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Resumé 


I projektet har gruppementoring med fokus på aktionslæring været afprøvet som en metode til at 
 udvikle og fastholde lærere i folkeskolen og som en måde at modvirke arbejdsbetinget sygefravær og 
 førtidspensionering på. 


Sigtet med gruppementoring med fokus på aktionslæring har været at støtte og udvikle de deltagen-
 de lærere personligt og professionelt for at øge deres selvtillid for på sigt at fastholde lærerne i ar-
 bejdet og samtidig også at udvikle mentorernes kompetencer.  


Hensigten i aktionsforskningen har været at få indsigt i lærernes forståelser og oplevelser af gruppe-
 mentoringens betydning for mentee´ernes arbejdsliv og fortsatte professionelle udvikling. I selve 
 forskningsprocessen har der ikke været observation af mentee’ernes undervisning eller øvrige lærer-
 praksis, hverken før eller efter gruppementoringforløbet. Der er tale om personlige vidnesbyrd om 
 udbyttet. Det betyder, at rapporten kun kan sige noget om, hvordan deltagerne vurderer deres ud-
 bytte af forløbet. Samtidig er det svært at afgrænse deltagernes oplevelse af udbytte udelukkende 
 som resultat af gruppementoringforløbet. 


Erfaringer fra 3 forudgående projekter under programmet ”Karrierelærer” inden for Herning Kom-
 munes indsatsområde” rekruttering og fastholdelse af lærere i Herning Kommune” har været plat-
 form for projektet. 


Projektet har taget udgangspunkt i et konstruktivistisk læringssyn med et sociokulturelt perspektiv og 
 har været inspireret af Revans tanker om aktionslæring(1982). Læring tænkes som en social proces, 
 hvorfor etablering af læringsgrupper, hvor dialogen er i centrum, er central. I den sammenhæng 
 tænkes ligestillede kolleger at have en afgørende indflydelse på læreprocessen. Anvendelighed i læ-
 ringen er det vigtigste, hvorfor der er fokus på aktioner. Mellem aktioner og læring tænkes den indre 
 sammenhæng skabt gennem refleksionen.  


Gruppementoringen har bestået af 9 mentorgange af 3 timers varighed med ca. 3 arbejdsugers  
 mellemrum. Mentee’erne er kommet fra forskellige skoler i Herning Kommune. De har undervist i 
 vidt forskellige fag og på forskellige alderstrin, har haft vidt forskellige grader af erhvervserfaring og 
 har været af forskellig alder og køn. 


Der er blevet arbejdet med 2 læringsgrupper og et læringsfællesskab. Hver enkelt læringsgruppe har 
 bestået af en mentor og en mentee samt et reflekterende team, hvori endnu en mentor er indgået. 


Samtalerne er normalt forløbet i en vekslen mellem samtale mellem mentor og én mentee  og 
 timeout-perioder, hvor det reflekterende team har budt ind med refleksioner og nye perspektiver. 


Aktioner i praksis i den mellemliggende periode (mellem gruppementoringgangene) har været et 
 krav. 


Parallelt med gruppementoringprocessen har der været etableret et mentornetværk bestående af 
uddannede mentorer, der med en rammekonsulent har haft sideløbende aktionslæringsforløb i gang 
med henblik på at kvalificere mentorkompetencer. På baggrund af deltagernes (såvel mentorer som 
mentees) logbøger, forskerobservationer og dertil hørende refleksioner og mentorernes refleksioner 
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 i relation til deres aktionslæringsproces er der blevet afprøvet forskellige tilknyttede teori-/erfarings-
 input i relation til deltagernes problemstillinger. 


Empirien viser, at gruppementoring med fokus på aktionslæring har mange muligheder for at støtte 
 og udvikle mentees. Den udspørgende, undersøgende samtale kombineret med aktioner udvikler og 
 rykker. Mentee´erne har oplevet, at de har flyttet sig i forhold til praksis og egen lærerrolle samt fået 
 styrket deres professionelle identitet igennem forløbet. Samlet set peger empirien på ændringer i 
 professionelle holdninger og på oplevelse af ændringer i måder at fungere kognitivt og emotionelt 
 på, hvilket igen peger i retning af ændringer af professionel identitet. 


Refleksioner er ifølge Chin og Benne (1969) og Korthagen og Wubbels (1995) en altafgørende faktor 
 for professionel udvikling og forandring. Der er mange tegn på refleksion over praksis og oplevelser 
 af refleksion over praksis hos mentee’erne i projektet. Refleksioner, der har ført til eksperimenter og 
 udvikling af praksis og refleksioner, der har ført til nye positive erfaringer som lærer og til oplevelse 
 af ændring af egen professionelle identitet. Refleksioner over praksis er blevet faciliteret både af de 
 løbende samtaler, af præsentationer af ” de gode eksempler” og af teori-input – relateret til pro-
 blemstillinger i samtalerne. Teori, der kunne bruges til at forstå eller analysere praksis yderlige-
 re.Samtalerne i læringsgrupperne har hjulpet mentee´erne til at fokusere og distancere, hvilket har 
 hjulpet dem til at tænke anderledes og til en opmærksomhed på, at der i mange situationer kan 
 handles mere hensigtsmæssigt. De har med andre ord fået andre perspektiver på deres situation 
 eller problemstilling, der efterfølgende har ført til nye aktioner, der igen har ført til omfortolkninger 
 og omorganisering af de erfaringer, de tidligere har gjort inden for denne problemstilling. 


Deltagerne har oplevet fællesskab, samhørighedsfølelse og anerkendelse af deres aktioner og bidrag 
 til refleksioner i læringsgruppen, hvilket er vigtige faktorer for at opleve glæde og engagement og for 
 at udvikle såvel selvtillid som selvværd, som på sigt kan bidrage til større glæde i arbejdslivet. Delta-
 gerne har oplevet, at de har fået mere selvtillid i arbejdet bl.a. gennem positive erfaringer med nye 
 aktioner i praksis og ved omfortolkning af tidligere erfaringer. Flere af dem har igennem anerkendel-
 se og aktioner oplevet en gryende insisteren på egen individualitet, som igen har givet selvtillid, og 
 som forhåbentlig på sigt efter gruppementoringforløbet vil føre til nye aktioner, refleksioner, selvtil-
 lid osv.  


I hele gruppementoringforløbet har der endvidere været mulighed for mentee’erne for at opleve 
 forskellige former for befordrende selvobjektsmiljøer, hvilket også kan have bidraget til glæde og 
 vitalisering. 


Alle deltagere har oplevet, at samtalerne har været krævende og fordret stor koncentration. De har 
 fået mest ud af egne samtaler og egne aktioner, men har yderligere kunne trække paralleller fra an-
 dres fokuspunkter til egen praksis.   


Nogle mentees har følt sig presset af kravet om aktion. Pres som førte til positive erfaringer, men 
som kunne have ført til følelse af utilstrækkelighed og dermed have haft modsat effekt af projektets 
intention. I den sammenhæng er det vigtigt at være klar over, at aktioner kan være af forskellige 
størrelse og alligevel være vigtige i en udvikling. 
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 Frivillighed er normalt en forudsætning for at indgå i aktionslæring. De fleste af deltagerne havde 
 ikke selv meldt sig til projektet, men var blevet udpeget til at deltage af deres skoleledere. Det resul-
 terede i, at to mentees sprang fra inden forløbet og én i forløbet, dog først efter at have skabt mis-
 stemning og usikkerhed blandt de øvrige deltagere. De resterende mentees valgte allerede efter 
 første gang at se tilmeldingen og deltagelsen i gruppementoringen som en mulighed for professionel 
 støtte og udvikling. En grundig information om projektets hensigt, processen og tankerne bag pro-
 cessen er en nødvendighed - ikke mindst hvis der ikke er tale om frivillighed i deltagelse. Ligeledes er 
 dygtige og erfarne mentorer, der er vant til og har intuition for at opbygge tillidsfulde og rummelige 
 læringsmiljøer, og som har udvidede kommunikative færdigheder med henblik på at facilitere reflek-
 sion, en fordel.  


Gruppementoringen er bygget op over en stram rammesætning. Den stramme rammesætning for 
 samtalen samt bevidsthed om roller og proces har uden tvivl hjulpet til distance, fokus og støtte i 
 samtalerne.  


Det sværeste i processen har utvivlsomt været at holde mentees fast i egne læreprocesser, at få dem 
 til at reflektere og at få dem til at generalisere deres erfaringer efter aktionerne for dermed at fast-
 holde det fremadrettede perspektiv.  Når de konkrete aktioner lykkedes for mentees, var det succes 
 nok, hvorfor efterfølgende refleksioner over dette blev vurderet som unødvendige, og hvis aktioner-
 ne ikke lykkedes, ville man helst ignorere det. Man kan ikke udelukke, at netop den manglende re-
 fleksion over praksis måske var det, der gjorde, at nogle af mentee’erne havde mange udfordringer. 


Hvis dette er rigtigt, er vigtigheden af at skabe rum for refleksioner og at lære mentees at reflektere 
 over praksis endnu vigtigere. Så meget desto mere synes gruppementoringen med fokus på aktions-
 læring at være lykkedes, når det kan konstateres, at der i slutningen af forløbet er tegn på refleksio-
 ner over praksis.  


Mentorernes kommunikative kompetencer og kompetencer i forhold til aktionslæring generelt er 
 yderst vigtige for at kvalificere samtalerne, aktionerne og refleksionerne i relation til begge dele, og 
 således for at gruppementoring med fokus på aktionslæring kan lykkes, ikke mindst for mentees med 
 mange udfordringer.  At mentorerne selv har indgået i et aktionslæringsforløb i deres mentornet-
 værk, hvor aktionerne skulle være i relation til gruppementoringen, synes at have været særdeles 
 hensigtsmæssigt i udviklingen af brugbare kompetencer. 


