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Indledning

KL og Dansk Socialradgiverforening har udarbejdet en raekke publikationer og
vaerktgjer om introduktions- og mentorordninger for nyuddannede socialradgi-
vere. Materialerne henvender sig til kommunale arbejdspladser, der ansastter
nyuddannede socialradgivere.

Denne publikationen er seerligt malrettet beslutningstagere og tovholdere, der skal i
gang med at udvikle eller forbedre en eksisterende introduktions- og mentorordning.

Guiden giver inspiration til, hvordan | kan designe en introduktions- og mentorord-
ning for nyuddannede socialradgivere pé jeres arbejdsplads og til, hvordan | kan
sosaette introduktions- og mentorordningen.

Denne publikation er et af flere materialer til introduktions- og mentorordninger pa

kommunale arbejdspladser. Materialerne kan downloades pa:
www.personaleweb.dk/nysoc

God leeselyst!

KL og Dansk Socialradgiverforening

LS 0

e
I( I. N Dansk Socialradgiverforening
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Hvorfor indfere introduktions- og mentor-
ordninger for nyuddannede socialradgivere?

Vellykket rekruttering handler
ikke kun om at sla en joban-
nonce op, gennemfgre ansaet-
telsessamtaler og udvaelge den
rigtige, kommende kollega.

Det handler ogséd om at sikre en ef-
fektiv og veltilrettelagt opstart for den
nye medarbejder. Dette geelder ikke
mindst for nyuddannede socialrad-
givere, der begynder i deres forste
anseettelse.

Denne guide giver en raekke gode
rad til, hvordan kommunale arbejds-
pladser kan indfere introduktions- og
mentorordninger for nyuddannede
socialradgivere.

En god opstart er nemlig til stor for-
del, bade for den nyansatte og for
arbejdspladsen.

Kontaktperson
0g mentor

Med introduktions- og mentorord-
ninger introduceres den nyansatte
socialrddgiver hurtigere til organisa-
tionen, til arbejdet, til kulturen og alle
de skrevne og uskrevne regler. Ar-
bejdspladsen opnar til gengaeld den
fordel, at medarbejderen hurtigere
bliver integreret som en aktiv med-
arbejder, der lofter sine opgaver pa
faglig kompetent vis.

Opmeerksomhed pa hvad den nye
socialradgiver bringer med sig af ny
viden om teorier og metoder, kan
0gsa bidrage positivt til udvikling af
arbejdsopgaverne. Ofte stiller en ny

Den nye
socialradgiver

Hvem far
udbytte af en
introduktions- og
mentorordning?

>

Arbejdspladsen

Etablering af introduktions- og mentorordninger for nye socialr&dgivere i kommunen

socialrddgiver gode spargsmal, der
béde kan udfordre og udvikle praksis
pa arbejdspladsen.

En god introduktions- og mentor-
ordning kan kort sagt veere en god
investering for fremtiden. Det geelder
béade for arbejdspladsen, for arbejdet,
for kolleger og ikke mindst for den
nye socialrddgiver.

Kollegerne



Hvad er en introduktionsordning?

En introduktionsordning kan defineres
som en ramme for, hvordan arbejds-
pladsen forbereder og gennemfarer
modtagelsen af en ny medarbejder i
den forste opstartsperiode.

Introduktionsordningen har til formal at
give den nye socialrddgiver den mest
grundleeggende viden om arbejds-
pladsen og arbejdsopgaverne — at
laere kommunen at kende som ar-

bejdsplads og at finde sig tilrette som
medarbejder, ogsa praktisk og socialt.

Den nye socialrddgiver har brug for
at opove feerdigheder i at bruge de
systemer og veerktojer, der anvendes
pa arbejdspladsen. Det kan ske gen-
nem forskellige undervisnings- og
treeningselementer eller mere uformel
sidemandsoplaering.

Hvad er en mentorordning?

En mentorordning kan defineres som
en ordning, der tildeler en erfaren
medarbejder en saerlig vejlednings-
og radgivningsrolle, og som gennem
en mere eller mindre formaliseret
made- eller samtalerackke understot-
ter den nyansattes faglige udvikling i
et dialogorienteret forlab.

