faglige vaerdier. Specielt blev

graenserne for rummelighed og fleksibilitet i arbejdet diskuteret og undersogt.

Behovet for kontinuerligt at kunne reflektere over kulturens betydning for forstaelsen af beboeren
blev fremhaevet. Mange medarbejdere gav i disse draftelser udtryk for en dynamisk forstaelse af kul-
tur, hvor de forholdt sig kritiske over for kulturelle stereotyper og var opmerksomme pé, hvordan
deres eget kulturelle udgangspunkt og forforstielse kunne pavirke deres opfattelse af beboeren. Men
der var ogsa diskussioner, hvor en mere statisk kulturforstielse og generaliserende udsagn om bebo-
erne eller de pargrende opstod. Denne balancegang mellem den dynamiske og statiske kulturforsta-
else peger pa, at det er ngdvendigt, at der skabes mulighed for kontinuerligt at reflektere over den
bagvedliggende kulturforstaelse i det interkulturelle arbejde for at fastholde den kritiske refleksivitet

og modga stereotype forklaringer.

Et sarligt folsomt omrade, som blev fremhavet, og som flere medarbejdere gnskede at blive bedre
til at hdndtere, var deden og afslutningen pa livet. Flere udtrykte, at det, sarligt i et interkulturelt
perspektiv, var vanskeligt at navigere mellem kulturelle normer og individuelle behov. P4 den ene
side at kende generelle kulturelle og spirituelle traditioner og ritualer og pa den anden side at kende

de individuelle behov og gnsker, som den enkelte beboer og dennes paregrende maétte have.
Et andet omréde, der blev betragtet som udfordrende, var arbejdet med beboerens livshistorie, som

er centralt for at forstd beboeren og tilpasse den daglige pleje og omsorg. I workshoppene kom det

frem, at medarbejderne havde en raekke etiske overvejelser om det at fa indblik i beboerens livshi-
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storie og dele den med kollegaer. Det blev ogsa tydeligt, at livshistorien praeges af den situation, re-
lation og kontekst, som den fortzlles i, hvilket peger pa et behov for kontinuerligt at forholde sig til

dens tilblivelse, og hvilken betydning den far i forstdelsen af beboeren.

Kritiske opmarksomheder

Pa baggrund af medarbejdernes udsagn om forbedringsmuligheder og vores observationer peger vi
pa nogle kritiske opmerksomhedspunkter, som er specifikke for Peder Lykke Centret, men ogsa kan

veare relevante i det interkulturelle arbejde i andre organisationer.

Det interkulturelle som ideal

Den forste kritiske opmerksomhed handler om den grundleeggende indstilling til det interkulturelle
arbejde som et ideal, der er baret af en glaedesfyldt patos og dyder som dbenhed, nysgerrighed, tole-
rance og et dybt engagement i kontinuerlig leering i interkulturelle mgder. I et miljo hvor kulturfor-
skelle i udgangspunktet opfattes og italesattes som spaendende, og hvor den kulturelle diversitet fej-
res og deles til alles glaede, kan bagsiden af kulturforskellene — de sveere dilemmaer og det uforstae-
lige og graenseoverskridende — veere sarbart at bringe frem som medarbejder. Dette peger pa en kri-
tisk opmearksomhed pa at sikre, at det, som er sveart, dilemmafyldt, problematisk og belastende,
ogsa far plads i faellesskabet. Det kraever, at der er tryghed til at dele det sveere og indebeaerer en aner-
kendelse af, at der i det interkulturelle arbejde ogsa kan opsta en sarbarhed, ikke kun for beboeren,

men ogsa for medarbejderen.

Behov for en systematisk og metodisk understottelse

Peder Lykke Centrets medarbejdere har en sterk fortelling om deres interkulturelle praksis, og som
analysen har peget p4, er fortallingen baret frem med overbevisende etos, patos og logos. Denne over-
bevisning bygger pad medarbejderes og organisationens erfaringer gennem 10 ar, hvor der er sket en
stor udvikling. Udviklingen af den interkulturelle praksis er stadig i gang og kraever en kontinuerlig
implementering bade blandt erfarne medarbejdere og ikke mindst blandt nye medarbejdere. Udvik-
lingen af interkulturelle kompetencer sker pd mange méder i Peder Lykke Centret, fx til arrangemen-
ter som den arlige Employer Branding dag med faglige oplaeg og avelser og via formaliserede kompe-
tenceudviklingsforlgb og kurser. Derudover sker udviklingen i det daglige arbejde i de kontinuerlige
meder med beboere, omsorgs- og plejehandlinger, samtaler med beboere, parerende, kollegaer, ob-
servationer, refleksioner og analyser. Udviklingspotentialet i det daglige arbejde kan understottes og
gores mere systematisk, fx ved at bruge konkrete, udvalgte metoder i eksisterende madefora, der sik-

rer systematisk refleksion, udfordrer antagelser og gor det trygt at dele og leere af det sveere og dilem-
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mafyldte. I bilaget "Inspirationskatalog til understottelse af interkulturel praksis” beskrives de meto-
der, som er anvendt i projektets kompetenceudviklingsforlgb, og som understgttede medarbejderes

leering, men som havde behov for ledelsesmaessig opbakning til at blive anvendt.
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OPSAMLING