Det har ikke været en let opgave for mentorerne at skulle gennemføre gruppementoring; mentorer-
 ne har oplevet, at det har været hårdt og ansvarsfuldt, de har brugt megen energi og mange tanker 
 på de enkelte mentees og på proces, både under og efter samtalerne. I den sammenhæng har men-
 torernes deltagelse i et mentornetværk været nødvendig og givende. Deltagelse i netværket med 
 fokus på aktionslæring har kvalificeret mentorernes færdigheder og dermed igen kvalificeret grup-
 pementoringen. Derudover har det samlede forløb bidraget til yderligere faglig stolthed, selvtillid og 
 engagement hos mentorerne. 


Projektet giver anledning til følgende anbefalinger:  


- Der etableres kommunale gruppementoringordninger, der har fokus på aktionslæring. 
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 - Der gives en grundig information om gruppementoringens hensigt og information om, hvad 


processen indebærer. I den sammenhæng tilstræbes frivillighed i så høj grad som overhove-
 det muligt.  


-  Gruppementoringen foregår inden for skoletid for at facilitere kontinuitet i fremmødet og høj 
 energi i processerne. 


-  Gruppementoringen varetages af uddannede mentorer, gerne tilknyttet et kommunalt net-
 værk, hvor man arbejder med aktionslæring i relation til gruppementoringen. 


- Gruppementoringen har en udefra kommende proceskonsulent, der igangsætter og ramme-
 sætter processen. 


-  I forløbet indgår der forskellige aktiverende opgaver, der kan facilitere refleksioner over 
 praksis.  


-  Der inddrages relevant teori, der kan hjælpe med at forstå og perspektivere praksis og der-
med facilitere refleksion. 
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Projektets baggrund 


I 2008 vedtog direktionen i Herning Kommunes Børn og unge-afdeling indsatsområdet ”rekruttering 
 og fastholdelse af lærere i Herning kommune”, idet man forventede lærermangel i løbet af få år i 
 Kommunen. Samtidig havde kommunen som en investering i fremtiden etableret partnerskab med 
 VIAUC. I den sammenhæng blev forsknings- og udviklingsprojektet: ’Karrierelærer’ iværksat i 2009. 


Formålet var at undersøge og udvikle tiltag, der kunne understøtte lærernes arbejdsglæde og karrie-
 remuligheder i folkeskolen med henblik på at rekruttere og fastholde lærere.  


I projektets første fase blev der igangsat en forundersøgelse af nyansatte læreres oplevelser og vilkår 
 i deres første år i skolen på baggrund af en mentorordning, der allerede blev sat i gang i 1992 på bag-
 grund af en arbejdstidsaftale mellem Danmarks Lærerforening og Herning Kommune.  Hensigten 
 med forundersøgelsen var at belyse nyansatte læreres forståelser, oplevelser og vurderinger af deres 
 første år som lærere og arbejdsglæden herved og at belyse, hvilke organisatoriske/ uddannelses-
 mæssige/ ledelsesmæssige tiltag, der kunne støtte lærerne i at få fodfæste og bibeholde/udvikle 
 glæden ved lærerarbejde. Begge forhold med henblik på at udarbejde og kvalitetssikre forslag til 
 tiltag, der efterfølgende ville kunne implementeres i kommunen. I forundersøgelsen var et af de do-
 minerende temaer kommunens mentorordning. Forundersøgelsen pegede på, at organiseringen af 
 mentorskabet var meget forskellig, og at formaliseringen overalt var meget svag. Derudover var bil-
 ledet, at de fleste mentorer først og fremmest oplevede sig selv som informationsgivere og rådgivere 
 i konkrete, presserende sager og situationer for nye lærere og ikke på nogen måde som facilitatorer 
 for refleksion over praksis, altså som sparringspartnere for professionel udvikling (Frederiksen 2009). 


En forståelse som ikke synes at være enestående for mentorer i Herning kommune: Mentorskab sy-
 nes generelt at fokusere på situationelle vurderinger, teknisk råd, emotionel support og indføring i 
 kultur (Little 1990, Feiman-Nemser 2001, Wang and Odel 2006). Forundersøgelsen viste også, at ob-
 servation med efterfølgende supervision stort set ikke var eksisterende, og samtidig pegede under-
 søgelsen på, at de nye lærere udtrykte ønske om og behov for både indirekte og direkte supervision 
 og sparring med henblik på at udvikle undervisningsmæssige kompetencer, personlige kvalifikationer 
 og at udvikle, forstå og håndtere egen læreridentitet.  Derudover stod det klart, at nye lærere af kol-
 leger og ledelse ikke blev opfattet som ressourcepersoner, der kunne stille vigtige analytiske spørgs-
 mål til undervisning, elever og skolekulturen - snarere som personer, der skulle socialiseres ind i en 
 allerede eksisterende skolekultur.   


I forundersøgelsen blev der peget på, at der var behov for at sætte langt skarpere fokus på udvikling 
af lærernes professionalitet, herunder egen evne til at reflektere over konkret undervisning og un-
dervisningsrelaterede problemstillinger, i mentorskabet. Der var brug for et bredere perspektiv på 
mentorskabet, og i den sammenhæng var der behov for en bevidstgørelse og indsigt i mentorskabets 
forskellige arenaer (Wang and Odell 2007).  Ligeledes blev der med yderligere henvisning til Euro-
pean Comission Staff Working Document SEC (2010), og til Harrison et al. (2006) peget på et behov 
for yderligere struktur og formalisering af mentorskabet generelt, både med hensyn til rammer, for-
mål og indhold. Der blev også peget på et behov for, at mentorskabet ikke sluttede, før det var be-
gyndt (jf. Grønbæk 2002). Rapporten konkluderede, at der kunne være perspektiv i, at der blev etab-
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 leret et mentoruddannelsesprogram med henblik på at skabe et mentorkorps evt. organiseret i for-
 skellige mentornetværk. 


Dette resulterede i et nyt karrierelærerprojekt, hvor Herning Kommune satte fokus på forskellige 
 mentorordninger. Det overordnede formål var nu at afprøve tre forskellige mentorformer (gruppe-
 mentoring, én-til-én-mentoring og transparens og supervision (se endvidere Frederiksen 2011) for 
 bl.a. at undersøge, om disse kunne bidrage til kompetenceudvikling for erfarne, etablerede lærere i 
 konstruktivt samspil med understøttelsen af nyuddannede lærere og samtidig bidrage til professions- 
 og organisationsudvikling, som kunne sikre og udvikle pædagogisk praksis med høj faglig kvalitet. I 
 gruppementoringdelen blev der taget udgangspunkt i de enkelte læreres erfaringer inden for et fast-
 sat tema, erfaringer blev genstand for perspektivering ud fra andres erfaringer og teori og analyse i 
 gruppen på et overordnet, generelt plan, hvorpå den enkelte lærer igen i sin praksis forsøgte at 
 handle ud fra de nye input. Denne form viste tegn på ny erkendelse og udvikling af ny praksis hos 
 deltagerne. I projektet viste det sig at være svært for mentorerne at etablere ligeværdige samtaler, 
 hvor deltagerne udforskede antagelser, rationaler og værdier bag deres handlinger. Mentorerne 
 manglede undervisning i og udvikling af professionel samtale-/vejledningsfærdigheder og øvelse. 


Mentorerne var ligeledes usikre på deres opgave, roller og rollefordeling. Herudover krævede grup-
 pementoringen et stort fagligt overblik og solid faglig indsigt hos mentoren, hvis denne skulle være i 
 stand til at udfordre og perspektivere undervisning optimalt.  I forhold til observation viste undersø-
 gelsen, at der var behov for at formalisere og organisere samtalernes indhold. Derudover var der et 
 stort behov for at få ekspliciteret hensigt, forventninger og tanker bag de tre forskellige mentortiltag 
 (gruppementoring, én-til-én-mentoring og transparens og supervision ). Samlet set pegede erfarin-
 gerne således på, at der var et stort behov for at få uddannet mentorerne og ligeledes et behov for at 
 skoleledere i højere grad personligt og organisatorisk bakkede op om mentoropgaven uanset dens 
 form.  


I undervisningsåret 2011-12 blev der så sat fokus på mentorkvalificering i form af et mentorkursus for 
 lærere på 50 år og derover, muliggjort af midler fra trepartsorhandlingerne.  


Formålet med projektet var at udvikle og kvalificere et mentorkvalificeringsforløb for erfarne lærere, 
 der kunne 


-   bidrage til at fastholde erfarne lærere 
 -  udvikle og bevare arbejdsglæden som lærer 


-  bidrage til kompetenceudvikling for erfarne, etablerede lærere i et konstruktivt samspil med 
 understøttelse af nye lærere 


-   bidrage til professions- og organisationsudvikling, som sikrede og udviklede pædagogisk 
 praksis med høj kvalitet.  


Samtidig var målet for selve kompetenceudviklingsforløbet at kvalificere deltagernes mentorkompe-
tencer, således at de i højere grad kunne guide nye lærere i en form for educative mentoring, som 
opmuntrer lærerne til at stille spørgsmål til deres egen praksis og udvikle strategier, der kan afprøves 
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 eller videreudvikles (Feiman–Nemser 2001). Deltagerne skulle erhverve sig mentorspecifik viden og 
 mentorspecifikke færdigheder. Forløbet skulle bevidstgøre, udvikle og udfordre deltagernes holdnin-
 ger, værdier, tænke- og væremåder i forhold til det at være mentor og styrke deres personlige kom-
 petencer bl.a. gennem vitalisering. 


Derudover havde kurset endnu et mål, nemlig at hjælpe mentorerne med at få implementeret men-
 torfunktionen i den etablerede skolekultur.  


Erfaringer fra projektet peger på, at mentorerne 50 + selv udvikler sig professionelt, når de lærer at 
 være udfordrende og lægge op til åben reflekterende dialog med mentee. Der er tegn på, at brug af 
 og erfaring med en undersøgelsesbaserede tilgang, ganske vist møntet på mentees, også betyder, at 
 mentorerne selv bruger den undersøgelsesorienterede tilgang i relation til egen undervisning.  