Mentorordningen har til formal at styr-
ke den nyuddannede socialradgivers

fagprofessionelle kompetenceudvik-
ling og mentors opgave er at bringe
den nye socialradgiver pa faglig om-
gangshgjde med de avrige kolleger
Mentorordningen kan organiseres
som en raekke dialogmader, hvor
mentor og den nye socialrddgiver
drofter emner, som typisk vil veere
vanskelige at handtere for den nye
socialradgiver.

Etablering af introduktions- og mentorordninger for nye socialrédgivere i kommunen

Ofte er det en erfaren socialradgiver
og teet kollega, der fungerer som
kontaktperson og vejleder i den for-
ste tid, og som i samrad med ledel-
sen soerger for at udarbejde det kon-
krete introduktionsprogram og sikrer,
at det forleber efter hensigten.

Relationen er ideelt set er gensidig.
Mentoren far mulighed for at dele sin
viden og reflektere over aktuelle te-
maer pa arbejdspladsen. Og mentee
opnér refleksion, radgivning, sparring
— 0g en hurtig opleering i jobbet.
Mentoren kan veere en socialradgiver,
som ikke er en teet kollega, men som
er i besiddelse af en stor viden om den
nye socialradgivers arbejdsindhold.




Tilrettelaeggelse
af en introduktions- og mentorordning

Mens introduktionsordningen
sgrger for den helt indledende
og grundlaeggende viden og
faerdigheder, lgfter mentorord-

ningen viden og feerdigheder op

pa et kompetenceniveau, hvor
den nye socialradgiver leerer at
beherske socialradgiverfaget
mere professionelt.

Introduktionsordningen og mentor-
ordningen supplerer derfor hinanden.
Hvor kontaktpersonen isaer tager

sig af at formidle konkret viden og
feerdighedsindlaering i den ferste tid i
ansaettelsen, kan mentoren fokusere
pé kompetenceudvikling, handte-
ring af dilemmaer, og de lidt bredere
spergsmal, som typisk opstar for den
nye socialradgiver hen ad vejen.

Kontaktpersonen og mentoren har

Introduktionsordning

Viden og feerdigheder

Mentorordning

Kompetencer

med andre ord faet et seerligt ansvar
for den nye socialrddgivers faglige
udvikling og integration péa arbejds-
pladsen.

Introduktions- og mentorordning
ma tilpasses behovet

Der findes ikke en universel standard-
model for vellykkede introduktions-
0g mentorordninger til kommunale
arbejdspladser. Varigheden af ordnin-

gerne afhaenger eksempelvis ogsé
af arbejdspladsen, kompleksiteten i
arbejdsopgaverne og den nye social-
radgivers forudsaetninger.

| figuren herunder er et eksempel,
som man kan tage udgangspunkt i. |
eksemplet afsluttes introduktions- og
mentorordningen med en kompeten-
ceudviklingssamtale eller en MUS-
samtale.

Forste 3 maneder

Figur: Eksempel pd varighed af introduktions- og mentorordning

De naeste 9 maneder

Efter 12 maneder
I 1

[
Introduktionsordning

Mentorordning

v

[
Udviklingssamtale med leder

Naglepersoner

Man kan veelge at udpege én social-
radgiver til at sta for introduktionen,
og en anden socialradgiver til at pa-
tage sig mentoropgaven.

Kontaktperson og mentor kan imid-
lertid ogsa veere én og samme per-
son, som i givet fald skal veere op-

maerksom pa rolleskiftet fra at veere

den praktisk orienterede vejleder til
den reflekterende dialogpartner.

Pa store, kommunale arbejdspladser
eller pa arbejdspladser med mange
nyanseettelser kan det endvidere
veere en god idé at have en tovhol-
der, der iveerkseetter, vedligeholder
0g udvikler ordningen.

Etablering af introduktions- og mentorordninger for nye socialr&dgivere i kommunen

Endelig er lederen en vigtig negleper-
son for den nye socialradgiver. Den
opmaerksomhed og anerkendelse,
som lederen viser den nyansatte,

er vigtig. Ligesom lederens synlige
opbakning til introduktions- og men-
torordningen kan veere med til at
engagere medarbejderne til at stotte
op om ordningen.