Formalet med denne rapport har veeret at beskrive Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis ba-
seret pa medarbejderes fortaellinger. Med udgangspunkt i begreberne etos, patos og logos fra den

klassiske retoriske analyse, beskrev vi tre temaer:

1. Etos: Mgdets etik
Interkulturelle kompetencer pa Peder Lykke Centret bygger pa et bevidst engagement i mgdet med
mennesker, hvis kulturelle baggrund adskiller sig fra ens egen. Denne etik handler om at vare aben,
nysgerrig og kritisk refleksiv om egne forforstielser. Mgdet opfattes som en proces, der kreever tid og
tdlmodighed. Der laegges veegt pa at skabe relationer, hvor tillid og respekt er centrale, og hvor beboer-
nes kulturelle og personlige baggrund bliver anerkendt.

2. Patos: Kulturforskelle som en fzlles glaede
Peder Lykke Centret betragter kulturel mangfoldighed som en felles ressource, der kan bringe gleede
og styrke relationer. Kulturforskelle ses ikke som barrierer, der adskiller mennesker, men som mulig-
heder for at dele og lare af hinanden. Traditioner og kulturelle udtryk betragtes ikke som private pree-
ferencer, men fejres dbent og bruges til at styrke faellesskabet.

3. Logos: Forstaelse frem for forklaring
Peder Lykke Centrets tilgang handler om at forsta den enkelte beboer som unik og anerkende, at kul-
tur ikke er en forklaring i sig selv. Misforstaelser ses som en naturlig del af forstaelsesprocessen og
bruges aktivt som leeringsmuligheder til at styrke og udvikle praksis. Gennem dialog og refleksion ska-
bes mening, hvor forstdelse bygger pa dbenhed frem for forudindtagede kulturelle antagelser eller ste-
reotyper.

Definitioner af kultur og kulturelle kompetencer
Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis afspejler kompetencer, veerdier og bestrabelser, som

kan genkendes i de mange udlaegninger af kulturelle kompetencer, som findes pa sundhedsomradet
(Li et al., 2023; Shen, 2015). Men den adskiller sig alligevel vaesentligt ved den glaedesfyldte patos
omkring kulturel diversitet, som serligt kommer til udtryk ved at insistere pa at faellesgore individu-
elle beboeres kulturelle veerdier og gore dem til udgangspunkt for faelles gleede og leering blandt be-

boere og medarbejdere.

P& baggrund af de erfaringer og refleksioner, som medarbejderne har delt, og det arbejde, der blev
udfert undervejs i projektet, har vi kunnet formulere to definitioner af henholdsvis “kultur” og inter-
kulturel kompetence”. Disse definitioner er ikke direkte formuleret af medarbejderne, men en syntese
og fortolkning af deres fortallinger om deres praksis. Definitionerne er teenkt som en inspiration til

det interkulturelle arbejde bade pa Peder Lykke Centret og ldreomradet generelt:
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Kultur
Kultur defineres som:

En tilleert kilde til det, vi finder veaerdifuldt, de mader, hvorpa vi udtrykker
disse vaerdier, og hvordan vi lever i overensstemmelse med dem.

Denne definition af kultur fremhaver, at mennesker gennem opveakst eller tilhgrsforhold til et kultu-
relt feellesskab laerer og internaliserer serlige veerdier, der bliver styrende for deres liv. Disse veerdier
udtrykkes gennem handlinger, kommunikation, symboler, kunst, ritualer og traditioner. Kultur pa-

virker derfor, hvordan man navigerer i etiske normer og sociale forventninger.

I medarbejdernes praksis bliver kultur en nogle til at stotte beboere i at leve i overensstemmelse med
deres veerdier og preeferencer. Gennem opmarksomhed og dialog seger medarbejderne at forstd, hvad

der er betydningsfuldt for den enkelte, s& omsorgen afspejler beboernes gnsker og livssyn.

Interkulturel kompetence

Interkulturel kompetence i &ldreplejen defineres som:

En personlig og professionel tilgang, der former forstaelse, praksis og or-
ganisering af aldrepleje ved at fokusere pa kulturens betydning, sa hvert

enkelt individ — ogsa medarbejderne — kan leve det liv, de gerne vil leve.

