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Abstract

Workplace mentoring programmes for new employees are time limited and aim to end with the mentee con-
tinuing on the job without the help of a mentor. But how can a mentor both give professional advice and
experience-based instructions and at the same time facilitate the mentee’s own problem understanding and
problem solving? This would entail helping both as an expert adviser and as a coach, which - according to
Schein’s (1999; 2010) theory on helper conversations — cannot happen simultaneously. However, through
analysis of a video-observed mentoring conversation and through interviews, this article shows how this can
be done in practice when mentoring conversations are scheduled, when participants respect mutual confiden-
tiality, when the mentor has knowledge of and is skilled in facilitating helper conversations, and when inputs
and professional advice are given from a standpoint of genuine interest in the mentee, so that both emotional
and cognitive recognition of the newly employed person is possible (Honneth, 2006).
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Mentoring pa arbejdspladsen er

mere end coaching

Coaching og mentoring anvendes i mange be-
tydninger og i forskellige sammenhaenge. Garvey,
Stokes og Megginson (2018) afviser saledes at de-
finere begreberne: "there can be no one best way’
in mentoring or coaching and therefore no one
definition” (s. 20), da definitionerne er kontekstaf-
hzangige (s. 19). Man kan dog godt komme med et
bud pa forskelle mellem mentoring og coaching i

en organisatorisk kontekst, nemlig at en coach pri-
meert stiller spergsmal, mens en mentor ogsa kom-
mer med svar, forslag og rad (Stelter, 2002, s. 29-31;
Poulsen & Wittrock, 2012, s. 398). En mentor kan
saledes beskrives som:

a person who gives a younger or less ex-
perienced person help and advice over
a period of time, especially at work or
school (Cambridge Dictionary, 2020).
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En coach hjelper typisk fokuspersonen med selv
at undersege sin udfordring og finde sin lgsning.
Coaching i en organisatorisk kontekst kan forstas

som en asymmetrisk ikke-styrende hjeel-
persamtale, hvor en coach hjalper en
fokusperson med at reflektere en fag-
personlig udfordring mhp. at udvikle
ny forstaelse (leering) og nye handlemu-
ligheder (Alre & Nilles, 2015, s. 34).

Hjlperen i denne dialogiske tilgang til coaching
har saledes ikke en rddgivende rolle, men “en fa-
ciliterende rolle, og fokuspersonen bestemmer,
hvad der er hjelpsomt i processen” (Alre & Nil-
les, 2015, s. 34).

En vesentlige forskel fra denne og andre former
for coaching er, at mentor har og skal have mere
specifik faglig viden og arbejdsmeessig erfaring end
den, hun' hjelper. I stedet for indgaende kendskab
til mentee’s faglighed har en coach typisk kompe-
tencer i procesfacilitering. Det har en mentor ikke
nedvendigvis. Trods sterre faglig viden har hun
typisk ikke den hierarkiske magt, som findes i bl.a.
ledelsesbaseret coaching (Seholm, Storch, Juhl &
Molly, 2006), eller den kontrolfunktion eller afrap-
porteringsforpligtigelse til ledelsen, som findes i
nogle former for supervision og konsulentarbejde
(Lund, 1997; Schilling, 2020).

Datagrundlag og metodologi
Denne artikel tager udgangspunkt i mentoring i en
specifik arbejdsmaessig kontekst: En videooptaget
mentorsamtale i en kommunal familieforvaltning,
hvor menteeen, Meck, er nyansat socialradgiver
og mentoren, Mona, er den erfarne socialradgiver.
Gennem neranalyse af dels mentorsamtalen og
dels to efterfolgende individuelle interviews vises,
hvordan en mentor kan hjelpe en nyansat social-
radgiver med at finde sig til rette i og handtere et
belastende arbejde i en kommunal familieforvalt-
ning ved at agere i rollen bade som coach/facili-
tator og som ekspertradgiver. I artiklen vil vi med
afseet 1 Schein (1999; 2010) betegne disse hjelpe-
roller som hhv. proceskonsulet og ekspert/’leege’
Samtalen og inteviewene er en del af datagrund-
laget i Sendergaards (2019) speciale?, der bestar
af samtaler mellem tre forskellige mentorer og
mentees og efterfolgende individuelle interviews.
Datamaterialet er unikt, da en gennemgang af
forskningslitteratur om mentoring ikke finder
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nogen naranalyser af mentorsamtaler inden for
socialradgiver-omradet (Sondergaard, 2019). Gen-
nemgangen viser endvidere, at observation af men-
torsamtaler kun sjeeldent bruges i organisatorisk
mentorforskning - fx finder Allen, Eby, O’Brien
og Lentz (2008), at kun ét ud af 178 studier brugte
observationsmetode (s. 351).

Metodisk treekkes der i det folgende pé prag-
matisk sprogbrugsanalyse ud fra en hermeneutisk
analysemodel og tilgang (se Alre, Dahl & Schu-
mann, 2016), da vores videnskabsteoretiske stasted
er hermeneutisk og ikke positivistisk, etnometodo-
logisk eller socialkonstruktivistisk (se Juul, 2018).?

Baggrunden for mentorordningen

for socialradgivere

Serligt for nyuddannede socialradgivere kan det
forste job vaere en udfordring, da socialradgivere er
den ud af 74 jobgrupper, der oplever mest uover-
skuelighed og foler sig mest stressede (Det Natio-
nale Forskningscenter for Arbejdsmilje, 2019, s.
63), og der har den nzestlaveste score pa spergsmal
om kollegial hjeelp (Tal og fakta om arbejdsmilje-
et, u.d.). Endvidere er socialradgivere iblandt de 5
jobgrupper, der er mest treette efter en arbejdsdag
(Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje,
2019, s. 56), og hvor "arbejdet tager mest energi fra
privatlivet” (s. 22).