Kontaktpersonen

e planlaegger introduktionsprogrammet

o fungerer som praktisk orienteret vejleder for den
nye socialradgiver og star til radighed

* inddrager relevante kolleger i introduktionsforlgbet
e er typisk en taet kollega, som er god til at forklare
og instruere

Tovholder
* pa store arbejdspladser med mange nyansasttelser

e kan sta for iveerksesttelse, vedligeholdelse
og udvikling af ordningen

Noglepersoner

Mentoren

e arrangerer dialogmeder med den nye socialradgiver
¢ fungerer som den reflekterende dialogpartner

¢ har overblik over udviklingstendenser

0g nye metoder kan vaere en god kollega fra
en anden afdeling, som er god til at udfordre og
inspirere

Lederen
¢ bakker op om introduktions- og mentorordningen

e giver den nye socialradgiver opmaerksomhed og
anerkendelse

Lederens rolle

Nar den nye socialradgiver
mader ’'muren’ griber lederen ind

| Hjerring Jobcenter har teamleder Anne Mette Ha-
strup erfaring for, at nye socialradgivere i starten af
ansaettelsen mader ‘muren’, dvs. bliver usikre pa
om de nogensinde bliver en gode socialradgivere,
og om de egner sig til jobbet.

Anne Mette Hastrup tager et mede med den nye so-
cialrddgiver og forklarer, at det er en helt naturlig re-
aktion i forbindelse med at laeringskurven tager et nyt
spring opad. | den ferste tid har den nye socialradgiver

Jjobcenter

iseer forholdsvis enkle arbejdsopgaver, som er lette at
tilegne sig. Men med stigende kompleksitet i arbejdsop-
gaverne, og i takt med at kollegerne far tillid til, at man
kan klare arbejdsopgaverne og derfor treekker sig lidt,
sé kan den nye socialradgiver opleve at kunne mindre
og mindre, selvom leeringskurven i realiteten gar opad.

Det, at Annemette som leder tager sig tid til at forklare
den nye socialradgiver dette, er en steerk stette af den
nye socialradgiver.

20
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Indhold i

iIntroduktionsordningen

Introduktionsordningen udger som

naevnt den praktiske ramme for

den nyansatte socialradgiver og de

personer, der skal hjalpe den nye
socialradgiver i gang pa arbejds-
pladsen.

Introduktionsordningen kan deles

Introduktionsordning

Viden og feerdigheder

op i fire faser: Forberedelse, opstart,

laering og afslutning.

Mentorordning
Kompetencer

Den ansvarlige kontakt-
person forbereder
forlebet sammen med
lederen - drofter f.eks
leeringsmal, mulige akti-
viteter og hvem der skal
inddrages.

| forberedelsesfasen sammensaettes
introduktionsprogrammet. Nogle af
de spoergsmal, der afklares i denne
fase, kan veere: Hvordan tager vi
imod den nye medarbejder pa ved-
kommendes forste arbejdsdag?
Hvilke praktiske forhold skal vaere pa
plads (IT, password, kontor osv.)?
Hvilke aktiviteter skal vi seette i vaerk
i den forste tid? Og hvilke leeringsmal
opstiller vi for den nye kollega — med
udgangspunkt i dennes kommende
arbejdsopgaver og forudsaetninger.

Lederen og kontaktpersonen har
eventuelt begge deltaget i ansast-
telsessamtalen og har derfor et godt
udgangspunkt for at vurdere, hvad
der vil veere hensigtsmaessigt, at der
laegges mest vaegt pa.

Introduktionsprogrammet kan med
fordel tage afsaet i en standardskabe-
lon. P& denne made undgar arbejds-
pladsen at skulle 'opfinde den dybe

Introduktionsforlabet
indledes med et opstarts-
made og forventningsar-
stemning.

Typisk en periode pa om-
kring 3 maneder, hvor den
nyansatte gennem egen
erfaring og tilrettelagte

Kontaktperson, leder og
den nyansatte felger op
pé leeringsmal og evalue-
rer introduktionsforlabet.

aktiviteter leerer opgaverne
0g arbejdspladsen at

kende.

tallerken’ hver gang en ny socialrad-
giver starter.

Leeringsmalene fastseettes med
udgangspunkt i de arbejdsopgaver,
som den nye socialradgiver skal have
ansvar for. Eksempelvis med blik for
nadvendig, specifik viden om en lang
reekke systemer, vaerktojer, lovgivning
og metoder. Introduktionsordningen
bliver derfor altid individuelt tilpasset.