Denne definition udspringer af medarbejdernes faglige tilgang, som kombinerer en personlig og pro-
fessionel tilgang til at mede beboerne. Den personlige dimension beskrives gennem dyder som em-
pati, nysgerrighed, accept, tillid og fleksibilitet. Den professionelle tilgang handler om at udvikle for-
staelse for beboerens kulturelle baggrund, forholde sig refleksivt til sin forforstaelse og evnen til at
tilpasse omsorg og pleje til beboernes individuelle behov og gnsker. Interkulturel kompetence inde-
baerer dermed en fleksibel og tilpasningsdygtig organisation, der gor det muligt at tilpasse praksis til
de individuelle behov og gnsker, der opstér i mgdet med kulturelle forskelle. P4 den made handler
kompetencen ikke kun om at statte beboerne i at leve det liv de gerne vil leve, men ogsa om at skabe

rammer for, at medarbejderne kan arbejde i overensstemmelse med deres vaerdier og faglighed.
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FRA ANALYSE TIL MODEL

En model til arbejdet med kulturel diversitet i &&eldreplejen
I den foregaende analyse praesenterede vi Peder Lykke Centrets egen fortalling og forstaelse af inter-

kulturel praksis og kompetencer. Pa baggrund af Peder Lykke Centrets praksis fremlagger vi her en
model, som kan anvendes bredt i &ldreplejen til at udvikle og implementere den faglige tilgang til at
understgtte pleje og omsorg til en aldregruppe med stigende kulturel diversitet. Modellen bestar af
tre trin i en proces, som indebarer at 1) Forstd, 2) Tilpasse og 3) Handle. I det folgende beskrives de
tre trin, og hvordan trinnene understottes i praksis. Der refereres til konkrete metoder (i kursiv) in-
spireret af erfaringer fra Peder Lykke Centret, men andre kan ogsé benyttes. De konkrete metoder er

beskrevet i bilag “Inspirationskatalog til understattelse af interkulturel praksis”.

Tre trin i interkulturel praksis

» Institutionelle rammer
» Medarbejdernes tilgange
* Beboernes hverdag

e Kulturel baggrundsviden
* Individuel viden om beboer
» Refleksion over egen forforstaelse

* Fremme det gode
* Reducere skade

Figur 5: Tre trin i interkulturel praksis

Forste trin: Forsta
Det forste trin handler om medarbejderens forstaelse af beboerens situation og behov. Forstaelsen

indeberer tre elementer, som medarbejderne skal afdeekke og arbejde med: kulturel baggrundsviden,
individuel viden om den enkelte beboer og refleksion over egen forforstaelse. De tre elementer afspej-
ler forskellige typer indsigter pa forskellige niveauer — en generel indsigt, en personcentreret indsigt
om beboeren og medarbejderens selvindsigt. Det er vigtigt, at alle elementer indgar i medarbejderens

forstaelse af beboerens situation og behov.
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Kulturel baggrundsviden: Kulturel baggrundsviden kan indebare viden, indsigter og in-
formationer om en lang raekke forhold, praksisser og veerdier, som kan have betydning for
beboerens situation og behov. Det kan handle om sprog, familieforhold, religion, beskeefti-
gelse, madkultur, kulturelle skikke og adfzerd, livsveerdier, historiske begivenheder, samfunds-
forhold mv., der knytter sig beboerens kulturelle eller nationale ophav og livsforlgb. Det er
vigtigt, at denne viden anvendes som udgangspunkt for at undersagge beboerens individuelle
gnsker og behov, og at disse ikke overskygges af kulturelle generaliseringer og stereotypifice-
ringer knyttet til fx religiost tilhorsforhold eller oprindelsesland, jf. det dynamiske kulturbe-
greb (se teoriafsnit).

Individuel viden: Individuel viden indebarer at fa indsigt i hver beboers livshistorie, kultu-
relle og familizere baggrund samt deres vaerdier, ensker og behov. Her er det centralt at over-
vinde kommunikationsbarrierer, ikke mindst sproglige forskelle. Her kan professionelle tolke,
kollegaer med flersproglige kompetencer eller Etnisk Ressourceteam i Kebenhavns Kommune
inddrages. Bade tolke, kollegaer og Etnisk Ressourceteam vil udover selve den sproglige over-
saettelse ogsad vaere i stand til at bidrage med kulturel baggrundsviden, hvis relevans ma un-
dersoges i forhold til den enkelte beboer. Kommunikationen med beboeren handler dog ikke
blot om at indsamle informationer, men at forsta betydningen af hver beboers kulturelle bag-
grund — hvad de verdsatter, hvordan de udtrykker disse vardier, og hvordan de manifesterer
sig i deres daglige liv, s medarbejderen og organisationen kan inddrage vaerdierne til glaede
for den enkelte og for feellesskabet.

Medarbejderens forforstaelse: Forstdelse handler ogsa om at forholde sig til eksisterende
forforstéelser hos bade den enkelte medarbejder og i organisationen. Disse forforstielser bli-
ver ofte tydelige i interkulturelle mgder (se analyseafsnit Etos: madets etik). At udvikle inter-
kulturelle kompetencer er en kontinuerlig proces, der kraver en aben og nysgerrig tilgang til
det, der kan virke fremmed eller uforstaeligt, samt en villighed til at udfordre egne antagelser.
Denne refleksion styrkes iser gennem samspillet og videndeling med beboere, pargrende og
kollegaer. For at understatte denne proces er det afggrende, at bade medarbejdere og ledelse
har en bevidsthed om betydningen af at arbejde med forforstaelser. Samtidig skal der skabes

de rette rammer og metoder, der gor det muligt at reflektere over og udfordre perspektiver.