Socialradgivere er siledes en presset faggruppe,
sa hvordan kommer nyuddannede bedst ind i
jobbet, nar mange af dem far et praksischok, nar
de starter i deres forste job” (Jensen, 2015, s. 8)?
Kommunernes Landsforening og Dansk Social-
radgiverforening aftalte under overenskomstfor-
handlingerne i 2011 at adressere problematikken i
projektet "Noglen til en god start for nyuddannede
socialradgivere i kommunerne, som resulterede
i fem feelles publikationer om introduktions- og
mentorordninger for nyansatte (Introduktions- og
mentorordninger, u.a.; Jensen, 2015, s. 8).

Mentorordningen leegger op til samtaler mellem
en erfaren og en nyansat socialradgiver, som hhv.
mentor og mentee (Dansk Socialrddgiverforening
& Kommunernes Landsforening, 2015a, s. 5).
Indholdet i samtalerne kan variere — fra mentee’s
personlige udfordringer i jobbet til mere tekniske
sporgsmal om systemer, lovgivning og procedurer,
hvor mentor kan traekke pa sin egen faglige viden
og erfaring. Alle samtaler er dog en form for hjeel-
persamtale, dvs. “en professionel samtale, hvor en
fagperson hjelper en patient, klient, parerende el-
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ler kollega med at fa afklaret en situation eller lost
et problem” (Alrg & Kristiansen, 2006, s. 202).

Rammer for mentorsamtalen i den
kommunale familieforvaltning

Mona og Mecks afdeling har de sidste ar arbejdet
med en introduktions- og mentorordning for ny-
ansatte, som minder om Dansk Socialradgiverfor-
ening og Kommunernes Landsforenings (2015a;
2015b). I interviewet siger Mona, at hun dog ikke
bevidst har benyttet sig af dette materiale:

Den her plan, vi har for at tage imod nye
medarbejdere, den er jo lavet i samar-
bejde ogsa med vores ledelse og vores
TR (tillidsrepraesentant, red.) og vores
AMIR (arbejdsmiljerepraesentant, red.).
... Sa indirekte kan man sige, at det ogsé
er et produkt af det, der kommer fra
Dansk Socialradgiverforening; men det
er ikke noget, jeg sadan har arbejdet ind
i bevidst.

Mona har ikke veret pd deciderede mentorkur-
ser, men af interviewet fremgar det, at hun har vi-
den om og erfaring med “procesarbejde” fra sin
uddannelse og fra en raekke kurser, bl.a. i proces-
facilitering.

Baggrunden for ordningen er ifelge Mona, at ar-
bejdet for nyansatte tidligere var meget individuelt
og psykisk belastende:

Der har lidt veeret en forventning om, at
jamen man starter, sa ’Veersagod her er
din sag. Og sd ma du finde ud af det pa
bedst mulig vis. Altsa et MEGET indivi-
duelt fag, hvor der er blevet meget mere
fokus pa, at det er et feelles ansvar. Det er
'vores’ sager, ellers er det bare for tungt.
Man dor i det, hvis det er sidan, man
bare er derude pa egen hand. (Interview
med Mona).

Ordningen kan saledes ogsa ses som en del af at
styrke det felles ansvar og forebygge, at nyansat-
te forlader omradet. Meck siger i interviewet, at
den har veeret altafgerende for, at han har fundet
sig til rette:

Det er altafgerende. ALTAFGORENDE.
Jeg tror LYNHURTIGT, at man kan fa
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en fornemmelse af, at det her, det kan
jeg ikke: ’Jeg leerer det aldrig!’ Og du
ved, at sa bakker man. Og jeg er blevet
kastet ud i en sagsmappe med nogle
tunge sager, men jeg har AL den hjeelp
og opbakning i ryggen, som gor, at jeg
kan veere i det som ny. ... Ellers sa ved jeg
ikke, om jeg havde veret her. (Interview
med Meck).

Ordningen indeberer, at der er sat en halv time
af om ugen fast i de forste tre maneder. Meck har
ogsa mulighed for at fa en ’pind’ pé de ugentlige
teammeder og lobende sparring. Det sidste er mu-
ligt, fordi der er sat to mentorer pa, hvis den ene
skulle vaere optaget af en presserende sag. Den pa
forhand fastlagte tid har for Meck veret afgerende
for, at ordningen har fungeret:

Jeg kan huske, da jeg var i praktik, der
havde vi den forste tid ikke noget fast-
lagt. Og jeg kunne meerke, der begyndte
tingene at hobe sig op, ... selv om man
siger 'Du kommer bare lige’ I en travl
hverdag kan det veere rigtig, rigtig sveert
... 0g sa kan man jo godt sidde der og
teenke "Jeg vil heller ikke forstyrre dem.
Nar jeg VED, at jeg har den her fastlagte
tid, sa ved jeg, uanset hvor travlt vi alle
sammen har, si er der et rum for det. ...
Man gar maske og noterer sporgsmal
ned, som man er i tvivl om, og sa ved
jeg, at der har jeg et rum, og hvor jeg
pa ingen made forstyrrer nogen. (Inter-
view med Meck).

Samtalerne foregar i et fortroligt rum, hvor det er
mentee, der bestemmer emnet ud fra, hvad der
fylder for ham. Det forudsetter en relation, hvor
mentorerne ikke skal vurdere mentee - heller ikke
mentee ift. hans tre-méneders provetid, da det er et
ledelsesansvar. Det er derfor vigtigt, at mentorerne
ikke er ledere eller har nogen afrapporteringspligt
opad i systemet:

Der er ikke noget, der gar ud af det rum,
med mindre vihar aftalt det ... Hvis man
skal kunne bruge det rigtigt, skal man
ogsa kunne vise de steder, hvor man er
sarbar, og hvor man synes, det er sveert.
Og hvis man har en bekymring om, at
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det er noget, der gar videre, sa bruger
man det jo ikke, som man skal ... Det
er her, hvor man ligesom godt ma lade
paraderne falde lidt og vise, at man er lidt
sarbar. (Interview med Mona).