Leeringsaktiviteterne kan organise-
res pa forskellige mader, f.eks. som
folordning, sidemandsoplaering, tree-
ning, mader og kombinationer heraf,
alt efter hvilken arbejdsopgave der er
tale om, hvilke redskaber der skal an-
vendes samt den nye socialradgivers
seerlige behov og udgangspunkt.

Leeringsaktiviteterne kan gennem-
fares af kontaktpersonen sely, eller
placeres hos andre kolleger, som er
seerligt kompetente til den konkrete

Etablering af introduktions- og mentorordninger for nye socialr&dgivere i kommunen

arbejdsopgave, eller har en seerlig
viden pé feltet. Det kan med fordel
fremga af introduktionsskemaet.

Som afslutning pa introduktionsord-
ningen kan der evt. afholdes en sam-
tale mellem den nye socialradgiver,
kontaktpersonen og lederen. Bade for
at evaluere den forste tid og for at af-
tale evt. opstart af en mentorordning.

Veerktgj og skabeloner
til introduktionsordningen

Et seerligt veerktoj til kontaktper-
sonen om introduktionsordningen
samt skabeloner til skema, huske-
liste, tjekliste og dagsorden kan
downloades pé:
www.personaleweb.dk/nysoc




Indhold i

mentorordningen

Mentorordningen udger et tilrette-

lagt forleb, hvor den nye socialrad-

giver kan opna socialfaglig sparring
med en erfaren kollega med henblik
pa en hurtig og effektiv udvikling af
fagprofessionelle kompetencer.

Viden og feerdigheder

Introduktionsordning

Mentorordningen kan deles op i fire
faser: forberedelse, opstart, laering

og afslutning.

20

Mentorordning

Kompetencer

Mentor og mentee afklarer
forventninger til forlebet
0g ger sig forestillinger om
egne roller heri.

Opstartsmade:
Forventningsafstemning

Planleegning af indhold
og tidspunkt for kom-
mende mader

undervejs.

Spilleregler

Leeringsmal

| forberedelsesfasen kan bade men-
tor og mentee gore sig overvejelser
om, hvilke forventninger de hver
isger har til mentorforlebet. Mentee
skal teenke over hvilke udfordringer
eller leeringsmal, som hun eller han
har brug for at fa dreftet. Mentoren
kan tilsvarende gere sig overvejelser
om, hvad der er typiske udfordringer
og leeringsbehov hos nye socialrad-
givere.

| opstartsfasen afholdes et made
mellem mentor og mentee, hvor
man gennemforer en forventningsarf-
stemning om mentorordningens for-
lob og indhold. Her kan man drofte
spilleregler for dialogen, laeringsmal
og planleegge det praktiske.

Selve leeringsfasen bestar af et antal
mader mellem mentor og mentee,
hvor der tages udgangspunkt i men-
tees leeringsbehov, dilemmaer, ud-
fordringer, osv. Det kan veere emner
som f.eks. handtering af myndig-

hedsrollen, vidensbaseret praksis,
handtering af vanskelige borgere,
osv. Mentor kan f.eks. ogsa bede
mentee om at arbejde med bestem-
te problemstillinger mellem mederne
- og felge op péa, hvordan det er
géet pa det efterfelgende made.

Som afslutning kan det veere nyttigt,
at mentor og mentee runder forlgbet
af ved at evaluere pa processen
med henblik pa, om medarbejderen
har ndet de enskede laeringsmal.

En raekke dialogmaeder
om relevante temaer,
som haenger sammen
med de leeringsmal, som
er opstillet eller opstéar

Mentor og mentee ser
tilbage og evaluerer for-
lobet med udgangspunkt
i aftaler og de opstillede
lzeringsmal

Veerktgj og skabeloner
til mentorordningen

Et seerligt veerktoj til mentor-
ordningen samt skabeloner til
samarbejdsaftale, dagsorden og
procesjournal kan downloades
pa:
www.personaleweb.dk/nysoc

Etablering af introduktions- og mentorordninger for nye socialradgivere i kommunen
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Udvikling
af en introduktions- og mentorordning