Hvordan understottes forste trin ”Forsta”?

Kulturel baggrundsviden kan opnas pa mange mader og er et uudtemmeligt omrade, som kontinuer-
ligt kan udvides. Organisationen kan understette kulturel baggrundsviden ved at samle relevant vi-
den, fx i en vidensbank, og arrangere faglige oplaeg, der kan udvide baggrundsviden om forskellige
kulturelle forhold som fezlles udgangspunkt for dreftelser og refleksion. Der kan ogsa arrangeres

egentlige kompetenceudviklingsforlob til medarbejdere om interkulturelle kompetencer. I daglig
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praksis kan kollegaers kulturelle indsigter bidrage, ligesom professionelle tolke kan bidrage med kul-
turelle indsigter udover sproglig oversattelse. I Kebenhavns Kommune findes der tilbuddet om Et-
nisk Ressourceteam, som kan inddrages og give kulturel indsigt og facilitere kommunikation pa flere
sprog.

Den individuelle viden om beboeren kan understottes ved at inddrage dialogredskaber som boble-
metoden og at arbejde med at nedskrive beboerens livshistorie. Den kollegiale videndeling og sparring
kan fx understottes af metoderne kollegaobservation eller netvaerksanalyse, som henholdsvis hjel-
per medarbejdere til at blive observante og satte ord pa implicit praksis (kollegaers og egen) og at

foretage feelles analyser af beboeres situation.

Andet trin: Tilpasse
Det andet trin, tilpasning, opstar ud fra erkendelsen af, at beboernes individuelle vaerdier ikke altid er

i overensstemmelse med eksisterende strukturer og praksisser i organisationen. Dette medferer at
finde méader, hvorpa man kan tilpasse praksis og udvikle kreative lgsninger.
Tilpasning finder sted pa tre niveauer:

e Institutionelle rammer: Organisationen kan vere nedt til at justere organisatoriske ret-
ningslinjer, gennemga love, der begrenser fleksibilitet, eller tilpasse fejringer, hgjtider og ru-
tiner til beboernes mangeartede kulturelle traditioner. For eksempel kan kekkendriften og
menuer &ndres for at imgdekomme madpraeferencer og faellesgare forskellige madtraditioner.

e Medarbejdernes tilgang: Individuelle medarbejdere skal reflektere over egne antagelser
og vaerdier for at vurdere, i hvor hgj grad de kan imgdekomme beboernes kulturelle praferen-
cer. Denne refleksion handler ofte om at balancere respekt for beboernes gnsker og praksisser
med professionelle og etiske graenser. Dette kraever et miljo, hvor medarbejdere statter hinan-
den i disse udfordringer gennem kollegial sparring, kompetenceudviklingsaktiviteter og syste-
matisk refleksion.

e Beboerens hverdag: Dette omfatter &ndringer i de daglige rutiner og plejepraksisser og at
skabe rammer, der afspejler beboernes kulturelle veerdier. Tilpasninger i beboerens hverdag
forudsaetter ofte, at familier inddrages for at finde de mest hensigtsmaessige lasninger. Tilpas-
ning vedrerer ogsa det fysiske miljo ved at sikre, at kulturelt betydningsfulde genstande, sym-

boler og dufte integreres for at skabe genkendelighed og tryghed.

Hvordan understottes andet trin “Tilpasse”?

Tilpasning i en institutionel kontekst understottes blandt andet ved at skabe fleksibilitet i forhold til
beboerens gnsker i de fysiske og sociale omgivelser og daglige rutiner. Den lgbende tilpasning af med-
arbejderens faglige tilgang understottes ved at sikre systematisk feelles refleksion om det interkultu-
relle arbejde pa mader og samarbejde om at finde nye lgsninger og rutiner. Dette kan suppleres ved

at invitere kollegaer til at observere egen praksis, fx ved kollegaobservation, hvilket bade kan papege
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udviklingsomrader og sparring, men ogsa satte ord pa og anerkende tavs praksis. Tilpasning i forhold
til beboerens hverdag beror pa kontinuerlig dialog og samarbejde med beboer og parerende med op-
merksomhed pa kulturelle forhold. Dialogen kan kvalificeres ved at inddrage metoder, fx boblemeto-
den, aktiv lytning, forskellige sporgsmdlstyper, som skarper medarbejderens tilgang og opmark-

somhed i kommunikationen.