Derudover viste projektet 50 +, at der var stort ønske om og behov for en løbende faglig opdatering 
for at sikre, at de allerede uddannede mentorer fik relevant og aktuel faglig indsigt. Der blev i den 
sammenhæng peget på, at et netværk med henblik på vidensformidling og erfaringsudveksling kunne 
være en mulighed.  Netværk som også Danmarks Evalueringsinstitut (2009) evaluering af ressource-
personer i folkeskolen anbefaler.  
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Projekt ”Gruppementoring med fokus på aktionslæring” 


I 2012 søgte Kommunernes Landsforening og Danmarks Lærerforening sammen kommuner eller 
 skoler, der ville styrke deres arbejde med at modvirke arbejdsbetinget sygefravær og førtidspensio-
 nering. Herning kommune og lærerforeningen i Herning bød ind med dette projekt, hvor ovenståen-
 de erfaringer skulle være platform for projektet.  


Projektet har haft et tredobbelt sigte, hvor de to første kan ses i forlængelse af hinanden: 


- at støtte og udvikle de deltagende lærere professionelt for at øge deres selvtillid med henblik 
 på at fastholde lærerne i arbejdet på sigt. 


-  at afprøve gruppementoring med fokus på aktionslæring som metode til at udvikle og fast-
 holde lærerne.  


-  at udvikle mentorernes kompetencer yderligere. 


Forskerspørgsmål  


Forskningsspørgsmålene har i den sammenhæng været følgende: 


Hvilke muligheder og udfordringer ligger der i at bruge aktionslæring som metode i gruppemento-
 ringsforløb, der har til formål at styrke læreres, såvel mentorer som mentees, professionelle udvikling 
 og arbejdsglæde?  


Underspørgsmål til dette har været: 


- Har projektet bidraget til større arbejdsglæde hos deltagerne? 


- Er der tegn på, at den professionelle identitet er blevet styrket hos lærerne? 


-  Har gruppementoringen bidraget til, at deltagerne, her mentees, ikke har følt sig isoleret, har 
 fået øget deres selvtillid, er blevet bedre til at reflektere over egen undervisning? 


Og endelig:  


- Oplever mentorerne, at de er blevet yderligere kvalificeret i deres mentorpraksis? 


Som det vil fremgå af nedenstående, har der ikke været observation af mentee’ernes undervisning 
 eller øvrige lærerpraksis, hverken før eller efter gruppementoringforløbet. Der er tale om personlige 
 vidnesbyrd om udbyttet. Det betyder, at denne rapport kun kan sige noget om, hvordan deltagerne 
 vurderer deres udbytte af forløbet. Der kan således ikke dokumenteres en effekt. Samtidig er det 
 selvfølgelig svært at afgrænse deltagernes oplevelse af udbytte udelukkende som resultat af grup-
 pementoringforløbet.  


Metodisk har der været tale om kvalitativ tilgang for at få fat i de oplevelsesmæssige aspekter hos 
deltagerne (Kvale og Brinkmann 2009). 
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Projektets teoretiske fundament 


Mentoring kan bidrage til professionel udvikling 


Mentorskab dækker generelt over tre arenaer: introduktion til en ny kontekst, personlig støtte og 
 professionel udvikling. I den sidste form for mentorskab er der fokus på fortsat professionel udvik-
 ling. Her ses mentorskab som en måde at kunne udvikle undervisningspraksis på. Læringssynet er 
 kritisk konstruktivt, man tænker i dekonstruktion og konstruktion af viden og praksis ud fra erfaringer 
 med praksis og skolekultur. Målet er her at forholde sig kritisk til eksisterende viden, strukturer og 
 undervisningskulturer og udvikle nye veje. Dette arbejde sker i et ligeværdigt samarbejde mellem 
 mentor og mentee (Wang and Odell 2007). Her tænkes mentorers ekspertise i, hvordan man funge-
 rer mest effektivt og godt i en eksisterende kultur, som en mulig hæmsko i forhold til fortsat udvik-
 ling. Mentorernes ypperligste opgave er derimod at assistere og understøtte mentee med henblik på 
 at agere i en forandrende, kompleks undervisningskultur.  


At være mentor for nyuddannede lærere har en positiv indvirkning på mentorer 


Ifølge Hobson et al.´s review-artikel omhandlende mentoring (2009) fremgår det, at der er et væld af 
 evidens med hensyn til, at det har en positiv indvirkning på en lærers professionelle og personlige 
 udvikling at være mentor. Også Herning-projektet 50+ peger på denne effekt (Frederiksen 2012).  


Man har ligeledes set, at mentoring kan lede til konsolidering af mentorers egen læreridentitet og 
 professionelle stand og øge deres selvværd, hvilket har resulteret i en øget ansvarstagen i forhold til 
 skolekultur og skoleudvikling. I noget forskning tales der endda om revitalisering, at mentorerne er 
 blevet ”reenergised” eller ”reengaged” i forhold til lærerprofessionen. 


Professionel identitet og professionel udvikling  


Med begrebet professionel identitet henvises der til den personlige identitetsdannelse, som har med 
 udøvelse af en profession at gøre (Heggen 2008). For en lærer handler det om den forestilling, man 
 har om sig selv i lærerrollen, altså en selvrepræsentation af lærerrollen; der er tale om den særlige 
 måde, den professionelle forstår sig som professionel på. Professionel identitet handler således om 
 den enkeltes overvejelser over egne egenskaber, værdier og holdninger i forbindelse med udøvelse 
 af professionen, samt hvilke etiske retningslinjer, hvilke færdigheder eller kundskaber personen me-
 ner, er med til at konstituere denne som en god lærer. Der er tale om et normativt begreb, som til 
 stadighed defineres og redefineres i mødet med forskellige praksisfelter og deltagerbaner (Lindhart 
 2007). Professionel identitet fæstner sig som kundskab, holdninger og værdier og udmønter sig i 
 sociale sammenhænge. Den professionelle identitet skabes over tid, før optagelse på fx læreruddan-
 nelsen, under læreruddannelsen og efter læreruddannelsen i erhvervsudøvelsen (Heggen 2008). Den 
 til enhver tid for individet gældende professionelle identitet påvirker orienteringer, valg og fravalg – 
 og dermed den videre formning og udvikling af den professionelle identitet (Lindhart 2007). 


Professionel udvikling kan ifølge Rønnestad (2008) forstås som tilegnelse af og ændring i kundskab og 
kompetence, som ”endringer i profesjonell holdning, kognitiv og emosjonell fungering, interpersonlig 
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 fungering, profesjonell identitet, verdier og etikk, og forståelse af professionelle roller” (Rønnestad 
 2008, p. 279). 


Af centrale aspekter, som har betydning for optimal professionel udvikling, fremhæver Rønnestad 
 (2008) faglig nysgerrighed og videbegær, en vedvarende kundskabssøgende holdning, en åbenhed 
 for teori samt en forståelse af og bevidsthed om arbejdets kompleksitet i det professionelle arbejde, 
 herunder tolerancen for flertydighed og evnen til at kunne udholde at forholde sig til sammensatte 
 og komplekse problemstillinger i arbejdet. Det mest centrale enkeltstående aspekt ved professionel 
 udvikling synes dog, ifølge Rønnestad, at være at kunne opretholde en kontinuerlig refleksion, når 
 man møder udfordringer, og det uanset niveauer af professionel erfaring. Rønnestad pointerer end-
 videre med henvisning til Chin og Benne (1969) og Korthagen og Wubbels (1995), at professionelle 
 forandringer sker gennem refleksion over praksis, og opfattelser formes og ændres både i det reflek-
 terende enerum og i dialog. Korthagen og Wubbels definerer refleksion som “the mental process of 
 structuring or restructuring an experience, a problem or existing knowledge or insights” (1995). 


Vitalisering   


Ordet vital kommer fra det latinske ord vitalis, afledt af vita, der betyder liv. Ifølge Nudansk ordbog 
 betyder vital ”livsnødvendig, overordentlig væsentlig, livskraftig og frodig” (Nudansk ordbog 1989 ). 


At kunne blive vitaliseret i sit arbejde kan have stor betydning for, hvordan man trives i sit arbejde, 
 og hvordan man tackler sit arbejde. Hvori vitalisering består, hvordan et individ kan vitaliseres, for-
 stås forskelligt, alt efter hvilken teori, man belyser det ud fra (Frederiksen, 2007). 


I Axel Honneths teori kan dét at blive vitaliseret forstås som at opnå en positiv forståelse af sig selv, i 
 selvudfoldelse i frihed og i udvikling af individualitet. Begrebet må her ses tæt knyttet til intersubjek-
 tiv anerkendelse (Honneth 1992, 2003). Vitalisering i arbejdet må først og fremmest forstås som, at 
 individet har mulighed for at udvikle selvværd gennem anerkendelse i arbejdet. Individet opnår aner-
 kendelse i arbejdet og opnår dermed vitalisering ved på den ene side at indgå i et fællesskab med 
 fælles værdier og på den anden side ved netop at være et enestående individ med en personlig bal-
 last, der bidrager til fællesskabet. Anerkendelse fås som lærer ved at opfylde faglige, sociale (krav af 
 relationsmæssig karakter) og organisatoriske krav i lærerarbejdet (Frederiksen 2007). 


I selvpsykologien er vitalisering et centralt begreb. Teorien fokuserer på vitalisering som noget over-
 gribende, der kan føres tilbage til selvets sammenhæng (Kohut 1977). Vitalisering er medvirkende til, 
 at individet kan engagere sig fuldt ud i meningsfulde projekter.  


For Kohut handler vitalisering bl.a. om at kunne engagere sig og skabe mening, at kunne bruge og 
 videreudvikle sine evner og færdigheder og at kunne udnytte og udvikle selvet, alt sammen i et sam-
 spil med ydre sociale omgivelser.  