Mona giver her udtryk for, at en mentee skal kun-
ne bruge mentorsamtalerne til abent at kunne fa
vendt det, der bekymrer ham. Mentee skal turde
veere sarbar, hvilket forudsetter et fortroligt rum
mellem mentor og mentee.

Mentor som ekspert, ’leege’

og/eller proceskonsulent?

Mentorordningen er tidsafgreenset og skal ende
med, at mentor og mentee fungerer som kolle-
ger pa lige fod (Dansk Socialradgiverforening og
Kommunernes Landsforening, 2015b, s. 15). Det
er derfor interessant at se, hvordan en mentor stot-
ter en mentee i at komme ind i jobbet: Pa hvilken
made, i hvilket omfang og med hvilket indhold by-
der hun ind med sine faglige erfaringer og viden,
uden at mentee bliver ‘atheengig’ af mentors hjaelp?

Balancen mellem hjalp som faglig-erfarings-
messig radgivning og som hjelp-til-selvhjelp
kan forstas ud fra Schein (1999; 2010), der satter
lighedstegn mellem konsultation og hjalp, og som
opererer med tre hjelperroller: ekspert, ’lege’ og
proceskonsulent. De to forste handler om at give
hjeelp og den sidste om at give hjeelp-til-selvhjaelp.
Eksperten giver faglige rdd og anvisninger, ‘legen’
stiller en diagnose af udfordringen og foreslar en
behandling, mens proceskonsulenten faciliterer, at
den, der eftersporger hjelp, undersoger sin udfor-
dring og finder sin egen losning.

Hvis hjelperen agerer som ekspert eller leege’, vil
den, der far hjelp, ofte blive atheengig af hjalpe-
ren (Schein, 2010, s. 92-97). Proceskonsulent-rol-
len bygger derimod pa en antagelse om, at hvis en
hjaelper “teaches the client to diagnose and remedy
situations himself, problems will be solved more
permanently and the client will have learned the
skills necessary to solve new problems as they
arise” (Schein, 1999, s. 16). Proceskonsulenten har
saledes fokus pa, at modtageren skal blive selvke-
rende ved at l@ere-at-lere (Schein, 1999, s. 9-10,
s. 18-19). Folger man denne artikels forstaelse af
mentoring og coaching, kan en mentor traeekke pa
alle tre roller, mens en dialogisk coach udelukken-
de indtager proceskonsulent-rollen.
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Schein (2010) skelner “skarpt” mellem de tre
roller (s. 212). Hjeelperen kan ikke samtidigt agere
ud fra flere roller, men kan skifte mellem dem un-
dervejs i en samtale (Schein, 1999, s. 22). Det kan
imidlertid veere forbundet med kommunikative
vanskeligheder og uklarheder at veksle mellem de
tre roller (Dahl, 2018). Hvis mentor som proceskon-
sulent fx begynder at sporge ud fra sine forudfat-
tede meninger, agerer hun reelt som ekspert. Folger
man Schein (2010, s. 218) vil mentee fornemme
det og let lade sig styre ind pd mentors domene i
stedet for at lofte sloret yderligere for, hvad der na-
ger ham.* Mentor kan indtage en sadan uhensigts-
meessig ekspert-rolle uden at vaere bevidst om det,
hvorfor rollebevidsthed er hjelperens allervigtigste
kompetence (Schein, 2009, s. 7). Nar der er tale om
rolleskift, skal den, der hjelpes, ifolge Schein (2009)
“involveres i beslutningerne og bifalde dem” (s.
6). Hjlperen bor derfor metakommunikere om,
hvorvidt hun skal skifte rolle fra fx proceskonsulent
til ekspert/‘leege’ (Schein, 2010, s. 212).

Selv hvis en mentor er eller bliver bevidst om
de forskellige hjelperroller, er sporgsmalet stadig,
hvordan hun handterer sin faglige ekspertviden
(som leegger op til at agere som ekspert/ leege’), nar
hun samtidig skal stette mentee i selv at undersoge
og finde lesninger pa egne udfordringer (som lag-
ger op til at agere som proceskonsulent), da ende-
malet som neevnt er, at de to kan indga i jobbet pa
lige fod uden mentorsamtaler.

I alle hjeelpersamtaler handler det ifolge Schein
(2010, s. 35) forst og fremmest om at fremme en
tillidsfuld og ligeveerdig relation, hvilket ikke er det
samme som ligestillet. Relationelt handler ligevaer-
dighed om symmetri pa det mellemmenneskelige
plan, mens ligestilling handler om symmetri pa det
rollemaessige plan, fx ift. faglighed, erfaring eller
beslutningskompetence, jt. Juul (2010), Alrg, Dahl
og Kloster (2013) og Moller (2019). I mentorsam-
taler er der per definition en asymmetri qua men-
tors rolle som hjelper og som mere faglig erfaren,
mens der ift. beslutningskompetence er en sym-
metri, ndr mentor og mentee er pd samme organi-
satoriske niveau.

Folger man Schein (2010) kan en mentor ikke
hjelpe, hvis mentor og mentee ikke ser hinanden
som ligeveerdige, da mentee i sa fald vil have sveert
ved at veere dben om sit problem. Mentor kan end-
videre tro, at hun (som ekspert) pa forhdnd kender
problemet og losningen bedre end mentee. Hun
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kan ifplge Schein (2010) veere faldet i "en af de far-
ligste feelder” (s. 219), som “er at lade sig forfore
af indholdet, og det geelder iser, hvis hjelperen
tilfeeldigvis er ekspert pa det pageldende omrade”
(s.219). For at undga det, skal hun altid starte sam-
talen som proceskonsulent (Schein, 1999, s. 19).
Hvis hjelpen skal veere relevant og hensigtsmees-
sigt, skal hun ifelge Schein (2010, s. 212) fremme
en tillidsfuld og ligeveerdig relation ved at starte i
denne rolle.

