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Arbejder i Center for Mentalisering 
med uddannelse, supervision og 
projekter omkring organisation og 
mentalisering i socialfaglige 
organisationer.

Implementering og forankring

Efteruddannet på Anna Freud 
Centret

Etableret i 2013
Uddannelse, supervision, terapi og projekter
32 ansatte/tilknyttede



Implementering af 
mentalisering kræver en 
helhedsorienteret indsats…



Mentalisering er kontekst-afhængig

Mentalisering avler mentalisering

Mentalisering skal stimuleres gennem indre 
og ydre strukturer

Mentalisering er en personlig kompetence

Ledelsen spiller en afgørende
rolle

Arbejdet med mentalisering 
er en fler-leddet størrelse



Udfordring: 
Hvis man ikke kan regulere 
sig selv (og i teamet), kan man 
ikke regulere andre
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Hvor trygge er I i jeres 
organisation
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..

Mentalisering som 
samarbejdskompetence

Mentalisering er en relations-kompetence

Det centrale er arbejdet med indstillingen

Central for selverkendelsen og for 
erkendelsen af andre menneskers 
forskellighed og dermed for vores psykiske 
sundhed.

At se på egen og andres adfærd ud fra 
mentale tilstande for at skabe en større 
”metabevidsthed” omkring den interpersonelle 
relation (mellem to eller flere mennesker)



FØLELSESINTENSITET

MENTALISERINGSEVNE



Mentaliseringsevnen er 
kontekst- og 

relationsspecifik

MENTALISERINGSEVNE

vrede
skam
skuffelse

forvirring
afmagt

frygt
FØLELSESINTENSITET
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Mentaliseringsevnen
er kontekstafhængig

Stærke følelser

Mentaliserings-
svigt

Vanskeligheder ved at 
forstå og vise interesse 
for andres perspektiver

Andre opleves som 
umulige at forstå

Forsøger at kontrollere    
og ændre andre

Frustrerende, aggressive 
eller krænkende handlinger

Stærke følelser

Mentaliserings-
svigt

Vanskeligheder ved at 
forstå og vise interesse 
for andres perspektiver

Andre opleves som 
umulige at forstå

Forsøger at kontrollere    
og ændre andre

Frustrerende, aggressive 
eller krænkende handlinger

(Skårderud 2013) 

Den personlige indstilling

At bruge sigselv som fagligt 
instrument

Rammevilkår i struktur og 
organisering

(Gallese et. al. 1996)



”Mødet”

#2 Fokus på selv#1 Fokus på den anden #3 Fokus på os alle

Den professionelles arbejde med at udvikle 
mentalisering
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Trygge miljøer, Social støtte

Fælles sprog, normalisering

Rum for afstemning, deling af 
strategier

Fysiske rammer

Hvorledes designer man 
arbejdsmiljøer, der 
stimulerer til Mentalisering?
Hvorledes medarbejderen favnes, rummes og 
møder social støtte er stærkt betydende for 
evnen til at møde og opfange forandringer:

(Bennett 2010; Fuller-Iglesias et al. 2008; Netuveli et 
al. 2008; Wells 2010, Windle 2012, Fonagy 2016) 



Implementeringserfaringer fra Mentaliseringsguiden
- modenhed

1 Ad-hoc • Anerkender Mentalisering som virksomt
• Anvender Mentaliseringsguiden sporadisk
• Ingen formalisering af anvendelse
• Ingen ansvarlig

2 Basalt • Visse arbejdsgange er formaliseret
• Kun på udvalgte afdelinger
• Mentaliseringsguiden ikke institutionaliseret på tværs af organisationen

3 Struktureret • Mentaliseringsguiden institutionaliseret på tværs af organisationen
• Mentaliseringsguidens brug er formaliseret for at sikre et fælles sprog
• Implementering forankret på højeste niveau
• Arbejdsgange fleksible ift. nye målgrupper og behov

4 Integreret • Samme som struktureret plus
• Fuldt integreret i organisationens metode (ikke personafhængig)
• Opfølgning på anvendelse og brug (metrikker) - som redskab til at fastholde 

nysgerrighed (tillid) omkring anvendelse (hvor og hvordan bliver metoden brugt og 
hvor fejler vi/trækker os)

5 Optimeret • Samme som integreret plus
• Fokusskift fra metode over mod personlig indstilling – organisationen har løbende 

forbedringsprogrammer ift. metrikker, som løbende udvikler personalets 
mentaliseringsevne, fastholder nysgerrighed, fleksibilitet og et ”frisk” sind

(Rasmussen & Hagelquist 2018)



Implementering

Uddannelse

Supervision

Psykoedukative grupper

Arbejdet med 
forskellige 
elementer

Ledelsessupervision og arbejdet med 
ledergruppen

Organisering og mødepraksis
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• ”Helt overordnet finder vi, at større mentalisering hænger sammen med højere livstilfredshed, 
større empowerment i jobbet, større tillid til kollegaer og ledelsen, større grad af "strategisk 
socialisering" og lavere depressive symptomer. 

• Endnu mere interessant er det, at deltagerne vurderer sig selv højere på empowerment efter 
træning af mentalisering. Dvs. de føler de sig mere kompetente til deres arbejde og de føler, at 
arbejdet i højere grad stemmer overens med deres egne værdier. De scorer også lavere på 
depressive symptomer (men de depressive symptomer var ikke særlig høje i den her gruppe), 
efter kurset er slut. Derudover føler deltagerne sig også bedre til at forstå egne følelser efter 
kurset er slut, men denne forbedring var ikke helt signifikant.”



Når mentaliseringen 
er udfordret

Sense-making

Mikroadfærd og 
psykologisk tryghed

Paradokser og afmagt

Involvering og validering

Driftsøkonomi og 
produktionstænkning 

Skabe de bedst mulige
rammer for at tage hånd 

om borgerens tarv

Politisk virkelighed og 
kommunikere værdier i 

organisationen
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Lederens rolle

Positiv formåen

Beslutte
Gøre 
Planlægge
Handle på energi
Skabe bevægelse
Mobilisere kraft
Etablere sikkerhed
Skabe og forandre

Negativ formåen

Ikke-beslutte
Vente 
Overveje
Tåle spændingen
Finde ro
Modstå kræfterne
Rumme utrygheden
Være med det, der er 

(French og Simpson 2006)

At spejle sig i lederens 
adfærd
Tryg uvished
Jo mere turbulent og
usikkert miljø – des mere 
impuls
Forlænge rummet mellem 
impuls og handling

(Rasmussen & Hagelquist 2016)

(Gallese et. al. 1996)



Ledergruppens rolle

”Trickle-down Mentalization”

Ledergruppens 
centrifugalkræfter
Modtræk til at fastholde 
mentaliseringsevne

(Rasmussen & Hagelquist 2019)
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Hvorfor en 
helhedsorienteret 
tilgang?

Uddannelse

Ledelsessupervision og arbejde med ledergruppen

Organisering og mødepraksis

Psykoedukative grupper

Supervision



www.centerformentalisering.dk

www.facebook.com/centerformentalisering

centerformentalisering

Youtube.com/centerformentalisering

App: Mentaliseringsguiden

Tak for i dag

Find yderligere informationer, 
ressourcer og 
uddannelsesmuligheder her:

Udgivelser fra Center for Mentalisering
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