Tredje trin: Handle
Det sidste trin handler om konkret implementering af tilpasningerne for at statte beboerne i at leve

det liv, de gerne vil leve. Dette indebaerer to formal:
o At fremme det gode i de forskellige kulturelle baggrunde for at bringe det bedste
frem, som forskelligheden tilforer feellesskabet og organisationen
e At undga skade ved at forebygge, handtere og minimere konflikter, der kan opsta
som folge af kulturelle forskelle.
Medarbejdere arbejder for at fremme det gode, som den kulturelle mangfoldighed bidrager med, gen-
nem falles oplevelser om mad, kunst og festligheder for derigennem at styrke feellesskab. Pa et indi-
viduelt plan handler det om at sikre, at beboerne foler sig hjemme og omgivet af genkendelige gen-
stande, maltider og dufte, der afspejler deres kulturelle identitet.
Samtidig anerkender organisationen, at kulturel forskellighed ogsa kan skabe konflikter. Medarbej-
derne tager aktivt hdnd om disse udfordringer ved at indga i dialog, justere forventninger og satte
klare etiske og juridiske graenser. Medarbejderne arbejder ud fra faglige idealer og kvalitetskriterier
for pleje og omsorg, hvilket til tider kan vaere i konflikt med beboernes praferencer. Disse konflikter
kreaever dialog med fokus péa at skabe falles lasninger frem for blot at imgdekomme individuelle pree-

ferencer eller underkende praferencerne med faglig autoritet.

Hvordan understottes tredje trin "Handle”?

Det gode kan fremhaves ved handlinger som at feellesgore og fejre kulturelle vaerdier og begivenheder
og styrke det interkulturelle faellesskab gennem sanselige oplevelser som mad, musik og ritualer. Det
at synliggere og italesaette kulturel diversitet ved at inkorporere kulturelle udtryk i fysiske og sociale
omgivelser er ogsa med til at fremme det gode i det interkulturelle made.

Forebyggelse af skade kan understottes ved kontinuerligt at adressere konflikter, dilemmaer og sveere
situationer i feellesskab og arbejde systematisk med at forsta (trin 1) og tilpasse (trin 2). De skadefo-
rebyggende handlinger kan understottes ved at anvende kommunikationsmetoder, fx boblemetoden,

aktiv lytning og forskellige sporgsmadalstyper i dialogen med beboere og péargrende.

Modellen nedenfor giver et overblik over disse elementer samt konkrete metoder og praksisser, der
stotter hvert enkelt trin (i kursiv) (Se figur 6).
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Figur 6: Tre trin i interkulturel praksis med angivelse af understottende metoder og praksisser
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INTRODUKTION

Dette inspirationskatalog er et bilag til rapporten “Interkulturelle Kompetencer i
Aldreplejen — en model til arbejdet med kulturel diversitet baseret pa erfaringer fra
Peder Lykke Centret”.

Inspirationskataloget praesenterer de metoder, som blev anvendt i undersoggelsen og
udviklingen af Peder Lykke Centrets interkulturelle praksis, og kan anvendes i arbejdet
med at understotte medarbejderes interkulturelle praksis i @ldreplejen.

Metoderne indgar i den model, som blev udarbejdet pa baggrund af projektsamarbejdet
med Peder Lykke Centret, og som beskriver tre trin til arbejdet med kulturel diversitet i
eldreplejen. Modellen fremgar pa neeste side:.

De metoder, som beskrives i inspirationskataloget er:

e Kollegaobservation

e Boblemetoden

e Netvarksanalyse

o Aktiv lytning og forskellige spergsmalstyper

I det folgende praesenteres metodernes formal, og hvordan de kan bruges i praksis.
Under hver metode henvises til relevant litteratur, der underbygger metoden. Hver
metodebeskrivelse indeholder desuden materialer, der kan understotte anvendelsen af
metoden, og som kan printes ud til brug.

! Foruden de metoder, som beskrives i inspirationskataloget, fremgér der ogsd andre understgttende ressourcer i modellen, som ikke
udfoldes her. Disse er Etnisk Ressourceteam som er en understgttende ressource i Kebenhavns Kommune (Det Etniske Ressourceteam -
Peder Lykke Centret). Derudover borgerens livshistorie, som kan indsamles og bruges pé forskellig vis, og endelig fremhaves en
vidensbank, som kan udgeres af forskellige digitale og fysisk tilgeengelige vidensmaterialer.
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KOLLEGAOBSERVATION

Kollegaobservation er en metode til at styrke faglig refleksion og felles leering. Gennem
systematiske observationer far medarbejderne et indgdende indblik i hinandens faglige
praksis, tilgang og styrker i det daglige arbejdet. Det kan skabe mulighed for labende at
tilpasse og udvikle praksis ud fra konkrete situationer og behov.

Kollegaobservation foregar i makkerpar, hvor kollegaer aftaler en konkret situation (fx
et mode eller en handling omkring en borger), hvor den ene kollega observerer den
anden kollegas praksis. Observationen danner derefter grundlag for en faglig refleksion
uden at denne er vurderende eller evaluerende.