Mentorsamtalen mellem
Mona og Meck

Bade analysen af samtalen og interviewene under-
bygger, at det lykkes for mentoren Mona at bidrage
med sin faglighed i samtalen, samtidig med at hun
hjeelper menteeen Meck med selv at undersoge og
finde handlemuligheder i en meget kompleks og
vanskelig sag i familieforvaltningen; men hun ger
det hverken — som det vil fremga af analysen - ved
at holde rollerne skarpt adskilte eller ved at meta-
kommunikre om sine rolleskift.

Sagen ligger i "den tunge ende”, som der bliver
sagt i samtalen, og handler om et barn pa under
18 &r, der efter egen henvendelse er blevet tvangs-
anbragt pa et opholdssted uden foraeldremyndig-
hedsindehaverens samtykke, men nu egnsker at
komme hjem. Barnets trussels- og sikkerhedsni-
veau er af flere alvorlige omsteendigheder hoijt.

I det folgende skal vi se neermere pa, hvad Mona
gor i samtalen, og hvordan det bidrager til, at den
fungerer.

At finde samtalens emne
Det folgende uddrag fra mentorsamtalen viser,
hvordan Mona indleder modet:

Mona N3, men godmorgen Meck.

Meck Tak.

Mona Jamen, jeg teenkte lige pd, om vi, skal vi
lige lave sddan en lille felles pa, hvad vi
lige skal igennem (Meck: Ja) i dag? (Meck:
Ja) Har du séddan lige?

Meck Jeg har en sag med.

Mona Du har en sag med? Ja.

Meck Yes. Det er jo en af de nye sager, som jeg

har overtaget ... Og det er en kompleks
sag, og der er nogle ting, som jeg godt
kunne teenke mig noget sparring i forhold
til (Mona: Ja) ja.

Volume 9, Edition 1 December 2020

Page 41

Mona Har du andet ud over den sagsdroftelse el-
ler sparring, som du tenker, at vi lige skal
have pé i dag?

Jeg taenker umiddelbart, at det er det, der
fylder lige nu. (Mona: Ja). Ja, det er en af
dem, hvor der er noget at arbejde med, og
ja, hvordan jeg handterer arbejdet med
den (Mona: Ja) ja.

Okay. Sa ellers sadan lige ift. sadan det
generelle, daglige arbejde, der teenker du,
at der sadan er den sparring, du har brug
for sadan lobende?

Ja, det teenker jeg. Nu har vi jo afsat tid til
det, og i sidste uge fik vi jo vendt det, der
fyldte. Og det jeg teenker, der fylder lige
nu, det er den her (Mona: Ja) ja. Og ellers
sa tager vi jo altid lebende, hvis det er, jeg
har brug for hjelp. Sa der er ikke noget ud
over den (Mona: Nej) nej.

Meck

Mona

Meck

Mona tager initiativet ved at sporge “skal vi li-
ge lave” en dagsorden (“sadan en lille felles pa,
hvad vi lige skal igennem”) efterfulgt af et direkte
sporgsmal til Meck: "Har du sadan lige?”. Meck
bekrefter lobende med ”Ja” og svarer, at han har
en sag med, som han beskriver som “en kompleks
sag’, han ensker “sparring i forhold til”. Allerede fra
start fremgar det, at det er en hjeelpersamtale, hvor
Mona som proceskonsulent signalerer, at det er
Meck, der skal bestemme emnet for samtalen, og
det gor han ud fra, at han har et behov ("hvordan
jeg handterer arbejdet med den”). Mona bekreefter
indirekte, at emnet skal vere sagsdroftelsen, samti-
dig med at hun tjekker, om Meck har andre emner:
“Har du andet udover sagsdroftelse eller sparring
...?”. Hermed bliver Meck gjort ansvarlig for, hvad
han vil bruge samtalen til. Meck svarer, "at det er
det, der fylder”. Alligevel sporger Mona indirekte,
om der ogsa er noget ift. "det generelle, daglige ar-
bejde”. Hun giver hermed Meck mulighed for at
reflektere over, at han startede sit svar med: ”Jeg
teenker umiddelbart”. Det far Meck til efterfolgende
at sige, at “der er ikke noget ud over” sagen. Mona
er saledes meget opmaerksom pa Mecks kommu-
nikation og far herved som proceskonsulent sikret
sig, at Meck bliver helt tydelig om, hvad samtalens
emne skal veere.

Ved fra start - og i overensstemmelse med Schein
(1999, s. 19) - at agere som proceskonsulent giver
Mona Meck mulighed for at dele, hvad der reelt

The Danish Journal of Coaching Psychology is a joint project of the Coaching Psychology research Unit, Dept. of Communication and
Psychology at Aalborg University and the Coaching Psychology Unit, Dept. of Exercise and Sports Science, University of Copenhagen. This
document is subject to copyright and may not be reproduced in whole or part in any medium without written permission from the publishers.

The Danish Journal of Coaching Psychology can be found at www.coachingpsykologi.org



Page 42

nager og fylder for ham. Hun undgar herved at
falde i feelden med at tro, hun kender problemet og
lgsningen, selv om hun ogsa er ekspert pa omradet.
Afinterviewet fremgar det, at Mona med sin viden
om at procesfacilitere hjelpersamtaler er bevidst
om, at “nar man arbejder med mennesker, at man
lige tjekker ind, hvor er vi i dag, hvad er det, der er
vigtigt, sa man sammen far lavet en god dagsorden
for, hvad er det, man skal”. Meck er tilsvarende be-
vidst om - og glad for - at det er ham, der vaelger
emnet, s han kan fa sagt, hvad han “gér med”:

Det her mentorforleb er i hoj grad til
for mig. ... Det gor en forskel, at det er
mig, der har taletid ... for ellers tror jeg
hurtigt, man kan komme ind i en rytme,
hvor man IKKE fér sagt det, man gar
med. (Interview med Meck).

At veelge undersggelsesmetode
Efter emnet er fastlagt, tager Mona igen ordet:

Mona Skal vi ikke bare sa kore den igennem?
[Tager papiret foran hende]

Meck Lad os gore det.