Vitalisering ses i tæt tilknytning til befordrende selvobjektsmiljøer/selvobjekter. I selvpsykologien ses 
behovet for selvobjekter eller selvobjektsmiljøer som et livsvilkår. Det er en forudsætning for selvets 
vækst. Selvobjektsbegrebet er et begreb, der er subjektivt bestemt, skabt gennem en subjektiv ople-
velse, men det er på samme tid et intersubjektivt begreb, idet selvobjektoplevelsen er betinget af 
faktisk forekommende relationer til andre.  Begrebet henviser ikke til én person eller ét konkret ydre 
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 objekt, men skal snarere ses som en psykologisk funktion, en dimension i oplevelsen af en anden. Det 
 kan således være sider af en person, værdier hos en person eller et miljø. Kohut opererer med tre 
 former for selvobjekter/selvobjektsmiljøer: empatisk spejlende selvobjekter, hvis opgave er at forhol-
 de sig indlevende og spejlende i forhold til personens selvfremstilling, idealisérbare selvobjekter, som 
 kan vise personen idealer og forbilleder, mening og værdier, som personen kan rette sig mod, og 
 alter ego-selvobjektet, der har til opgave at stimulere kognitive kompetencer og give mulighed for 
 gensidige fællesskaber og samhørighed (Kohut 1971, 1977, 1984).  


Konstruktivistisk læringssyn med et sociokulturelt perspektiv 


En mentor er oftest blevet forstået som en mere erfaren person, der guider eller støtter en mindre 
 erfaren mentee (Roberts 2000). 


Læringstankegangen i en sådan traditionel mentoringtankegang kan karakteriseres ved en transfer-
 tankegang fra mentor til mentee. Men ifølge en konstruktivistisk tankegang, som gruppementoring 
 og peermentoring bygger på (Heikkinen et al. 2012) opfattes læring som en aktiv konstruktionspro-
 ces ud fra et samspil mellem individ og omverden og ikke blot som en passiv modtagelse af informa-
 tion udefra. I en konstruktivistisk læringsfortåelse bliver forståelsen konstitueret i mødet mellem det, 
 individet allerede ved og kan, og det nye. Individet modtager information, tolker den, knytter den 
 sammen med allerede erkendt viden og reorganiserer de mentale strukturer, hvis det er nødvendigt 
 for at indpasse den ny viden (Illeris 2006, p. 47 ff., 71 ff., Rasmussen 2004 p. 201 ff.). I denne forstå-
 else overfører mentoren ikke viden gennem dialog, men konstruerer derimod mening og fortolknin-
 ger sammen med andre gennem dialog og relationer, hvor ingen af parterne har en bedre eller mere 
 dyb forståelse (Heikkinen et al. 2012). Her refererer mentoring til en reciprok udveksling af idéer og 
 opbygning af viden, hvor både mentor og mentee lærer gennem deltagelse i verbalisering af deres 
 forståelser, erfaringer og viden.  


Ud fra denne vinkel er det vigtigt for læreprocessen at kunne formulere en faglig forståelse i ord, 
 dele den med andre med henblik på en eller anden form for respons og dermed kunne drøfte såvel 
 det, man forstår, som det, man ikke forstår. Sproget kan i denne sammenhæng ses som en åbning 
 eller kobling mellem det indre og det ydre; mellem tænkningen og kommunikationen med andre.  


Olga Dysthe (Dysthe 2003 p. 54) skriver med henvisning til Säljø, at 


Sproget på én og samme tid [er] et kollektivt, interaktivt og individuelt sociokulturelt red-
 skab. Det er derfor, det kan fungere som en kæde mellem kultur og interaktion og indivi-
 dets tænkning. 


Og hun skriver senere med henvisning til Bakhtins forståelse af kommunikation: 


 Al kommunikation er (ifølge ham) grundlæggende dialogisk, hvilket vil sige, at forståelse 
og betydning opstår som et samarbejde mellem den, der taler, og den, der lytter, mellem 
den, der skriver, og den, der læser (p. 55).  
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 Ifølge Bakhtin sker læring altid i interaktion, og dialogen er væsentlig i en personlig tilegnelse af stof. 


Dialogen faciliterer konstruktionsprocesser i forhold til allerede erfaret og konstrueret viden, dialo-
 gen personliggør indholdet, og igennem dialogen konstitueres meningen (Dysthe 1995, 2003). For 
 Bakhtin handler dialog ikke kun om dialog mellem levende, tilstedeværende stemmer. Begrebet må 
 forstås bredere, fx som dialog mellem et individ og læste eller hørte tekster.  


I dialogen sker der en spænding mellem individet og ”den anden”, og lige netop denne spænding 
 mellem forskellige opmærksomhedsfelter, erfaringer og værdier giver individet mulighed for at finde 
 sin egen stemme eller gøre ordet til sit eget indre overbevisende ord.  Hermed skabes der mulighed 
 for nye fortolkninger og for helt nye forståelser, forskellig fra ”stemmerne” før dialogen. Der kan 
 herigennem opstå det, Bakhtin kalder for en ”kreativ forståelse”, hvormed man skal forstå: en dybere 
 måde at forstå et begreb eller fænomen på, dét at opdage nye sider og nye betydninger ved et be-
 greb eller et fænomen. Interaktion, respons og gensidighed bidrager til en sådan kreativ forståelse 
 (Dysthe 2003 p. 118 ff.). 


Læring i arbejdslivet 


Læring er en dynamisk, kontinuerlig proces, der grundlæggende handler om erfaringsbe-
 arbejdning og om at ændre sin kapacitet og kompetence til at forstå virkeligheden og 
 potentielt handle i denne. Det er en social proces, der foregår i samspil og interaktion 
 med omgivelserne, og som kan være både kognitivt, følelsesmæssigt og kropsligt base-
 ret… Læringsprocesser må, som jeg ser det, nødvendigvis have base i det enkelte individ 
 og dettes baggrund og erfaringer, men vil være stærkt præget af den sociale sammen-
 hæng, individet indgår i. 


Citatet er fra Bottrups bog Læringsrum i arbejdslivet (Bottrup 2001 p. 26) citeret fra Madsen m.fl. 


(2010 p. 19). Madsen m.fl. sammenfatter læringssynet i ti punkter (Madsen m.fl. 2010 p. 19 ff.): 


1.  Læring er et livslangt anliggende. 


2.  Læring er både proces og produkt; forstået som at læring dybest set er noget, der sker kon-
 stant og er resultat af mange slags processer, og uanset hvor man stopper op i processen, vil 
 man kunne registrere en eller anden form for produkt, spor eller resultat. 


3.  Læring opfattes som et mentalt spor. 


4.  Læring fungerer som et handlepotentiale - et potentiale fordi der ikke er garanti for ændret 
 adfærd. 


5.  Læring  repræsenterer  en  forbedring  i  forhold til  tidligere  mentale  strukturer,  fx  udvidet  vi-
 den, bedre forståelse, ny erkendelse, dybere indsigt, styrket færdighed etc.  Der kan her både 
 være tale  om en kvalitativ reorganisering eller  omstrukturering af eksisterende læring eller 
 ligefrem en omlæring.  


6.  Erfaringslæring er den vigtigste, men ikke den eneste form for læring. 


7.  Mennesket har mulighed for reflekteret læring, hvorfor det forudsætter en sprogliggørelse, 
fx ved at sætte ord på erfaring og læring i fællesskab med andre. 
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 8. Kollektiv  læring  er mulig  og  meningsfuld.  Man  kan  lære  af og med  hinanden,  og  netop  læ-


ringsgrupper kan være vigtige i denne sammenhæng. 


9. Kun individer kan reflektere.  


10. Læring kan fremmes og faciliteres på mange måder, bl.a. gennem optimering af rammesæt-
 ning.  


  


Aktionslæring 


Der findes adskillige traditioner inden for aktionslæring. Dette projekt har været inspireret af den 
 Revanske udgave af aktionslæring, således som VIA-udgaven har fortolket den (Madsen et al. 2010). 


Målet er at udvikle den enkelte deltagers personlige og professionelle kompetencer. Revans opfatter 
 læring som en social proces, hvorfor etablering af læringsgrupper (læringsfællesskaber) er et centralt 
 element i læreprocessen. Udgangspunktet for Revans er, at medarbejdere lærer bedst af og med 
 hinanden, parallelt med at de er engageret i de daglige gøremål. For Revans er anvendelighed i læ-
 ringen det vigtigste, hvorfor aktionsdelen i læringen er særdeles vigtig: One gets to understand by 
 doing and to do by understanding, skriver Revans (Revans 1998, p. 73 i Madsen et al. 2010, p. 55), 
 hvormed han mener, at der skal være en indre sammenhæng mellem aktion og læring. Til at skabe 
 denne sammenhæng er refleksionen bl.a. et middel. Der skal således arbejdes med virkelige, opleve-
 de problemer eller udfordringer, hvorpå der ikke findes én bestemt løsning. Oftest vil problemerne 
 være ”uklare”, hvorfor den ”løsning”, der vælges, vil bero på subjektive elementer. Det betyder, at 
 hver enkelt deltager i aktionslæringsprocessen har ”noget på spil” forstået som, at deltageren risike-
 rer noget ved at vælge og fravælge bestemte handlinger.  Benedicte Madsen kalder det med henvis-
 ning til Revans for ”Real–life opgaver”, som skal løses med real- time handlinger (Madsen et al. 2010, 
 p. 51). 


Revans antager, ”at varige adfærdsændringer ikke så meget skyldes tilførsel af ny viden, som det er 
 en følge af omfortolkninger og omorganisering af hidtidige erfaringer. I denne proces kan ligestillede 
 kolleger have en afgørende indflydelse, og det er noget af det, der udnyttes i en læringsgruppe” 


(Madsen et al. 2010, p. 52). Indsigt og læring medieres gennem undersøgende samtale og refleksion 
 kombineret med hjælp til distance, fokus og støtte, samtidig med stram rammesætning, der dog ikke 
 udelukker mulighed for rummelighed. Nye, nysgerrige, undersøgende, udforskende spørgsmål fra 
 ligestillede, er således det vigtigste redskab i aktionslæringen. Gennem spørgsmålene lærer deltage-
 ren at forholde sig til sig selv og det fælles tredje for dermed at få fornyet indsigt.  