Introduktions- og mentorordninger

kan udvikles pa flere forskellige ma- Mulige bidragydere til udvikling

der — og med forskellige bidragydere. af introduktions- og mentorordning
Mens nogle kommuner vil involvere

ganske f& medarbejdere, vil andre * Leder

lave en mere organiseret udviklings-
proces med inddragelse af f.eks.
personer fra HR-afdelingen. o Praktikvejleder for socialradgiverstuderende

e Socialrddgiver, der har erfaring med nyuddannede socialradgivere

¢ Nyansat socialradgiver, der stadig har erfaringerne

Uanset hvad, kan det vaere nyttigt at ot e
som ny i frisk erindring

overveje, hvem der kan bidrage med

viden, inspiration og engagement, og e HR-medarbejder
hvordan disse akterer kan involveres
pé en hensigtsmaessig made. e MED-udvalget

Giver det mening at samle de forskel-
lige akteorer til et inspirationsmede i
starten af processen? Skal man spar-
re med dem lebende? Eller bede om
deres input, nar der er lavet et udkast
til ordningen?

Undersog behov
og fa ideer Inspiration til idéudvikling
pa f.eks. et personalemode

@nsker man en bredere ideudvikling
og forankring af introduktions- og

mentorordningen, er det en mulighed e Hvad har nyuddannede social- e Huvilken ramme for en introduk-
at tage emnet op pa et personale- el- radgivere isger brug for? tions- og mentorordning skal vi
ler teammade. opstille?

e Hvad forstar vi som en god in-
En mulighed er ogsé at sege inspira- troduktions- og mentorindsats? e Hvad forventer vi af den nyud-

tion i andre kommuner, der har gjort dannede socialradgiver?

sig relevante erfaringer med at udvikle
0g iveerksaette introduktions- og

e Hvad fremmer/haammer viden-
deling pa arbejdspladsen? e Hvad kan den nyuddannede
socialradgiver forvente af 0s?

mentorordninger. ¢ Hvordan kan kollegerne stotte
( kontaktpersoner, mentorer og e |av tre gode rad til den nyud-
N\ den nyuddannede socialrad- dannede socialradgiver!
— giver?
N
-
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Droft formal og mal
Eksempler
Nar man drefter formal og mal med
introduktions- og mentorordnin-
gen, kan man lade sig inspirere af

folgende sporgsmal: Eksempler pa formal med

introduktionsordninger

Eksempler pa formal med

mentorordninger

e Hvad er formalet med en introduk-
tions- og mentorordning pa vores
arbejdsplads?

- sikre en effektiv ramme for
faglig dialog med den nye
socialrédgiver i de forste pe-
rioder pa arbejdspladsen

- sikre en mere effektiv rekrut-
teringsprocedure, s& nyansatte
hurtigt integreres pa den nye
arbejdsplads

e Hvilke fordele kan der vesre i en - sikre en systematisk oplaering
introduktions- og mentorordning af den nye socialrédgiver, s&
for de nyuddannede, mentorerne, denne far erfaring med hvordan
kollegerne, lederen og arbejds- arbejdsopgaverne loses og kan
pladsen som helhed? navigere pa arbejdspladsen

e Hvem har interesse i den?

- sikre en systematisk udvikling
af den nye socialradgivers
fagprofessionelle kompetencer

e Hvilke fordele kan der veere for
borgerne og samarbejdspartnere?

e Hvilke ulemper kan der veere?

Kobling til eksisterende

aftaler og beslutninger Aftale om individuel kompetenceudvikling/-udviklingsplan

Formalet med aftalen er at styrke indsatsen omkring den enkelte
medarbejders kompetenceudvikling, herunder specielt at sikre med-
arbejdernes forudsaetninger for en effektiv opgavevaretagelse med hgj
kvalitet og for at sikre og forbedre arbejdspladsens og den enkeltes
udviklingsmuligheder.

Hvis arbejdspladsen tidligere har
taget beslutninger, der kan veere re-
levante i forhold til at udvikle en intro-
duktions- og mentorordning — f.eks.
personalepolitiske beslutninger eller
retningslinjer om kompetenceudvik-
ling — kan det veere relevant at koor-
dinere de nye ordninger med disse.

KL, Dansk Socialradgiverforening, m.fl.:
Aftale om kompetenceuavikling/-uaviklingsplan.

Nyttige materialer og redskaber

Veerktajer og skabeloner
til introduktions- og

Det er en god idé at have overblik skal udarbejdes eller findes som stat-

over materialer og redskaber.