Mona Og sa bruge den her sagssparringsmodel,
som du jo ogsa har stiftet bekendtskab
med pé vores teammoder?

Meck Ja.

Mona  Sa det gor vi. [Mona begynder at skrive pa

tavlen]

1: Fakta oplysning 4: Handlinger

2: Perspektiver 3 Muligheder

Figur 1: Gengivelse af model fra tavlen.

Brugen af “vi” indikerer, at Mona leegger op til en
feelles undersogelse, og “ikke bare’, at det er ment
som en opfordring. Da Mona sperger, har Meck
dog i princippet mulighed for at svare "Nej’ eller
komme med et andet forslag. Mona foreslar, at de
bruger "den her sparringsmodel”. Modellen bestar
af fire kvadrater og forleber fra fase 1 til 4. Den

The Danish Journal of Coaching Psychology

Volume 9, Edition 1 December 2020

er ifolge interviewet med Mona inspireret af Karl
Tomms (1992) model, men tillempet afdelingens
sagsanalyse. Mona siger indirekte til Meck, at han
ved, modellen ogsa anvendes i deres afdeling: ...
som du jo ogsa har stiftet bekendtskab med pa vo-
res teammeader”. Meck bekrafter, hvorefter Mona
konfirmerer, at de bruger den.

Mona er i ovenstidende styrende i den forstand, at
hun med et ledende sporgsmal foreslar afdelingens
specifikke metode til en feelles sagsanalyse. Hun
bringer siledes (som ekspert) sin faglige viden fra
afdelingen i spil ved som proceskonsulent at foresla
den anvendt i mentorsamtalen. Det ville en ude-
frakommende coach uden kendskab til afdelin-
gen ikke gore. I interviewet siger Mona, at hun er
helt bevidst om, at hun i forhold til sagen bringer
sin faglighed i spil, men at den "traeder lidt mere i
baggrunden, nidr man veelger at bruger en metode
som denne”. Formodentlig vurderer Mona ud fra
sin erfaring, at metoden her er oplagt og effektiv,
da samtalen ikke er berammet til mere end en halv
time, og da Meck i lobet af mentorsamtalen si ogsa
kan fa flere erfaringer med at bruge den model,
som afdelingen anvender til sagsanalyse.

At fa mentee til at praecisere sin
udfordring

Hvor Mona ud fra sin faglige viden om afdelingen
foreslar undersogelsesmetode, overlader hun som
proceskonsulent det til mentee selv at praecisere sin
udfordring:

Mona Og grunden til, at du har den pa her i
dag, det er, fordi du tenker, at? [Kigger
pa Meck]

Jeg teenker, hvordan jeg skal arbejde ind i
en sag i forhold til, at jeg har med et barn
at gore, som ikke onsker at samarbejde
med mig. Ogjeg jo samtidig repraesenterer
hans talerer (Mona: Ja). Og sat i forhold til,
[Mona begynder at skrive pa tavlen] at der
er det her trusselsniveau, som der er.

Ja, [Skriver imens] sa "hvordan kan jeg
som radgiver, [Stopper med at skrive]
og nar du siger arbejde, "hvordan kan jeg
som radgiver arbejde?; eller var det, det
du sagde?

Ja, altsa, hvordan jeg arbejder ind i den
her sag, du ved. Pa den ene side sa har
jeg bade ham og foreldremyndigheds-
indehaveren, som ensker hjemgivelse, og

Meck

Mona

Meck
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samtidigt er jeg jo ogsa nedt til at arbejde
i forhold til hans trusselniveau og sik-
kerhed. Sa det er jo det der speendingsfelt
imellem at imgdekomme et gnske, egent-
ligt ogsa fra barnet selv, men samtidig saet-
te mig udover det i forhold til at sikre ham.

Mona [Skriver] S& imodekomme barnet holdt
op mod sikkerhedsniveauet.

Meck Ja [Mona skriver pa tavlen] ja.

Mona Okay, sa det er egentligt dit dilemma, el-
ler hvad skal man sige?

Meck Ja, det er det.

Mona sperger om grunden til, Meck har sagen pa,
og leegger op til, at han skal fuldende satningen
om, hvad han tenker. Meck folger Mona og siger,
hvad han teenker, nemlig "hvordan han skal arbej-
de ind i sagen, nar barnet "ikke gnsker at samar-
bejde med ham’; nar han skal vaere "hans taleror’;
og nar der er et trusselsniveau. Mona starter med
pa tavlen at formulere Mecks udfordring, men
stopper og sporger ind til, hvad han preecist sagde:
“eller hvad var det, det du sagde?”. Hermed signa-
lerer hun, at Mecks egen formulering er vigtig(st).
Det far Meck til gradvis at preecisere sin udfor-
dring. Forst med ord som "Pa den ene side...” og
“samtidig”, og derneest endnu skarpere: "spaen-
dingsfelt mellem at imgdekomme et onske, egent-
lig ogsa fra barnet selv, men samtidig saette mig ud
over det i forhold til at sikre ham”, hvor det bliver
tydeligt, at Meck ser dette som en fagpersonlig
udfordring for ham selv — den handler ikke (leen-
gere) om foraldremyndighedsindehaveren. Det
fanger Mona og sammenfatter det kort pa tavlen.
Meck bekrafter. Mona bekrafter med et "Okay”,
konstaterer ”Sa det er egentlig dit dilemma” og
tjekker, om det er korrekt forstéet: "eller hvad skal
man sige?”, hvilket Meck bekrzafter helt entydigt.
Mona formér her som proceskonsulent at fa Meck
til selv at blive klar pa sin udfordring. Hun gor det
ved at stille abne spergsmal, bade nar hun sperger
om grunden til, at Meck har taget sagen op i samta-
len, og nar hun tjekker sine sammenfatninger. Hun
folger Meck teet ved at bruge de samme ord som
Meck: "arbejde’, "sikkerhed”, "imeodekomme”. Hun
tilfojer dog "som radgiver”. Det kan vere for som
leege’ at diagnosticere udfordringen som faglig og
ikke kun som en udfordring for Meck. Hun omfor-
mulerer endvidere “spaendingsfelt” til "dilemma”,
men signalerer, at det er hendes tolkning, og far
det bekreeftet hos Meck. Samtidig omformule-
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rer hun “skal arbejde” til "kan arbejde”. Det kan
vere for at signalere, at der ikke nedvendigvis er
ét entydigt fagligt svar, men at de sammen kan un-
dersoge og reflektere over et mulighedsrum. Der-
med laegger Mona indirekte op til at fortseette som
proceskonsulent og ikke skifte til at vaere en ekspert,
der giver Meck svaret pa, hvordan han skal arbejde
med sagen.