Observationerne fungerer som en form for bevidning, hvor kollegaers handlinger
beskrives anerkendende og inviterer til feelles refleksion uden vurdering eller
evaluering. Metoden egner sig seerligt til at udvikle et felles fagligt sprog og en kultur
praeget af samarbejde og laering.

Metoden er inspireret af narrativ teori, der fokuserer pa betydningen af de fortallinger,
mennesker forteller om os selv og andre (Holmgren, 2019).

Formal
Kollegaobservation har til formal at:

Understatte faglig refleksion i hverdagspraksis.

Skabe gensidig anerkendelse og inspiration blandt kollegaer.

Kvalificere faglige valg og udvikle praksis ud fra konkrete observationer.
Styrke medarbejdergruppens falles sprog og faglige kultur.

Trin-for-trin-vejledning
t.Introduktion og rammesatning

e Metoden og formalet introduceres:

o Der legges veegt pa at observationernes skal fore til refleksion — ikke
kontrol, vurdering eller evaluering.

e Introduktion til begrebet bevidning med fokus p4, at kollegaer skal formidle
deres observationer anerkendende og beskrivende, sa de inviterer til refleksion
snarere end evaluering.

o Skab tryghed omkring processen: Deltagelse er frivillig, og den som skal
observeres bestemmer selv, hvad der skal observeres.

2.Forberedelse af observation
e Deltagerne danner makkerpar og aftaler en konkret situation, der skal
observeres (fx et mgde med en borger eller pargrende, en sarlig plejehandling
eller samtale).
e Den observerende kollega far til opgave at beskrive, hvad de ser — uden at
vurdere eller tolke.
e Brugevt. et observationsark med dbne spergsmal som:
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o Hvilke handlinger lagde du maerke til?
o Hvordan foregik kommunikationen (verbal og nonverbal)?
o Hvad blev du serligt nysgerrig pa?

3. Gennemforelse af observation

Observationen foregar i den aftalte situation, og den observerende kollega tager
noter.

Fokusér pa konkrete handlinger, kropssprog, stemning og eventuelle faglige
fremgangsmader.

Vear opmarksom pa bade den verbale og non-verbale kommunikation i
samspillet.

4. Bevidning og refleksion

Efter observationen fremlaegger den observerende kollegaer sine iagttagelser.
Det gores i form af en bevidning;:
o Brug et beskrivende og anerkendende sprog.
o Brug gerne satninger som: “Jeg sd, hvordan du ...”, “Det virkede som
om ...”, “Jeg blev nysgerrig pq ...”
Den observerede kollega far herefter mulighed for at reflektere over det, der
blev delt, fx ud fra spergsmalene:
o Hvad genkender jeg? Hvad gjorde min kollegaers observationer mig
opmeerksom pa? Er der noget, jeg vil arbejde videre med?

5. Faelles opsamling

Hvis det gnskes, kan observationerne og erfaringerne droftes i en storre
medarbejdergruppe, fx pa et teammeade.

Del gerne oplevelser om, hvad der var laererigt, overraskende eller sveert.
Fokusér pa, hvordan observationerne kan omsattes til nye fremgangsmader i
praksis.

Materiale

Pa naeste side fremgar et aftaleark og observationsark, som kan understgtte metoden og
kan printes ud.
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Hvem?
Hvor?

Hvornar ?

Observation

Hvad sa du?

Hvad inspirerede dig?

Hvad undrede du dig over?

Noter
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BOBLEMETODEN

Boblemetoden har til formal at styrke medarbejderens dialog med borgeren og
derigennem forsta borgerens perspektiver, gnsker og behov. Metoden anvendes med
henblik pa at fremme den faglige refleksion og udvikle medarbejdernes relationelle og
kommunikative kompetencer.

Metoden understgtter, at medarbejderes forstaelser og vaner i mgdet med borgeren
udfordres og derved kvalificerer deres praksis gennem en mere systematisk og
personcentreret tilgang.

Med udgangspunkt i en boblefigur pa et ark papir (se materiale) inviterer
medarbejderen borgeren ind i en struktureret samtale om, hvad der er vigtigt i
borgerens liv. Undervejs i samtalen noterer medarbejderen borgeres perspektiver,
onsker og behov i boblerne. Dét, der er vigtigst for borgeren, sattes i boblefigurens
centrum.

Metoden stiller krav til medarbejderens evne til at lytte og holde egne faglige
vurderinger i baggrunden for i stedet at give plads til borgerens stemme.

Metoden bygger pa aspekter fra personcentreret kommunikation (Maribo et al., 2022;
Ottenvall Hammar et al., 2016) og udfordrer den almindelige antagelse om, at mange
borgere — serligt ldre med kognitive funktionsnedsattelser — ikke selv er i stand til at
udtrykke egne behov (Ekdahl et al., 2010). Den boblefigur, som er anvendt, er
inspireret af Kompetencecenter for Patientoplevelser arbejde med sarbare patienter
med diabetes (Nielsen et al., 2018).