Hvilke materialer er nedvendige for
introduktions- og mentorordningen”?

Hvilke materialer skal udleveres til den

nye socialradgiver? Hvilke materialer

te for kontaktpersoner og mentorer?

Det kan veere velkomstbreve, hand-
bager, oversigter, guides, tjeklister,
skemaer, retningslinjer, arbejdsgangs-
beskrivelser, personalepolitikker, m.v.

mentorordninger

P& www.personaleweb.dk/nysoc
kan man downloade en reekke
veerktojer og skabeloner til intro-
duktions- og mentorordninger.

Etablering af introduktions- og mentorordninger for nye socialradgivere i kommunen
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Fa styr
pa udfordringerne

Det er en god idé at have gje for de
seerlige spergsmal og dilemmaer,
der kan opsta, nar man indfgrer en
introduktions- og mentorordning.

Er der en
steerk op-
bakning fra
ledelsen?

Er ordningen designet, s&
den tidsmaessigt er real-
istisk i forhold til de avrige
opgaver?

Er der et klart formal, klare
mal og rammer for ord-

ningen, sa aktererne ved
hvad de skal?

Overvej supplerende initiativer

Man kan desuden drefte, om introduktions- og mentorordningen kan
folges af andre initiativer for socialradgiverne:

e |vaerkseette en mindre udgave af e Oprette netveerk for nyuddannede socialradgi-
introduktions- og mentorordningen vere evt. pa tveers af kommunens afdelinger og
for nyuddannede socialradgivere, institutioner

der anseettes i vikarstilinger, med
efterfolgende tilpasning, hvis vikaren
anseettes i en fast stilling

e Afholde feellesmeder for de nye socialradgiveres
kontaktpersoner og mentorer pa tveers af kom-
munen, hvor man kan udveksle erfaringer, m.v.

Iveerkseette introduktions- og men-

torordning ogsé for de nyansatte Man kan ogsa overveje at involvere andre
socialrddgivere, der allerede har gjort malgrupper og leeringstiltag, og overveje
sig erfaringer med arbejdet som so- hvordan hele arbejdspladsen kan fa gavn af
cialradgiver supplerende initiativer.

Netveerk for nye Feelles introduk-
socialradgivere - tionsdag for alle
evi. i samarbejde nyansatte

med andre

kommuner

Erfarings- Tl Erfamade for alle
udveksling for inspiration M nyansatte, der
kontakt-personer kan bygge relati-
og mentorer pa oner pa tveers af
tveers af ’ . faglige baggrunde
kommunen /’ \ 0g jobtyper
¢+ Den nyuddannede *

socialradgiver

holder opleeg pa

f.eks. teammade

om nye teorier/ideer

fra uddannelsen

4
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Ivaerksaettelse
af en introduktions- og mentorordning

Tovholderens opgaver

Det kan vaere fornuftigt at forankre
introduktions- og mentorordnin-
gen hos en tovholder, der star for
iveerksaettelse og forankring af
introduktion-og mentorordningen.

Tovholderen kan veere en leder,
teamleder, faglig leder eller eventuelt
en medarbejder, der far uddelegeret
ansvaret for introduktions- og men-
torordningen.

Tovholderen kan have ansvaret for
felgende:

e |gangseette ordningen hver gang
der anseettes en nyuddannet
socialradgiver

e Formidle og opdatere materialer
0g veerktojer

e Udveelge konktaktpersoner
0g mentorer

e Forberede kontaktpersoner
0g mentorer

Udveaelgelse af kontaktpersoner og mentorer

Der er god grund til at overveje, hvor-
dan man udveelger kontaktpersoner
og mentorer. Forskellige overvejelser
kan veere relevante: Hvem kan lofte
opgaven ved siden af sine andre
opgaver, hvem har mest lyst, hvem
bliver den nye socialrddgivers naer-
meste kollega, hvem har de rette
kompetencer, f.eks. praktikvejledere?

Kontaktpersonen skal navnlig veere i
besiddelse af kompetencer indenfor
den nye socialradgivers arbejdsom-
rade, veere i stand til at formidle sin
viden — og evne at fa den nyansatte til
umiddelbart at finde sig til rette i det
nye job. Mentor skal desuden kunne
skabe et rum for refleksion og evne at
koble teori og praksis.