Herefter gar Mona og Meck sammen i gang med
at undersoge de forskellige perspektiver og mu-
ligheder, der er ift. sagen. De kommer omkring
barnets, sgskendes, foreeldremyndighedsindehave-
rens, opholdsstedets, psykologens, stottepersonens,
socialstyrelsens, (samvaers)overvigerens, myndig-
heds og juraens perspektiver.

At undersage perspektiver

og muligheder

Som eksempel pa, hvordan de underseger per-
spektiver og muligheder, har vi valgt opholdsste-
det, da Meck i det efterfolgende interview siger, at
det er et af de perspektiver, han har leert noget nyt
om gennem samtalen:

Mona Hvad er opholdsstedets perspektiv? [Kig-
ger pa Meck]
Meck At, at der er en masse ting, der skal bear-

bejdes. ... de mener jo heller ikke, at han

er klar til at komme hjem.
Mona Nej. Sa deres perspektiv er, at han skal
forblive anbragt. [Skriver]
Ja, og den bliver lidt dobbelt der, fordi
samtidig sa siger de jo ogsa, at de jo selv-
folgelig vil arbejde med ham med henblik
pa en hjemgivelse, sa den bliver faktisk
lidt tvedelt der.
Ja, okay. Sa de er faktisk ikke helt tydelige.
De er ikke tydelige, nej. Og det er der, der
bliver endnu sverere for mig, fordi pa
den ene side kortleegger de rigtig, rigtig
fint, hvor meget der egentlig ber arbejdes
med, men de kroller den af med, at det
jo selvfolgelig skal vaere med henblik pa
hjemgivelse (Mona: Ja). Det er det, der
bliver italesat.
Mona  Sa det bliver faktisk lidt utydeligt. [Skriver]
Meck Ja.
Mona Hm.

Meck

Mona
Meck

Nar Mona sperger, "Hvad er opholdsstedets per-
spektiv?”, svarer Meck, at der mener man heller
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ikke, barnet "er klar til at komme hjem”. Mona be-
kreefter med et "Nej” og skeerper perspektivet ved
at sige: ”Sa deres perspektiv er, at han skal forblive
anbragt”. Det bekreaefter Meck, men ytringen far
ham tilsyneladende til at reflektere over forskellen
pa ’ikke at veere klar til at komme hjem’ og 'skulle
forblive anbragt, da Meck nu siger, at "den bliver
faktisk lidt tvedelt”, da opholdsstedet arbejder med
barnet "med henblik pa en hjemgivelse” - un-
derforstaet: uden at forholde sig til, om trussel-
niveauet ogsa er hojt pa sigt. Mona siger: ”Sa det
bliver faktisk lidt utydeligt”, hvor "det” ma referere
til opholdsstedets perspektiv, da hun skriver "Uty-
deligt” ud for "Opholdsstedet” pa tavlen. Det be-
kraefter Meck.

I ovenstaende leegger Mona ud som proceskon-
sulent ved at sperge Meck abent, hvorefter han
svarer. Monas tre efterfolgende ytringer kan ogséa
tolkes som spergsmal. Hun bruger imidlertid an-
dre ord end Meck, og hun skriver dem pa tavlen,
inden Meck responderer. Begge dele indikerer, at
hun som 7eege’ er ved at give sin diagnose. Hendes
afsluttende "Hm” kan ogsa tolkes som en bekym-
ring over opholdsstedets manglende forholden-sig
til trusselsniveauet, dvs. som en faglig vurdering.

Pa et interviewspeorgsmal om, hvad der dukkede
op for Meck i samtalen, svarer han:

Opholdsstedet [skal] jo ogsa bidrage
ind i det her i forhold til at komme
med deres vurdering (af trusselniveau-
et, red.). ... Og det havde jeg ikke set.

Ifolge Meck er det Mona, der har italesat det. Han
paskenner her, at Mona bidrager med sin faglig-
hed. Han siger i interviewet, at det fungerer godt
“nar man bliver medt og anerkendt med det, man
kommer med, og samtidig ogsa bliver udfordret”.
Det kan ovenstidende ses som et eksempel pa.

Pé tilsvarende vis undersoges de ovrige perspek-
tiver, seerligt barnets og foreeldremyndighedsinde-
haverens perspektiv. Meck bliver gennem samta-
len afklaret om, at hensynet til barnets sikkerhed
har hgjeste prioritet, og finder frem til flere hand-
lemuligheder.

Pa et interviewspergsmal om, hvad Meck tager
med fra samtalen, svarer han bl.a.:

Nu kan jeg handle pa den (udfordrin-
gen, red.). Det giver mig en ro. Fordi
da jeg gik herind, der vidste jeg ikke,
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hvordan jeg skulle handle i det her. ...
Sé det handler ogsa om at fa stillet krav
til opholdsstedet, og ja, blive ved med at
raekke handen ud til det her barn om, at
selvom det her er sveert, sa er jeg her,
selv om du ikke ensker at samarbejde,
sd er jeg her.