Formal
Boblemetoden har til formal at:

e Styrke medarbejdernes evne til at indga i dialog med borgeren om dennes
perspektiv, gnsker og behov.

e Understotte personcentreret praksis og udfordre vanemaessige forstaelser af
borgerens handleevne — isar i arbejdet med aldre borgere med kognitive
funktionsnedsattelser.

e Udvikle medarbejdernes relationelle og kommunikative kompetencer.

Trin-for-trin vejledning
1. Introduktion og rammesatning
e Introducér metoden og tydeliggar formaélet:
o At arbejde metodisk for at sikre personcentreret dialog.
o At reflektere over egen forforstielse om borgerens behov, gnsker og
ressourcer.
e Var opmaerksom p4, at metoden kan udfordre medarbejdernes selvforstaelse
om, at de allerede lgbende inddrager borgernes perspektiv. Det er vigtigt at
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mgode dette med anerkendelse og nysgerrighed.

2.Gennemforsel af gvelsen
e Bed medarbejderne om at afholde en samtale med en borger med udgangspunkt
i boblemetoden.
o Samtalen skal forega i et trygt og uforstyrret rum.
o Bobleark og skriveredskaber medbringes.
o Samtalen kan tage udgangspunkt i spergsmalet:
“Hvad er vigtigt for dig?”

e Under samtalen skal medarbejdere:
o Skrive borgerens udsagn i boblerne.
o Folge op med abne spgrgsmal.
o Undga at styre samtalen i en bestemt retning.
o vesigiat lytte uden at vurdere eller radgive for tidligt.

3.Refleksion og faglig opsamling
o Efter samtalen mgdes medarbejderne i en felles refleksion med leder og
kollegaer, fx med udgangspunkt i disse sporgsmal:

o Huvad fik du af at bruge metoden i forhold til at forsta borgerens
perspektiver, onsker og behov?

o Huvad fik du gje pa i din egen made at tale/lytte pa?
o Var der noget der overraskede dig undervejs?

Materiale
P& naeste side fremgéar et bobleark, som kan understgtte metoden og kan printes ud.
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NETVALRKSANALYSE

Netvaerksanalyse er en metode, som handler om at undersgge og tydeliggore de aktorer,
som er centrale i borgerens hverdagsliv og styrke den relationelle koordinering mellem
aktgrerne.

Netvaerksanalyse fungerer som en refleksionsskabende metode, der bade giver overblik
og inviterer til feelles refleksion. Heri ligger et potentiale til at opdage skjulte ressourcer
og blinde pletter, udfordre egne forstielser og anerkende kollegaers arbejde og
kompetencer.

Netvaerksanalysen tegnes i feellesskab. Der tegnes et netveerkskort med de forskellige
faggrupper, funktioner, pargrende, og andre akterer, der er rundt om en borger. Det er
hensigtsmaessigt at specificere en afgreenset opgave omkring borgeren, som netvaerket
indgar i. Det visuelle kort hjaelper med at tydeliggeore, hvem der indgar i den konkrete
opgavelgsning omkring borgeren, og hvordan relationerne mellem dem er.

Formal
Formalet med at anvende netvaerksanalyse er at:
o Styrke samarbejde péa tvers af faggrupper, familier, samarbejdspartnere og
andre vigtige aktgrer i borgerens netvark.
o Skabe overblik over, hvordan vigtige relationer og kommunikation fordeler sig i
relationen med borgeren.
e Understotte fzlles refleksion, leering og koordination i forhold til borgerens
behov og gnsker.
e Gore det muligt at identificere styrkerne og svaghederne i forhold til det
tveergdende samarbejde

Netvaerksanalyse er en del af teorien om relationel koordinering, som handler om at
skabe hgj kvalitet i samarbejdet gennem 1) hyppig, rettidig, praecis og problemlgsende
kommunikation samt 2) feelles mal, faelles viden og gensidig respekt

(Gittel, 2012).

Trin-for-trin vejledning
1. Introduktion og rammesatning
e Introducér metoden og tydeliggar formalet:
o Attydeliggore det netveerk af aktorer, der indgar i opgavelasningen
omkring en borger.
o At understotte faelles refleksion, leering og koordinering i forhold til
borgeres behov og egnsker.

2. Udvzlg en borger som flere medarbejdere samarbejder med og om

e Udvalg evt. en afgranset opgave omkring borgeren, fx “opstart af
genoptraening” eller “skabe tryghed ved sengetid”.
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3.Tegn netvaerket
Medarbejderne tegner netvarket i feellesskab:

e I midten placeres borgeren og evt. opgaven.

e Rundt om placeres de aktgrer, der bidrager til at lose understatte borgerens
behov og gnsker eller den konkrete opgave: familie, kollegaer, ledere,
kontaktpersoner, terapeuter osv.

e Angiv forbindelser (linjer) mellem aktererne og evt. karakter af relationen
(hyppig, sparsom, ensidig etc. - se materiale nedenfor)

4.Sammenlign og reflekter
Droft netveerkene i gruppen:
e Hvad overrasker?
o Hyvilke forbindelser er svage eller mangler?
e Hvem har viden, der ikke deles pa tvars?
Droftelserne kan bruges som afsat for justering af opgavelgsning, styrkelse af
relationer og forbedret koordinering.