En overvejelse kan ogsa vasre, om
det er hensigtsmaessigt at lade de
samme personer veere kontaktperso-
ner og mentorer, s& de kan oparbejde
seerlige spidskompetencer pa feltet.
Eller om det er mere hensigtsmaes-
sigt, at flere involveres, evt. pa skift,
hvorved flere medarbejdere opnar
indsigt i opgaverne som kontaktper-
son og mentor.

Rent praktisk kan fysisk naerhed
mellem den nye socialradgiver og
kontaktpersonen veere en fordel — evt.
ligefrem ved, at de deler kontor, evt.
midlertidigt. Det giver mulighed for
nem og effektiv kontakt.

Til gengeeld spiller fysisk naerhed en
mindre rolle i udveelgelsen af mento-
ren, da denne ikke pd samme made
har en lgbende kontakt.

Normalt kan det ikke anbefales, at
lederen selv patager sig rollen som
kontaktperson eller mentor. Lederens
overordnede position kan virke som
en bremse for den nye socialradgi-
vers dbenhed. Den nye socialrddgiver
vil i reglen vaere mere &ben overfor

at stille spergsmal til en kollega pa
samme niveau.

0

e Tage supplerende initiativer, f.eks.
netveerk eller supervision

e Tage imod ideer og forslag til aen-
dringer og forbedringer

e Understotte kontaktpersoner,
mentorer og nyansatte, som kan
henvende sig, hvis der opstar
tvivisspargsmal

e Evt. udarbejde evalueringer

e Sikre, at ordningen lever op til de
fastlagte mal

Etablering af introduktions- og mentorordninger for nye socialradgivere i kommunen
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Forskellige mader at koble introduktions- og mentorordningen

Det er en god idé at koordinere og
koble introduktions- og mentor-
ordningerne.

Et koordineret forleb styrke den

nye socialradgivers oplevelse af et
sammenheaengende og udbytterigt
forleb, hvor den viden, han eller hun
allerede har erhvervet, labende kan
udbygges.

Hvis mentoren er bevidst om, hvilke
emner den nye socialradgiver alle-
rede er blevet introduceret til i intro-
duktionsforlgbet, er det nemmere at
tilpasse dialogen i mentorforlebet il
de behov, den nyansatte har.

Match af mentor og mentee

| store mentorprogrammer pa sterre
arbejdspladser gares typisk en del
ud af at matche mentor og mentee,
sa de passer sammen. Der kan veere
forskelle i personlighed m.v., der ger
at nogle mentor-menteepar kommu-
nikerer bedre, end andre.

Pa mindre, kommunale arbejdsplad-
ser vil det i reglen ikke veere praktisk
muligt veelge matchet ud fra son-
deringer af personlighedstyper og
kommunikationsstile. Men normailt vil
lederen kende sine medarbejdere sa
godt, at hun eller han kan veelge en
medarbejder ud, som vil passe godt
sammen med den nye socialradgiver.

Der kan naturligvis opsta tilfeelde,
hvor mentor og mentee ikke kom-
munikerer optimalt. | disse tilfeelde
ber det veere muligt at gennemfare et
mentor-skifte, ogsé uden at mentor
eller mentee behover at opleve det
som et nederlag.

Kontaktperson og mentor
er samme person

Sammenheaengen kan opnas ved,
at veelge en model, hvor kontakt-
personen og mentoren er samme
person. Fordelen ved denne model
er, at kontaktpersonen/mentoren
far et meget grundigt kendskab til
den nye socialrédgiver og vil kunne
koble instruktionen med coaching-
teknikker. Ulempen er, at det kan
vaere vanskeligt at foretage rolle-
skiftet fra kontaktperson til mentor.
Det kan veere sveert for den nye
socialradgiver at opna en ligevaer-
dig og kollegial relation med en tast
kollega, der ogsé skal veere mentor.