Meck giver hermed udtryk for, at han nu kan
handle pa sagen, hvilket giver han "en ro” i det vi-
dere arbejde. Roen og handlingsmulighederne star
i kontrast i den tvivl, som han havde for samtalen,
hvorfor samtalen ser ud til at have haft en positiv
betydning for Mecks ageren i sit nye job. Samtalen
har saledes fungeret for Meck.

Hvorfor fungerer samtalen?

I mentorsamtalen veksler Mona mellem at vaere
ekspert/’leege’ og proceskonsulent. I overensstem-
melse med Schein starter hun som proceskon-
sulent, men efterfolgende er rollerne ikke skarpt
adskilte, og hun metakommunikerer ikke om sine
rolleskrift.’ Hvorfor fungerer samtalen sa alligevel?

Svaret kan ligge i, at der er blevet etableret en til-
lidsfuld og ligeveerdig relation mellem mentor og
mentee, dvs. en symmetrisk mellemmenneskelig
relation. Det kommer bl.a. til udtryk ved, at Meck
i lobet af samtalen ikke laegger skjul pa, hvad der
nager ham.

Det tillidsfulde og ligeveerdige far bedre vilkar,
nar Mona ikke skal vurdere Meck, da samtalen
foregar i et fortroligt rum, hvor de er ligestillet ift.
ledelse, dvs. der her er en symmetrisk rollerelation.
De er dog ikke ligestillet ift. det faglige og erfarings-
maessige — her er der en asymmetrisk rollerelation.
Det er Mona helt bevidst om:

Vi kommer jo ikke uden om, at jeg pa
en eller anden made fir en ekspert-rolle,
... som man ikke helt kan komme uden
om. ... Men intentionen er at nedtone
den, sa det ikke kommer til at fylde. (In-
terview med Mona).

Det gor hun bla. ved at kombinere sin ekspertvi-
den om det socialfaglige med sin viden om at pro-
cesfacilitere samtaler. I interviewet siger Mona, at
det "er godt at kombinere, sd det ikke bare blive
mit, men at han ogsa kan finde sig eget”. Hermed
kan Monas tilgang minde om coaching, men den
adskiller sig alligevel, da hun ogsa undervejs bidra-
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ger med sine erfaringer og vurderinger ift. det so-
cialfaglige. Meck er ogsa opmaerksom pa den fag-
lige asymmetri; men tor alligevel godt veere aben
i processen, nér han bliver medt (ligeveerdigt) pa
det menneskelige plan:

Det handler ogsa maske iseer som ny
om, at man ikke altid feler sig fagligt
tilstraekkelig, sa jeg bliver ogsa medt
pa det menneskelige. Og det gor, at det
bliver nemmere, at min faglighed maske
lige nu ikke er pa det samme sted som
Monas. (Interview med Meck).

Trods Monas sterre erfaring kan de alligevel fagligt
“pinge-ponge noget frem’, som Meck siger i inter-
viewet: Monas faglige input far ham til at teenke vi-
dere og ogsa bidrage med noget fagligt i samtalen.
Det kan ses som udtryk for, at han foler sig tryg
ved Mona og ikke fagligt utilstraekkelig eller (be)
demt. Han forbinder det med hendes made at vaere
mentor pa, som er bdde faglig og professionel og
opmerksom og varm:

Hun gor det utroligt professionelt, sam-
tidig med at hun er meget opmaerksom
pa mig i det her. ... Jeg har en teaet rela-
tion til Mona ift. det her med at vere
mentor og mentee. ... En ting er, at jeg
siger noget, og hun udfordrer mig; men
ogsd, at jeg har en fornemmelse af, at
hun opfanger mine signaler, maske ogsa
de nonverbale, du ved. ... Hun har gje
for mig i et helhedsperspektiv, og det er
rigtigt rart. ... Det er jo ikke sikkert, jeg
havde haft samme oplevelse, hvis det
ikke havde veeret Mona. Jeg kunne jo
lige sa godt veere modt af knap sa meget
varme. ... Altsd jeg kan ogsa blive
spurgt til 'Hvordan sover du om nat-
ten?’. Og ja, det har jo ikke noget med
min faglighed at gore. Og det saetter jeg
rigtig stor pris pa, fordi havde det kun
veere pa det faglige, sd kunne jeg maske
hurtigere have folt mig utilstrakkelig.
(Interview med Meck).

I interviewet paskenner Mona ogsa, at Meck bi-
drager med noget fagligt, da hun heller ikke havde
svaret pa udfordringen. Hun forbinder det med,
at den procesorienterede metode (nar hun agerer
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som proceskonsulent) tvinger dem til at veere nys-
gerrige og kreative.

Meck anerkendes bade fagligt-kognitivt og fol-
elsesmaessigt som noget serligt i sig selv og som
veerdifuld for feellesskabet (Honneth, 2003, s. 109).
Monas anerkendelse af Meck er pa mange méder
parallel med den anerkendelse, som Juul (2017)
ud fra Honneth advokerer for, at socialradgivere
ber vise deres klienter ved at indga i en ligeverdig,
men ikke ligestillet relation (s. 7). Det lader ogsa
til at veere tilfeeldet her: Tilsyneladende tilstraeber
Mona at veere der for Meck, der tilstraeber at vaere
der for barnet (sin klient), jf. at det for ham frem-
over handler om at "blive ved med at reekke hdn-
den ud til det her barn om, at ’selv om det her er
sveert, sd er jeg her”, som Meck siger i interviewet.
I sa fald kan der vaere en parallelproces, dvs. at det
relationelle i én kontekst optreeder i en anden (se
Jacobsen, 2000; Lund, 1997).° Folger man Jacob-
sen (2005) kan det s& veere udtryk for rollemodel-
indleering: mentee tager mentors “eksempel til sig
ved at agere pa en tilsvarende made” (s. 711) over
for sin klient.