Materiale
Pa naeste side fremgar et ark, hvor netvarket kan tegnes med angivelse af forskellige
akterer og relationer mellem aktorerne.
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Borger/opgave angives som centrum i netveerk — tegn selv akterer omkring borgeren og
forbindelser til borger og aktererne imellem. Brug evt. forskellige typer linjer til at
karakterisere relationen og kvaliteten af kontakten/samarbejdet:

Fuld optrukket linje ved hyppigt kontakt/samarbejde
—— Envejs kontakt
<«—»Gensidig relation
--------- Stiplet linje ved sjaelden kontakt
---//--- Overstreget linje ved afbrudt kontakt/samarbejde
VVVVV Zig-zag linje ved problematisk kontakt/samarbejde
Ingen linje, hvis ingen kontakt/samarbejde
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AKTIV LYTNING OG
FORSKELLIGE
SPORGSMALSTYPER

Aktiv lytning er en metode, der styrker neerveer og forstaelse i medet med andre — hvad
enten det er borgere, pargrende eller kollegaer. Gennem en opmarksom og indlevende
lyttestil gives den talende mulighed for at udfolde sine perspektiver og erfaringer, mens
den lyttende understotter en tryg samtaleramme.

Aktiv lytning styrker refleksion, faglig dommekraft og evnen til at forstd komplekse
situationer. Ved at lytte efter andres forskellige vinkler og perspektiver udvikles empati
og kommunikative kompetencer

Metoden hviler pa et princip om, at den talende er midtpunkt i samtalen. Den lyttende
indtager en nysgerrig og respektfuld position og lytter med det formal at forsta — ikke at
vurdere eller afbryde.

Der kan med fordel arbejdes med metoden internt i medarbejdergruppen, dels for at
ove metoden inden samtalen med borgeren, men ogsa fordi metoden fremmer faelles
leering og faglig udvikling. Metoden skaber et trygt refleksionsrum, hvor medarbejderne
tor dele erfaringer, fordi de foler sig hort og forstaet.

Aktiv lytning er inspireret af bAde humanistisk psykologi og narrative praksisser, hvor
det at blive hort og spejlet opleves som meningsskabende og styrkende (Jorgensen,
2021; Ljungmann, 2023; Rogers, 2003). Her er den kombineret med forskellige
sporgsmalstyper til at igangsaette samtalen (Couture, 2006).

Formal
Aktiv lytning har til formal at:
e Styrke relationel forstaelse og tillid i samtaler.
Skaerpe fornemmelsen for borgeres oplevelser og behov.
Understotte faglig refleksion gennem opmarksomhed pé det sagte og usagte.
Udvikle en lyttende og anerkendende kommunikationskultur blandt kollegaer.

Trin-for-trin-vejledning
t.Introduktion og rammesatning
e Introducér aktiv lytning som en metode til at skabe neervaer og forstaelse

e Prasenter kerneprincipperne: Den talende er i centrum — den lyttende spejler
og soger at forsta.
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2. Den lyttendes opgave

e Forbered dig pa at du skal lytte aktivt og forseg at forsta den talendes
budskab — bade indhold og folelse.

e Brug evt. forskellige spargsmaélstyper for at starte samtalen (se materiale
nedenfor)

e Lyt efter bade det sagte og det usagte (pauser, tonefald, kropssprog).

e Anvend perspektivskifte, hvor du forsgger at sette dig i den andens sted— Iyt
med empati og nysgerrighed.

e Stil evt. uddybende, abne spergsmal — for at fremme forstéelsen, ikke styre
samtalen.

e Spejl det, du hgrer, med s@tninger som:
— “Det lyder som om...”
— “Jeg fornemmer, at...”
— “Ma jeg prove at gentage det, jeg horte?”

3. Refleksion
Efter samtalen er afsluttet reflekteres der over den forstielse, som medarbejderen fik
med sig:

e Hvad blev den lyttende saerligt opmaerksom pa?

Materialer

Inspiration til konkrete spargsmal til de forskellige spargsmalstyper fremgar i
materialet.
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Inspiration til forskellige spagrgsmalstyper

Abne, direkte sporgsmal

Observationer, som inspiration til
dialog og spgrgsmal

Inviter til dialog

Nu er jeg kommet her s lang tid, og vi
plejer at gore det pa denne made... hvad
teenker du egentligt om det?

Er der noget, du hellere kunne teenke dig?
Hvad kan jeg gare for dig i dag?

Du virker lidt stille, nar jeg gor det her —
hvad tenker du?

Jeg har lagt maerke til at... kan du fortalle
mig lidt mere om det?

Jeg kunne godt teenke mig at tale med dig
om ...

Det behgver ikke vaere i dag, vi taler om
det...
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