Kontaktperson og mentor
er to forskellige personer

Veelger man i stedet en model,
hvor de to roller varetages af to
forskellige personer, er fordelen,
at det er lettere at foretage en
klar adskillelse af rollerne og tilret-
teleegge en tydelig faseopdeling.
Mentor kan f.eks. ogsé veere fra
en anden afdeling pa arbejds-
pladsen. Ulempen kan veere, at
kontaktperson og mentor eventu-
elt skal bruge tid pa overlevering,
f.eks. om indholdet i introduktions-
ordningen.
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Paedagogiske overvejelser

Introduktions- og mentorordninger
handler blandt andet om kommuni-
kation, refleksion og vidensformidling.
Dermed kan det — navnlig pa sterre
arbejdspladser, hvor nye socialrad-
givere ofte ansaettes — ogsa veere
relevant at gere sig nogle overvejelser
over, hvilken paedagogisk tilgang man
generelt har til rollen som kontaktper-
son og mentor.

Da tovholderen generelt har den ko-
ordinerende og udviklende funktion,

kan sadanne overvejelser placeres
hos tovholderen.

F.eks. kan tovholderen tage en dis-
kussion med de kolleger, der agerer
kontaktpersoner og mentorer, om
den peedagogiske tilgang — og give
nogle pejlemaerker om samtaleteknik,
coaching m.m. videre.

Tovholderen vil som oftest ogsé veere
den, der har overblikket over de
veerktojer, skemaer og andre mate-

rialer, der kan veere nyttige at bruge i

introduktions- og mentorordningen.

Samspil mellem teori og praksis

0

Tovholderen kan ogsé veere opmaerk-

som p4, at den nye socialradgiver
kommer med ny viden om teori og
forskning, som gerne ma bringes i
spil p& arbejdspladsen.

Styrk koblingen mellem teori og praksis pa socialradgiveruddannelsen

KL og Dansk Socialradgiverfor-
ening har sammen gennemfert et
projekt og udgivet en pjece, der
har til formal at styrke samspillet
mellem uddannelsen og praksis i
kommunerne.

| arbejdet med projektet har
mange kommunale ledere og
socialrddgivere sammen med

VIA University College og Profes-
sionshgjskolen Metropol deltaget i
temadage og konferencer, der har
udviklet nye ideer til teori-praksis-
samspillet og fert til konkrete sam-
arbejdsaftaler.

Aftalerne har eksempelvis fort til,
at undervisere fra socialradgiver-
uddannelsen har veeret i praktik

i kommunale forvaltninger for at
oge deres kendskab til den kom-
munale virkelighed. De kommuna-
le arbejdspladser har leveret gee-
steundervisere til uddannelserne
og cases til undervisningen. Der
er arrangeret arbejdspladsbesag
og foreslaet praksisnasre emner til
bachelorprojekter m.m.

KL og Dansk Socialradgiverforening: Styrket samspil mellem teori og praksis péa socialradgiveruddannelsen, 2014.

Henvisninger

KL og Dansk Socialradgiverforening: Styrket samspil mellem teori og praksis pa socialradgiveruddannelsen, 2014

KL og Dansk Socialradgiverforening m.fl.: Aftale om individuel kompetenceudvikling/udviklingsplan, protokollat 5, 2013
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Materialer til en god start
for nye socialradgivere
I kommunerne

KL og Dansk Socialrddgiverforening har i feellesskab udarbejdet
inspirationsmaterialer om introduktions- og mentorordninger for
nyuddannede socialrddgivere i kommunerne. Materialerne kan
downloades pa

Etablering af introduktions- og mentorordninger for nye socialradgivere i kommunen
- til beslutningstagere og tovholdere

Viden om den nye socialradgiver i kommunen
- til udbyttet af introduktions- og mentorordninger og viden om de nye socialradgiveres afseet fra uddannelsen

Introduktionsordning for nye socialradgivere i kommunen
- til den nye socialrddgivers kontaktperson

Mentorordning for nye socialradgivere i kommunen
= til den nye socialrddgivers mentor

Velkommen til den nye socialradgiver i kommunen
- til nyuddannede socialradgivere

e Huskeliste til udarbejdelse af introduktionsprogram e Samarbejdsaftale for mentor og den
for nyuddannede socialrddgivere nyuddannede socialradgivermentee

e Introduktionsskema til den nyuddannede socialradgiver e Dagsorden for mentormader med

e Videnspersoner og tjekliste til introduktion e e

af nyuddannede socialradgivere e Procesjournal til den nyuddannede

e Dagsorden til statusmede mellem kontaktperson SOCH EBEN TS

og den nyuddannede socialradgiver
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