I VIA-aktionsmodellen defineres aktionslæring ved formlen  


L= Q(A,L)+ R+ P 


Aktionslæring er læring (L) i fællesskab opnået gennem udspørgende undersøgelse (Q) 
og refleksion (R) i forhold til deltageres projekthandlinger (A). Resultatet er reflekteret 
læring. P står for planlagt og tilpasset undervisning som måske og måske ikke er koblet 
til de øvrige processer. Deltaet i L henviser til, at der over tid sker en tilvækst i deltager-
nes hidtidige læring (Madsen et al 2010, p. 85). 
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 Selvtillid og fastholdelse 


I Tallisrapporten peges der på, at man kan se en klar sammenhæng mellem læreres professionelle 
 selvtillid og antallet af dage anvendt på professionel udvikling, deres pædagogiske holdninger, lærer-
 elev-relationer, innovativt udgangspunkt som afsæt for evaluering, offentlig anerkendelse og højt 
 fagligt niveau blandt elever (Pedersen 2010 med reference til Tallisrapporten).  Med hensyn til selvtil-
 lid pointerer Hargreaves, at isolerede lærere er i størst fare for at miste selvtillid og kompetencer 
 (Pedersen 2010). Det kan således se ud til, at læreres professionelle selvtillid (self-efficacy) har be-
 tydning for deres fastholdelse i professionen. 


Også i DPU-undersøgelsen Fra seminarium til skolepraksis i natur/teknik dokumenterer Andersen et 
 al. (2005), at organisatorisk, fysisk og social ”support” positivt påvirker fastholdelse af og udvikling af 
 læreres selvtillid.  


Derudover viser Tallisrapporten, at der er en tæt forbindelse mellem fx positivt skolemiljø, samarbej-
 de mellem lærere, jobtilfredshed, professionel udvikling og tilegnelse af en række undervisningstek-
 nikker (Pedersen 2010). 


Samtidig peger Korthagen & Wubbels (1995) på at refleksive lærere har større jobtilfredshed og selv-
 værd (Korthagen 1995). Ud fra dette kan man formode, at hvis man får udviklet lærere til at reflekte-
 re er der større sandsynliged for at læreres selvværd øges. 


Jank og Meyer (1997) peger på, at refleksion kan fungere som forbindelsesleddet mellem praksis og 
teori. En reflekterende arbejdsmåde kan udvikle evnen til at analysere og vurdere forskellige prakti-
ske handlingsalternativer og på den måde bidrage til udvikling af erhvervskompetence. 
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Metode 


For at få så nuanceret et billede af forløbet som muligt er der i følgeforskningen blevet brugt log-
 bogsskrivning for både aktionsforsker, mentor, og mentees samt interviews. 


Logbogsskrivning 


Logbogsskrivningen har været en vigtig del af empirien. Der har umiddelbart efter hver mentoring-
 seance været afsat et kvarters betalt logbogsskrivning til såvel mentorer som mentees. Logbogen 
 blev skrevet ud fra åbne, formulerede spørgsmål. I projektet har logbogsskrivningen haft flere for-
 mål: at styrke deltagernes indsigt i og refleksion over egen læring og dermed styrke deltagere som 
 reflekterende praktikere, og at give mig som forsker indsigt i såvel mentorers som mentees’ tænk-
 ning om forløbet for dermed løbende at kunne udvikle forandringstiltag på baggrund af såvel mento-
 rers som mentees’ logbøger samt egne observationer i og refleksioner over processen. 


Spørgsmålene har varieret, alt efter hvad jeg i forhold til tidligere logbogsskrivning og observationer 
 ønskede at få enten uddybet eller viden om. Spørgsmålene er aftenen i forvejen blevet sendt til del-
 tagerne. 


Citater fra logbøgerne identificeres i rapporten med – og kursiv. 


Interviews 


Forløbet blev afsluttet med individuelle kvalitative interviews af mentee’erne samt gruppeinterview 
 af mentorerne.  


”Formålet med at bruge et kvalitativt forskningsinterview er at få fat i de betydninger, 
 som personer, ting og sager har for interviewpersonen og/eller afdække de betydninger, 
 som han ser i sin egen måde at forvalte sit liv og sine betingelser på. Formålet er at fan-
 ge subjektets/aktørens perspektiv på verden og hans kognitive og følelsesmæssige orga-
 nisation af verden, og samtalen er af gode grunde… specielt god til at afdække disse be-
 tydninger. Formålet med et kvalitativt forskningsinterview er således at fremskaffe et 
 empirisk materiale, der består af den interviewedes egne beskrivelser/fremstillinger af 
 sig selv og den livsverden, som han må forholde sig til.” (Fog 1994 p. 14) 


Hensigten med interviewene har som i ovenstående citat været at få indsigt i lærernes forståelser og 
 oplevelser af mentorordningens betydning for deres arbejdsliv og fortsatte professionelle udvikling. 


Alle deltagere er blevet interviewet ud fra en semistruktureret spørgeguide. 


Jette Fog (1994) taler om fire spor for opmærksomhedens genstand i interviewet. Man kan henlede 
 opmærksomheden på 1) indholdet, 2) den måde, indholdet udtrykkes på (metakommunikationen), 
 om der er overensstemmelse mellem indhold og form, 3)processen, altså hvordan den interviewede 
 forholder sig både til sig selv og til intervieweren (kontakten) og 4) egne fornemmelser og reaktioner 
 på interviewpersonen og processen. 


Alle fire spor har jeg forsøgt at have opmærksomhed på, både i processen og i fortolkningen. 
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 I interviewene har jeg spurgt ind til de svar, hvis konsistens jeg som interviewer har følt mig usikker 
 på. 


Derudover har jeg spurgt til ting, jeg har observeret eller læst i logbøgerne, primært for at være sik-
 ker på, at jeg faktisk så det, jeg så, og tolkede det korrekt; en form for kommunikativ validering med 
 henblik på at øge forståelsen af det ”observerede fænomen”.  


Citater fra interviews identificeres i rapporten med ” ” og kursiv. 


Aktionsforskning 


Der har været tale om et aktionsforskningsprojekt, hvor jeg som forsker har deltaget aktivt i proces-
 sen.   


Processen har været ledsaget af løbende refleksioner og observationer nedskrevet i forskerlog, der 
 sammen med deltagernes logbogsskrivning har givet anledning til forskellige aktioner: teoriinput og 
 herunder valg af indhold, ”siden sidst”, ”det gode eksempel” (for at facilitere og øve refleksion over 
 praksis med henblik på læring i praksis), præciseringer af fokuspunkter i fx samtaleprocessen for 
 henholdsvis mentorer og mentees (med henblik på at fastholde fokus på læring i samtalerne), op-
 muntringer (som støtte til såvel mentorer som mentees) samt repetition og styring af rammesætnin-
 gen af samtalen (for at fastholde den fagligt udspørgende, udfordrende samtale). Endvidere har der 
 været individuelle aktioner hos mentorerne. Aktioner, som mentorerne gennem deres aktionslæring 
 i deres mentornetværk har identificeret gennem samtaler som værende vigtige for deres arbejde 
 som mentor i gruppementoringen. 


Da der har været tale om aktionsforskning, kan vidensproduktionen ikke siges at have været objektiv 
 og neutral, men arbejdet har været fokuseret på at producere indsigter ud fra konkrete situationer. 


Det er et alment kendt faktum, at man stort set ikke kan tale om forskeren som en neutral samler af 
 information ud fra en position uden for det fænomen, der studeres (Hunt 1989, Chodorow 1999, 
 Hallway 1989, 2001, Bereswill 2003). Empirien vil altid i en eller anden grad være et produkt af dy-
 namikker, bevidste som ubevidste. Holdninger og handlinger er resultat af relationer og situationer, 
 som ikke alle er fuldt tilgængelige via intenderet og bevidst viden (Hollway 1989, 2001, Hollway og 
 Jefferson 2005, Hunt 1989).  


I processen har jeg været opmærksom på forskersubjektivitet ved, at jeg løbende i processen har 
 reflekteret over egen forskersubjektivitet. Jeg har ligeledes været særdeles opmærksom på forholdet 
 mellem nærhed og distance (jf. Alvesonn og Sköldberg 1994, p. 321).  


Alvesonn og Sköldberg skriver: 


”Refleksion handlar om att fundera kring förutsättningarna för sin aktivitet, att under-
söka hur personlig og intellektuell involvering påverkar interaktionen med vad som be-
forskas. När man reflekterar sökar man tänka kring premisser för sitt eget tänkande, ob-
serverande och språkanvändande.” (Alvesson  och Sköldberg 1994, p. 321) 
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Refleksionen i denne forståelse har jeg brugt som en mulighed for at skabe distance til mig selv og 
mine aktiviteter i et forsøg på at erhverve en yderligere forståelse af felt og fænomener.  



(22)22 



Ramme for forløbet 


Proces 


Gruppementoringen har bestået af 9 mentorgange af 3 timers varighed med ca. 3 arbejdsugers  
 mellemrum. Der har reelt været 6 mentees ud af 9 mulige (uddybes senere), 4 mentorer samt en 
 aktionsforsker tilknyttet projektet. En af mentorerne ”faldt” dog fra forløbet pga. sygdom.  


Mentee’erne er kommet fra forskellige skoler (land, by, store, små) i Herning Kommune. De har 
 undervist i vidt forskellige fag og på forskellige alderstrin, har haft vidt forskellige grader af 
 erhvervserfaring og har været af forskellig alder og køn. 


a)  Der er blevet arbejdet med 2 læringsgrupper og et læringsfællesskab. Hver enkelt 


læringsgruppe har bestået af en mentor og en mentee (aktør) samt et reflekterende team 
 bestående af de resterende mentees i læringsgruppen og endnu en mentor (for at fastholde 
 fokus på læringsaspektet og  perspektivskifte og skabe idéer  både i forhold til perspektiver, 
 udforskning af udfordringen og aktioner). Aktionsforskeren har været rammekonsulent, 
 underviser og har pga. mentorfrafald ligeledes deltaget i et reflekterende team. 