Inspireret af Lunde Frederiksen, Halse, Ros-
holm, Paaske og Krojgaards (2019) og Frederik-
sens (u.a.) forskning inden for mentoring af nyud-
dannede leerere kan man endvidere tale om men-
toring med et bifokalt blik, hvor mentoren fokuse-
rer pa bade mentee og dem, som mentee hjalper
(Lunde Frederiksen et al., 2019, s. 41). I samtalen
har Mona séledes et bifokalt blik: Hun har bade
fokus pé at hjeelpe Meck (som proceskonsulent) og
pé sagen, dvs. hvad der er godt for barnet (som
ekspert og ’leege’).

Nar relationen medvirker til, at Meck ikke foler
sig utilstreekkelig, men set som menneske, heen-
ger det ogsa sammen med, at Mona og kollega-
erne har givet udtryk for, at sagen ogsa pavirker
dem folelsesmeessigt. Pa det mellemmenneskelige
plan fremstar Monas relationen til Meck séledes
ikke asymmetrisk og paternalistisk, men anerken-
dende og ligevaerdig, og som en del af et kollegialt
teellesskab:

Selv om jeg er nyuddannet, og hun har
de her 10-12 ars erfaring, sa oplever hun
det samme som mig. Sa det er ikke kun
noget, jeg sidder med som ny. Det er
faktisk reelt. ... Det er ikke en folelse,
jeg sidder alene med. ... Det er faktisk
noget, vi alle sammen oplever. ... Og det
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gor det meget, meget nemmere for mig.
(Interview med Meck).

Mentorordningen har bidraget til, at en sag som i
den her analyserede samtale ikke bliver et indivi-
duelt anleeggende for Meck, men at der er “fokus
pa, at det er et felles ansvar. Det er 'vores” sager”
(Interview med Mona). Det felles ansvar for den
feelles sag indebeerer bade faglige og mere folelses-
meessige dimensioner. Som Mona siger i intervie-
wet: "Omsorg er ogsa en mentors opgave taenker
jeg. At drage omsorg for den, der er ansat. Og
tjekke af, om vi gor det, vi skal’, da mentees “trivsel
egentlig ogsa [er] afgerende for, at han far mulig-
hed for at komme godt i gang, og at han far mu-
lighed for at lave et godt stykke arbejde”. Det kan
ses som en “folelsesmeessig deltagelse for det indi-
viduelt seeregne ved den anden person” (Honneth,
2006, s. 173), og denne anerkendelse bidrager ikke
kun til, at mentee kan komme godt ind i sit job,
men ogsa til, at de feelles mal i afdelingen kan rea-
liseres (s. 173).

Afslutning

For Meck bidrager mentorordningen positivt til
fagpersonlig udvikling generelt og til varetagelse
af en udfordrende sag specifikt. Mentorsamtaler
har tilsyneladende potentiale til at forebygge den
uoverskuelighed og stress, som kan vere forbun-
det med jobbet som socialradgiver. For mentee
kan i mentorsamtaler bruge de faglige input fra
mentor som ekspert/’leege’ OG samtidig fa hjeelp-
til-selvhjeelp fra mentor som proceskonsulent. Tre
sammenhangende forhold bidrager hertil: For det
forste, at de arbejdsmaessige betingelser giver mu-
lighed for fastsatte mentorsamtaler med lgbende
sparring i et fortroligt rum. For det andet, at men-
tor har viden om at procesfacilitere en hjselpesam-
tale, som hun kan kombinere med sin ekspertvi-
den om det socialfaglige. For det tredje, at der i ar-
bejdsfellesskabet er mulighed for relationer, hvor
savel de faglig-kognitive som de folelsesmaessige
dimensioner i arbejdet anerkendes. Alle tre for-
hold forudseetter, at mentorordningen bakkes op
og prioriteres fra ledelsesmaessig side.
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Noter

1 Idenne artikel omtales mentor som ’hun’ og mentee
som "han. Mentors og mentee’s navne er anonymise-
ret i den analyserede samtale og i de to interviews.
Samtalen og interviewene er udskrevet efter Dansk
standard for udskrifter og registrering af talesprog
(1992). Der er dog sat tegn. Ord, der er lagt seerligt
tryk p4, er skrevet med VERSALER. Grin, smil, nik
og andre markante nonverbale ytringer er markeret
med firkantede parenteser, fx [Griner]. Har vi tilfojet
forklaringer, er det angivet med runde parenteser, fx
(tillidsrepreesentant, red.). Er dele er samtalen ude-
ladt, er det markeret med tre punktummer ... . Nar
vi i analysen gnsker at fremhaeve bestemte ord, er de
kursiveret i citaterne.

Enkelte aspekter af artiklen leener sig derfor op ad
specialet.

Havde vores videnskabsteoretiske stasted veeret et-
nometodologisk eller socialkonstruktivistisk, ville
vi have trukket pa en konversationsanalytisk tilgang
(Nielsen & Nielsen, 2005) til analyse af socialrad-
givernes hhv. goren eller samkonstruktioner i sam-
talen, som fx Danneris og Dall (2017), Caswell og
Dall (2018) og Jergensen (2018) gor i de samtaler,
de analyserer.

Selv nar mentor er tydelig som ekspert, er det ikke
givet, at mentee kan bruge et fagligt rad. I en anden
af de samtaler, Sendergaard (2019) har undersogt,
kommer mentoren med en faglig anvisning, som
menteeen er uenig i grundet et storre kendskab til
klientens baggrund. Han veelger dog ikke at bringe
det op i samtalen og antyder i interviewet, at grunden
er, at han ikke vil tage sin mentors tid, da hun er me-
get presset af andre opgaver. Mentor skal altsa ogsa
have tid og rum for, at samtalen kan blive leererig -
potentielt set ogséa for mentor selv.

Havde Mona metakommunikereret om sine mange
rolleskift, havde de neeppe pa under 20 minutter naet
omkring 10 perspektiver og tilknyttede muligheder.
I systemteorien anvendes begrebet isomorfi om
feenomenet parallelprocesser (Botelho, Seaburn &
Harp, 1991).
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