Samtalerne er normalt forløbet i en vekslen mellem : 


b) Samtale mellem mentor og én mentee, hvor mentee har forsøgt at afdække udfordringer og  
 læringsfokus (med et lyttende reflekterende team i baggrunden) 


c) Timeout-perioder, hvor det reflekterende team har budt ind med deres refleksioner og nye 
 perspektiver (se endvidere Madsen m.fl. 2012). 


Samtalerne er foregået i læringsgruppen, mens øvrige aktiviteter er foregået i den fælles samlede 
 store gruppe. 


Parallelt med gruppementoringprocessen har der været etableret et mentornetværk bestående af 
 uddannede mentorer fra Herning-projektet 50+ (Frederiksen 2012), der med en rammekonsulent har 
 haft et sideløbende aktionslæringsforløb i gang med henblik på at kvalificere mentorkompetencer 
 yderligere. Hos de mentorer, der har deltaget i fastholdelsesprojektet/ gruppementoringprojektet 
 har aktionerne fra dette aktionslæringsforløb skullet være i relation til den mentoring, der foregik i 
 gruppementoringprojektet. 


Basis i forløbet har været aktionslæringen og hertil knyttede læringsgrupper (der pga. forskelligt 
 fremmøde løbende ændrede sig). Bl.a. med henblik på at få videreudviklet og fastholdt et positivt, 
 trygt og tillidsfuldt læringsmiljø fik møderne i løbet af processen en form, hvor man startede med en 
 kort ”siden sidst-runde”: ”Hvad har optaget mig i mit arbejde siden sidst?” Denne runde blev efter-
 hånden eksemplarisk for, hvordan erfaringer kunne generaliseres til fælles viden med henblik på 
 brug i fremtiden. 


På baggrund af deltagernes (såvel mentorers som mentees’) logbøger, forskerobservationer og dertil 
hørende refleksioner er der blevet afprøvet forskellige tilknyttede teori-/erfarings-input i relation til 
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 deltagernes problemstillinger (jf.”P”, planlagt og tilpasset undervisning koblet til de øvrige processer i 
 VIA-modellen for aktionsforskning: L= Q(A,L)+ R+ P. (Madsen et al. 2010). 


Teoretisk er der blevet arbejdet med gruppedynamik i gruppearbejde, at stille reelle gruppeopgaver, 
 målsætning, at give konstruktiv feedback som professionelt læringsredskab, tavshedspligt, konflikt-
 håndtering, at tage udgangspunkt i elevernes erfaringer i nuet og aktionslæring som metode i profes-
 sionel sparring fremadrettet. Derudover har deltagerne fået følgende opgaver til fremlæggelse for 
 hele gruppen:  


  Beskriv en situation, siden sidst, hvor du selv synes, at du startede din time på en god måde, 
 hvad gjorde du og hvorfor? Forklar, hvorfor du synes, at netop denne situation var god. 


  Beskriv en situation, siden sidst, med en god konfliktløsning, hvad gjorde du og hvorfor? For-
 klar, hvorfor du synes at netop denne situation var god. 


Hensigten med disse opgaver var dels at øge lærernes opmærksomhed på forskellige situationer, at 
sætte lærerne i gang med at reflektere over egen undervisning og fælles at vise og at lære deltager-
ne, hvordan konkrete erfaringer kan generaliseres og dermed blive eksemplariske for fremtidige situ-
ationer.  
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Den 7. deltager 


Til projektet var der i første omgang overraskende kun tilmeldt 9 deltagere. Mange af disse 9 delta-
 gere havde endda ikke selv meldt sig til kurset, men var (mod aktionslæringens principper om frivil-
 lighed) blevet mere eller mindre udpeget af deres skoleledere. Af disse 9 deltagere sprang to af del-
 tagerne fra, inden forløbet var startet. Den ene med begrundelsen ” for lang transport” og den anden 
 sandsynligvis, fordi vedkommende ikke kunne overskue at tage mere på sine skuldre. Det betød, at 
 projektet er blevet gennemført med 7 deltagere. Samtlige deltagere udtaler, at de stort set ikke vid-
 ste, hvad kurset gik ud på.  En udtaler følgende:  


”jeg tror, det har noget at gøre med den beskrivelse, man kommunalt set… øh… havde 
 lagt ud, der ikke helt harmonerede med øh… med det, som du selv havde skrevet… fordi 
 at øh fordi det var bare egentlig bare sådan en gang underlig blabla, hvor man tænkte: 


Øh… hvad er det her? skal vi lære at danse striptease eller, eller hvad? øh… det var bare 
 de der meget meget bløde formuleringer, som signalerede lidt, at de i bund og grund ik-
 ke, da de skrev det, ikke rigtig havde vidst, hvad indholdet var.”     


Nogle havde endda følt det lidt krænkende, at de skulle deltage i et ”fastholdelseskursus”, hvorfor 
 første gruppementoring havde sine udfordringer mht. at forklare deltagerne projektets formål og 
 indhold og at få opbygget et tillidsfuldt læringsmiljø. 


En deltager siger i den sammenhæng: 


”Og det er vildt misvisende, for det fik mig faktisk til at føle mig, som om, at jeg var ud-
 valgt fordi at øh… af min skoleleder, fordi at at jeg svævede  


-Svævede? 


- Ja sådan rent jobmæssigt så øh… så det var egentligt, det jeg sad og tænkte: skal jeg 
 ind og ha’ sådan en øh… en genopfriskning på lærerseminariet?” 


Det lykkedes for mentorerne i utrolig høj grad hurtigt at få opbygget et tillidsfuldt læringsrum, ja 
 næsten ”frirum” og et fællesskab for 6 af de 7 deltagere, hvilket absolut har været en forudsætning 
 for, at hele projektet kunne lykkes. Men det lykkedes ikke i forhold til den 7. deltager. Denne delta-
 ger mødte ikke op til de første 3 gruppementorings, men kom derefter, fordi hun efter eget udsagn 
 var blevet beordret derhen af sin leder. Da vedkommende så kom, udtrykte hunhelt tydeligt og klart, 
 at hun ikke kunne forstå, hvorfor hun skule være med i dette projekt, at hun ingen problemer eller 
 udfordringer havde i forhold til sin lærerpraksis eller lærerrolle, og at hun mente, at det var spild af 
 tid. Det skabte store udfordringer for mentorerne, både mht. at etablere en positiv, ligeværdig sam-
 tale, at finde et fokus for aktionslæring, opmuntre hende til at deltage ligeværdigt, men også i for-
 hold til at bibeholde den gode stemning hos resten af deltagerne, der oplevede det som provokeren-
 de og truende for det fællesskab, der var blevet etableret. Deltageren deltog endnu en gang og ude-
 blev derefter de resterende gange uden at melde afbud, hvilket skabte en form for misstemning hos 
 de andre deltagere og utryghed og frustrationer hos mentorerne. 


Desværre bidrog deltagerens logbogsskrivning ikke til uddybning af hendes oplevelse af projektet 
eller til forståelse af hendes holdning til et sådant forløb ej heller interviewet, idet deltageren ude-
blev fra interviewet uden afbud. Det betyder, at man kun kan gisne om årsager. Episoden viser dog, 
at frivillighed mht. at deltage i sådanne projekter er vigtig (der var dog flere af de andre deltagere, 
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 der også var blevet henvist til projektet af deres leder, men disse formåede efter 1 times orientering 
 at se deres projektdeltagelse som en mulighed for udvikling). Processen kræver, at man er parat til at 
 se på sin undervisning eller lærerrolle med nye øjne og er parat til eller åben for at udvikle sig. Hvis 
 man ikke er klar til at åbne sig for andre, kan aktionslæring ikke lykkes.  


Pga. at deltageren kun deltog to gange, og at den dertilhørende logbogsskrivning til disse to gange 
var meget, meget mangelfuld (kun få ord), og pga. det manglende uddybende interview er der i den 
resterende rapport kun arbejdet med de aktive 6 deltageres oplevelser. Da der er tale om kvalitativ 
forskning, hvor jeg har været optaget af at afdække deltagernes oplevelser af gruppementoringforlø-
bet og i den forbindelse deres udvikling og læring, er antallet af informanter ikke altafgørende. Men 
at jeg ikke har haft mulighed for at få empiri fra den 7. deltager svækker derimod undersøgelsens 
validitet, hvorfor den 7. deltager er vigtig at have i baghovedet, når man skal have et overordnet 
billede af projektets muligheder og begrænsninger.  
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Deltagernes oplevelse af udbytte af forløbet 


Samtalerne har rykket og styrket 


Aktionslæringsprocessen har groft set bestået at tre dele: en udspørgende undersøgelse med tilhø-
 rende refleksion med ”afbrydelser fra et reflekterende team” med henblik på facilitering af refleksion, 
 indsigt og handlinger og aktionerne mellem samtalerne. Alle deltagere har både haft egen undersø-
 gelse samt været del af et reflekterende team. 


Deltagerne har haft meget forskellige fokuspunkter for deres aktionslæring og dermed meget forskel-
 lige temaer i deres samtaler. Enkelte deltagere har igennem samtalen måttet ændre fokuspunkt, da 
 man igennem den udspørgende undersøgelse erfarede, at problemstillingen og dermed fokuspunktet 
 lå et helt andet sted. 


Alle deltagere har oplevet, at samtalerne har fordret stor koncentration, at de har været krævende, 
 uanset om man har været i positionen mentee, mentor eller en del af et reflekterende team.   


En deltager skriver i sin logbog:  


-Jeg har observeret, at jo længere vi kommer hen i forløbet, des mere tydeligt bliver det – 
 for mig - at samtalerne kræver stor koncentration, mens den foregår, og den efterføl-
 gende selvrefleksion kræver næsten flere kræfter og energi, da man jo søger indad og 
 prøver at få tilpasset så mange af panelets idéer som muligt. Det kræver også, at man 
 som erfaren lærer er villig til at justere sin praksis og ikke ser sig selv som den eneste, der 
 kender ”sandheden. 


Vedkommende sammenligner samtalerne med det at gå til psykolog, hvor ”man også sådan de første 
 par dage efter er fuldstændig baldret”, men hvor man de efterfølgende dage begynder at tage samta-
 len ind og reflektere ”og så´n nåååh ja jeg kunne jo også, og der var jo også den mulighed…”. Meget 
 peger således i retning af, at den udspørgende undersøgelse udvikler og rykker.  


En deltager udtrykker det således  


”Øhm… Altså lige for mit aktuelle problem så har jeg svært ved at vurdere, hvor meget 
 det sådan direkte har hjulpet de snakke vi har haft, altså de ting som vi har aftalt, jeg 
 skulle gøre, men i hvert fald det og gøre sig tankerne og få sat ord på og få nogen andre 
 til at sætte nogle ord på, det synes jeg, det kan jeg mærke, det hjælper … måske mere 
 fremadrettet end det lige gjorde på den konkrete situation synes jeg” 


Der er ingen tvivl om, at alle deltagere har fået mest ud af egne samtaler, for som én udtaler: ”Forde-
 len er jo det her med, at man får sparring på lige præcis sig selv, det her er mere personligt”. 


Samtidig udtrykker deltagerne en glæde ved at kunne spejle sig i mange af de andre mentees’ pro-
 blemstillinger. De taler om at kunne trække paralleller fra andres fokuspunkter til egen praksis eller 
 om at huske perspektiver eller aktioner fra andres samtaler til senere brug 


En deltager siger fx: 
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”og så kom der nogle gode råd, som jeg tænkte: dem tager jeg også lige i min rygsæk, 
 selvom det ikke nødvendigvis lige gjaldt mig det her, … og nogle overvejelser, hvor jeg 
 tænkte dem vil jeg også lige huske til en anden gang. ” 


En anden: 


”Man lytter med, og så tænker man på de situationer, man selv har stået i, og så sam-
 menligner man det lidt og sådan noget, og de ting, folk nævner, dem tager man selvføl-
 gelig med sig, det gør man da, altså det synes jeg også, man får meget ud af…, det er jo 
 ikke sikkert, det er 100 procent altså… ens i de problemer, man står i, men noget af det 
 kan man jo godt sammenligne lidt med en selv, så det er altså ikke sådan, at man ikke 
 får noget ud af at lytte til andre der, jeg synes også man får rigtig meget ud af det ” 
 I en logbog står der:  


- Det er spændende at høre andres problemer, da jeg kan se sammenhænge til mig selv – 
 og dermed kan bruge det til selvrefleksion - men det rykker helt klart mest, når egne pro-
 blemer er på dagsordenen 


Anerkendelse  


- Det har været rart at høre fra de andre, at jeg var kommet et skridt frem. Det betyder 
 meget 


Anerkendelse er vigtig for at opleve glæde og engagement og for udvikling af selvværd. Ifølge Axel 
 Honneth (92, 03) opnår et individ anerkendelse i arbejdet (og dermed glæde og engagement) ved at 
 indgå i et fællesskab med fælles værdi, ved som individ med egen personlige kvaliteter at bidrage til 
 fællesskabet. 


Samtlige deltagere i forløbet har bemærket og kommenteret det fællesskab og den samhørighedsfø-
 lelse, der er blevet opbygget i gruppen igennem forløbet. Et fællesskab, som har rakt ud over det 
 konkrete rum, hvor gruppementoringen har fundet sted. Alle har bidraget til fællesskabet ved at 
 være på i individuelle samtaler, gennem refleksioner og spørgsmål i de reflekterende team, hvormed 
 man har hjulpet på vej til fælles refleksion, ved fælles bud på handlinger og ved fælles undersøgelse 
 af et felt. Fællesskabsfølelsen har bl.a. bidraget til, at deltagerne har følt, at de ikke stod alene med 
 deres udfordringer, hvilket har givet alle deltagerne større mod på at udfordre praksis - at ”gå i akti-
 on”.  


En deltager udtaler det meget præcist: 


”Man følte, at man havde et helt hold i ryggen, sådan man følte en ekstra energi til, jeg 
 vidste ligesom, hvordan jeg skulle forholde mig til det, plus at jeg havde en hel masse 
 menneskers udsagn om at at øh.. det var okay […] det var det, der gjorde, at jeg ligesom 
 fik det der ekstra boost til ligesom at sige: Jamen fint, så prøver vi at ændre på det […] 


det har jo været unikt, at man sidder sammen med en hel flok, for jeg havde jo også en 
mentor, da jeg startede derude, men det var alligevel også en, som man arbejdede tæt 
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 sammen med, som var filtreret ind i det ene og andet og sådan noget. Det med at man 


sidder med en helt masse mennesker, som man synes, man kan snakke fuldstændigt 
 åbent sammen med, for der er ikke noget i klemme nogen steder vel, det har været 
 øhm… det har været afgørende for mig” 


Udtalelsen peger i retning af, at denne deltager udover et fællesskab har oplevet social support, en 
 support som ifølge Andersen et al. (2005) er så vigtig for fastholdelse og udvikling af læreres selvtillid. 


Alle deltagerne har haft en oplevelse af at blive anerkendt som lærere gennem samtalerne, flere 
 udtaler, at det har været en befrielse at føle, at man ikke var forkert, fordi ikke alting lykkedes hver 
 gang. Deltagerne har kunnet se, at alle hver især, unge som gamle, mentorer som mentees, bakser 
 med udfordringer i lærerjobbet. 


En deltager siger i et interview i relation til dette:  


”Så da jeg satte mig i bilen, så tænkte jeg, jeg er ikke unormal. Det var da fantastisk, der 
 er andre, der har det ligesom mig, og det er okay, det er okay at fejle altså… øh og det er 
 okay at være usikker på det du.. på det du står med lige i øjeblikket. Jeg har fundet ud af 
 at, at det ikke kun er mig, og det var okay. Og det var okay at sige det til andre og til min 
 ledelse, og sige hvad jeg egentlig havde lyst til øh… Øh… så på den måde har det [samta-
 len] hjulpet mig … jeg har reflekteret rigtig meget over jamen, ér det så det, jeg vil?” 


Udtalelsen kan ses som udtryk for en positiv forståelse af sig selv i en gryende insisteren på egen 
 individualitet, som ifølge Honneth er et resultat af at blive anerkendt (Honneth 2003). 


Udvikling 


Alle deltagerne har følt, at samtalerne har været udbytterige, men på forskellige måder. For nogle 
 har samtalerne og den anerkendelse, de har fået gennem samtalerne, betydet, at de har taget nogle 
 for dem store beslutninger og skridt i forhold til at mindske stressfaktorer i deres lærerjob. Beslut-
 ninger, de så efterfølgende har oplevet, at de er blevet bakket op om og har fået anerkendelse for på 
 arbejdspladsen, hvilket har givet dem en positiv forståelse af sig selv ud fra et nyt perspektiv. Beslut-
 ninger, som de selv pointerer, at de ikke havde kunnet have taget, hvis de ikke havde deltaget i grup-
 pementoringforløbet.  


En af deltagerne kan præcist gengive, hvornår hun fik en ny erkendelse gennem den udforskende 
 samtale, som gjorde, at hun tog nogle kæmpe skridt i forhold til sit fremtidige virke som lærer.  


Læren udtaler: 


”Jeg blev jeg spurgt om: Jamen, hvad har ledelsen gjort ved det her? Har de ikke været 
inde og tilbyde dig sådan og sådan? Hvor jeg sådan har tænkt: Nej… men skulle de også 
det? Eller: jamen hvad har du gjort dig af tanker der? Og så har jeg egentlig brugt rigtig 
meget tid på at tænke på det bagefter” 
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 Struktur og overblik 


For en af deltagerne har det at få sat ord på sine arbejdsmæssige frustrationer betydet, at de blev 
 mere konkrete og dermed mere håndterbare, hvilket har haft betydning for øget motivation, fasthol-
 delse af idéer og dermed gennemførelse af forløb, der var mere i tråd med egen læreridentitet.  


For andre deltagere har blot verbaliseringen af udfordringen og dens kontekst for udenforstående 
 hjulpet dem med at få sat struktur på tanker, og dette har bidraget til overblik over den pædagogiske 
 praksis og dermed til udvikling og selvtillid.  


I logbøgerne står der fx: 


- det får mig til at tænke mere struktureret på en problemstilling, end jeg ellers ville 
 - Jeg har oplevet en øget kraft til at holde på mine ideer og stå fast. Den følelse af op-
 bakning, jeg har fået gennem snakken med X (Mentor) og det reflekterende team, har 
 givet mig mere mod. 


- [det bedste ved min samtale i dag var] at min mentor og reflekterende team insisterer 
 på, at jeg skal sætte ord på mine fremadrettede mål og giver mig et ”åndeligt rygstød” i 
 form af at påpege min ret til at have indflydelse og medbestemmelse. 


Lærerrollen 


Flere udtrykker, at de er blevet langt mere bevidste om deres egen lærerrolle, og at de har udviklet 
 egen lærerrolle, bl.a. ved at begynde at reflektere over deres praksis, og det har skabt større tilfreds-
 hed. Alle de aktive deltagere udtrykker både i logbøger og interviews, at de har oplevet, at de har 
 udviklet sig. En taler om at have genvundet territorium, en anden om at have udviklet selvtillid og 
 mere pondus, en udtaler ”det har givet mig tro på at det jeg gør, er godt nok”, og nogle har fået mere 
 mod til at udvikle praksis. Det ikke at stå alene med udfordringerne har givet alle deltagerne større 
 mod på at udfordre praksis - at ”gå i aktion”. 


For en af deltagerne har det dog ikke været samtalerne, der har været det vigtigste, men derimod 
 tiden mellem samtalerne, hvor samtalerne er blevet vendt, drejet og gennemtænkt. Her har deltage-
 ren gennem egen refleksion fundet i sit eget tempo, sit eget ståsted i forhold til sin problemstilling, 
 men faciliteret af de input, vedkommende har fået i gruppementoringen.  


Alt i alt tyder deltagernes udtalelser på, at de har fået mulighed for at udtrykke erfaringer og bear-
bejde dem yderligere, hvilket ifølge Heggen (2008) er særdeles vigtigt for at udvikle den professionel-
le identitet. Ligeledes giver flere af dem udtryk for, at de igennem forløbet har fået udviklet deres 
selvtillid: gennem samtalerne, gennem bearbejdning af erfaringer, gennem anerkendelsen i gruppen, 
gennem det at blive set og lyttet til, gennem egne refleksioner og gennem positive erfaringer med 
deres nye aktioner i praksis. En selvtillid, som er yderst vigtig set i forhold til fastholdelse i professio-
nen (Tallisrapporten i Pedersen 2010). Dette har resulteret i, at deltagerne oplever, at de har flyttet 
sig i forhold til praksis, lærerrollen samt fået styrket deres professionelle identitet i forløbet.   
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 Vitalisering og Glæde 


”Jeg har syntes det var pissehyggeligt griner” 


Når man læser logbogsnotater, observationsnotater og interviewudskrifter, fremstår det klart, at 
 holdningen over for gruppementoringen, over for deltagerne og over for indholdet har været særde-
 les positiv. Deltagerne har syntes, at det har været dejligt, hyggeligt, rart at komme til seancerne, og 
 de har værdsat fællesskabet, hvilket på sin vis peger på glæde, i hvert tilfælde i situationerne. Men 
 om det har ført til mere glæde i arbejdslivet, er der kun én af deltagerne, der direkte kommer ind på. 


”Jeg synes bare, at det har virket, og det kan jeg også mærke nu, jeg er sådan mere glad 
 for at komme på arbejde … sådan med at man hver morgen glæder sig til at komme af 
 sted og nogen gange hvis man var i nogle situationer, så kom jeg nogle gange ked af det 
 hjem og har tænkt over det derhjemme uden at snakke med nogen om det på den må-
 de… altså man kan snakke med sin mand, men det er jo ikke det helt samme for han kan 
 ikke rigtig forstå det på den måde, han er jo ikke lærer” 


Man må formode, at det, at deltagerne har en oplevelse af at have fået mere selvtillid, at de har op-
 levet anerkendelse, at nogle har taget nogle vigtige skridt i forhold til deres lærerliv, på sigt kan bi-
 drage til mere glæde i arbejdslivet.  


I gruppementoringen har der været mulighed for at opleve forskellige former for befordrende selv-
 objektsmiljøer, hvilket også kan have bidraget til glæde (Kohut i Frederiksen 2007, p. 97 ff). Selvob-
 jektsmiljøer svarende til Kohuts tripolare selv eller til tre af de fire intentioner i Tønnes Hansens vide-
 reudvikling af Kohuts selvmodel (Frederiksen 2007, p.97 ff. ) 


 Ifølge Kohut har ethvert individ sin rettethed og dermed sine personlige behov for forskellige selvob-
 jektsmiljøer. Behovet for befordrende selvobjektsmiljøer er eksistentielt og vigtigt i forbindelse med 
 vitalisering og dermed for at føle glæde og engagement (jf. afsnittet ’vitalisering’). 


”.. det er altid spændende at reflektere over de ting, der blev sagt og så nogle gange, så 
 bragte de ting op, så man også tænkte, av ja, den var der da også lige (griner)” 


”jeg synes også, det har været rigtig svært, det der med når man så er i gang med at for-
 tælle om det problem, man har, så at skulle øh… ja hvad skal jeg synes, man skal tænke 
 hurtigt, når folk de kommer og siger: kunne man så gøre sådan her eller kunne man gøre 
 sådan her eller hvorfor har du ikke prøvet sådan der. Altså man skal, man skal være hur-
 tig i sine svar, man skal tænke hurtigt øhm… vurdere hurtigt, om det kan lade sig gøre, 
 eller om det er en god idé eller ej. Og det det synes jeg også var svært, det synes jeg 
 egentlig, jeg synes, jeg har haft mest ud af vores snakke dagene efter, når man har haft 
 lidt tid til at gå og tænke over, hvad folk har sagt og få det vendt i sit eget hoved.  Øhm… 


Selv samtalerne synes jeg øh… jeg synes virkelig, det var svært. At skulle tage stilling til 
 så mange ting så hurtigt” 


Ovenstående citater peger på, at deltagerne har haft mulighed for at møde et udfordrende, medspil-
lende modspil samt mulighed for spejling gennem aktionslæringen, specielt i egne samtaler, både 
gennem den udspørgende del og den reflekterende del. Der har været medspillende modspil fra 
mentorerne som samtalepartnere og fra det reflekterende team. Den enkelte deltager har således 




    
  




      
      
        
      


            
    
        Referencer

        
            	
                        
                    



            
                View            
        

    


      
        
          

                    Hent nu ( PDF - 47 Sider - 1.09 MB )
            

      


              
          
            Outline

            
              
              
              
              
              
                              
    Mentorer
                              
    Muligheder og udfordringer
              
              
            

          

        

      
      
        
  RELATEREDE DOKUMENTER

  
    
      
          
        
            Workshop med fokus på  undervisningsaktiviteter  
        
      

        9-14.30: Workshop med fokus på hands-on materiale- udvikling og arbejde med indlæg til folkeskolen.dk.. 14.30-15 Mundtlig opsamling

    
      
          
        
            Workshop med fokus på  undervisningsaktiviteter  
        
      

        •  Deutsche Welle: langsam gesprochene  Nachrichten. •  Facebook: Tysklærerforening, Faglig sparring for

    
      
          
        
            Har Roskilde nogensinde været Danmarks hovedstad?
        
      

        Harald samlede hele Danmark ifølge den store Jellingsten,  han grundlagde kirken i Roskilde, han blev begravet her,  byen blev meget tidligt bispestad, vi hører om en kongsgård 

    
      
          
        
            Coaching – med fokus på løsninger
        
      

        Løsningsfokuseret  coaching knytter sig derfor ikke til et bestemt  rum eller position, men er et greb, som også kan  benyttes i de daglige samtaler, og som mere over- ordnet set

    
      
          
        
            til og familiepleje- konSulenter
        
      

        der er behov for flere plejefamilier, der har indsigt i og viden  om børnenes kulturelle, religiøse og sproglige baggrund, og som kan bidrage til at skabe sammenhæng og kontinuitet

    
      
          
        
            KRISECENTER HAR SUCCES MED PARLØB
        
      

        – I fængslet kunne jeg se, at mange af fangerne ikke  kendte deres rettigheder, og at der ikke blev gjort forskel  på os, der var under undersøgelse og dem, der havde fået  en

    
      
          
        
            virksomheder der har bidraget 
        
      

        Derfor  vil perioden op til 2030 i høj grad være  kendetegnet som en transitionsperiode,  hvor det handler om at gøre virksom-  hederne i stand til at foretage de rigtige 

    
      
          
        
            “Reformen har været hård ved socialrådgiverne”
        
      

        Praksis er med til at definere det sociale arbejdes virkelighed på en  temmelig påståelig måde, og hvis vi ønsker, at praksis skal udvikle sig,  må denne udvikling hente næring fra

      



      

    

    
            
            
      
  RELATEREDE DOKUMENTER

  
          
        
    
        
    
    
        
            Bruno Latour: Vi har aldrig været moderne
        
        
            
                
                    
                    3
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Hvordan har du det med at synge?
        
        
            
                
                    
                    5
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Har du nogensinde været helt som lille? 4
        
        
            
                
                    
                    1
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Digt: Har du med dit Øje skuet ...
        
        
            
                
                    
                    1
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Aalborg Universitet Rekruttering til og fastholdelse i dansk fiskeri - med særlig fokus på Fiskeriskolens uddannelse Hegland, Troels Jacob; Eliasen, Søren Qvist
        
        
            
                
                    
                    55
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            HVERDAG MED SOLCELLER
        
        
            
                
                    
                    32
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Aalborg Universitet Faktorer, der har betydning for sygeplejerskers holdning til ”God Klinisk Praksis” Telleus, Patrik Kjaersdam; Holdgaard, Dorte Moller; Thorring, Birthe
        
        
            
                
                    
                    14
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

          
        
    
        
    
    
        
            Elever med læsevanskeligheder har også en mening
        
        
            
                
                    
                    3
                

                
                    
                    0
                

                
                    
                    0
                

            

        

    


      

      


              
          
            
          

        

          

  




  
  
  
    
      
        Company

        	
             Om os
          
	
            Sitemap

          


      

      
        Kontakt  &  Hjælp

        	
             Kontakt os
          
	
             Feedback
          


      

      
        Juridisk

        	
             Vilkår for brug
          
	
             Politik
          


      

      
        Social

        	
            
              
                
              
              Linkedin
            

          
	
            
              
                
              
              Facebook
            

          
	
            
              
                
              
              Twitter
            

          
	
            
              
                
              
              Pinterest
            

          


      

      
        Få vores gratis apps

        	
              
                
              
            


      

    

    
      
        
          Skoler
          
            
          
          Emner
                  

        
          
                        Sprog:
            
              Dansk
              
                
              
            
          

          Copyright 9pdf.org © 2024

        

      

    

  




    



  
        
        
        
          


        
    
  
  
  




     
     

    
        
            
                

            

            
                                 
            

        

    




    
        
            
                
                    
                        
                            
  

                            

                        
                            
  

                            

                        
                            
  

                            

                        
                            
  

                            

                        
                            
  

                            

                    

                    
                        

                        

                        

                        
                            
                                
                                
                                    
                                

                            

                        
                    

                    
                        
                            
                                
  

                                
                        

                        
                            
                                
  

                                
                        

                    

                

                                    
                        
                    

                            

        

    


