Mentorskap ur ett internationellt och nationellt perspektiv

Mentorskap ér till for att utveckla och 6ka larandet i teorin och praktiken. I halso- och
sjukvarden blir det allt vanligare med mentorskap (Gagliardi, Webster, Perrier, Bell & Straus,
2014). Orienteringsprocessen fran student till att bli en sjalvstandig specialist & en utmanande
overgangsperiod. En flexibel chef och ett tillgangligt ledarskap underlattar den
nyspecialiserade sjukskoterskan stravan att bli fristaende specialist. Studien visar att ett
traineeprogram och stod ar avgorande for att bli fristaende. Indikationer tyder pa att de har
hoga forvantningar pa coaching fran chefen under orienteringsprocessen (Gellerstedt et al.
2019).

Nastan alla former av insatser ledde till lyckade resultat och det kan tyda pa att det inte ar
interventionen i sig som &r viktig, utan organisationens signalering till nyutbildade att de
betraktas som viktiga och att forsok gors for att hjalpa dem in i sina nya roller sa smartfritt

som majligt.

Aven om resultaten varierar beroende pa vilken typ av utbildningsinsats som rapporteras,
verkar évergangsprogram i allmanhet vara effektiva for att forbattra den dvergripande
upplevelsen. Detta ar ett viktigt resultat som tyder pa att ett véalorganiserat forsok fran halso-
och sjukvarden att jamna ut évergangsperioden med sadana system som mentorskapsprogram
kommer att paverka ett antal organisatoriska resultat och individuella resultat for den
nyutbildade.

| ett antal studier namndes vikten av strukturerat stod fran kollegor, liksom organisationen, i
detta lage maste mentorer vara tillrackligt forberedda for rollen om den ska bli framgangsrik.
En kombination av tillvagagangssatt inklusive didaktiska och kliniska element verkar

underlatta resan fran student till kompetent specialist (Edwards et al. 2015).
Mentor

Mentorn ska saledes fungera som ett stod, ge radgivning och guidning for att utveckla
kunskap for en nyutbildad. Né&r en erfaren sjukskdterska hjalper en nyutbildad att utveckla sin
kompetens ses det som mentorskap (Mariani, 2012). Mentorskapet bor planeras, avsattas tid
for och kan ske pa grupp- eller individniva i form av traffar (Tveiten, 2014). En mentor kan
exempelvis hjélpa en person att uppna ett mal eller underlatta en évergang mellan olika roller.
Mentorn kan ocksa ge en okad forstaelse for kulturen och de varderingar som finns i den

verksamhet personen arbetar i. Hur lang tid ett mentorskap bor paga kan variera, likasa hur



mentorn arbetar kan variera. Nagra coachar genom att tala om vad som ska goras, andra

instruerar och visar praktiskt (Gruber-Page, 2016).

Samarbetet mellan mentorerna och nyutbildade ar uppbyggt kring tva typer av traffar. Den
ena typen kallas ostrukturerade traffar. VVid dessa traffar mots mentorn och nyutbildade for en
allmant hallen diskussion och reflektion kring de olika situationer och problem som adepten
har matt i sitt arbete. Lampligen sker motet utifran Gibb’s reflektionsmodell. Denna modell
utgors av sex steg eller stadier dar mentorn/nyutbildade systematiskt gar igenom stegen. Det
forsta steget i processen ar en beskrivning av en erfarenhet/héandelse som skapat tankar och
kénslor. Det andra steget innebdr att bringa klarhet, att konkret formulera tankar och kénslor.
Det tredje steget ger hjélp att forsta sina kanslor och tankar med fragorna: Vad var
positivt/negativt? | det fjarde och femte steget analyseras det som har hant. Vad byggde jag
mitt handlade pa? Har finns tillfalle till ett konstruktivt kritiskt synsatt. | det sjatte steget
formuleras slutligen en handlingsplan. Hur kan jag anvanda det jag har lart mig? Vad skulle
jag gora om det hande igen? Finns det alternativ? (Hemmingsson, 2002). Mentorsmodell,
utarbetad av Therese Granstrom, Marie Olsen och Lena Olai, Hogskolan Dalarna tillsammans
med Dalarnas kommuner Sida: 8 (11) 2012-02-01 www.du.se/kommunalvardutveckling Den
andra typen av traffar kallas strukturerade traffar. Det ar en form av grupphandledning da
mentron anvénder sig av en modell for reflektiv handledning som i stor utstrackning bygger
pa Patricia Benners idéer om hur sjukskoterskan utvecklas fran novis till expert. Det &r
fordelaktigt om flera mentorer och nyutbildade kan traffas tillsammans, for 6kad reflektion
och diskussion. Vid en strukturerad traff kommer de 6verens om att en av nyutbildade i
forvag beskriver en handelse. Denna beréttelse far dvriga deltagare i forvag. Under det tidiga
uppbyggnadsskedet kan det vara svart att genomfora dessa méten, men efterhand bor det bli
enklare nar flera avdelningar har infort mentorskap. Ett problem som kan uppsta ar om den
nyutbildade idealiserar sin mentor och inte vagar fraga besvarliga fragor. Da kan samtalen
mellan dem stanna pa en ytlig niva och ingen utveckling sker (Sandberg, 2007). Darfor ar det

viktigt att de inte tjanstgor pa samma enhet.

For att fa sa god effekt av mentor-/handledarskapet som mojligt, kréavs att den handledande
sjukskaterskan ar erfaren och har pedagogisk formaga, samt ar en forebild i varden
(Johannson & Jacobsson 2014).



Forslag pa program fran Socialstyrelsen

e En strukturerad och fértroendeskapande introduktion, stod fran chef och organisation
inom halso- och sjukvarden samt kompetensutveckling ska éverbrygga gapet mellan
teori och Klinik.

e Overgangen till att bli sjalvstandig inom en ny profession ar kravande. Ett
traineeprogram och tillgangligt ledarskapsstdd &r avgorande i den nya professionen for
att bli en sjalvstandig yrkesutdvare. Arbetstillfredsstallelsen kan forbéattras och leda till
att sjukskoterskor behalls.

e Introduktionen &r avgorande eftersom erfarna sjukskoterskor inte ar tillgangliga i
samma utstrackning som tidigare. Det kan paverka de nya sjukskoterskornas
mojligheter att stélla fragor, vilket kan fa konsekvenser for patientsakerheten. Det
belyser ocksa en ny generation som har sina egna krav och forvantningar pa chefer
och organisation.

e Programmet foljer Socialstyrelsens foreskrifter som syftar till att ge en hogkvalitativ
introduktion till yrket. Dessutom att ge utdkad kompetens och praktisk erfarenhet av
att arbeta med sin specialitet.

e Programmet &r fordelat pa 18 manader och omfattar 4 ganger/termin for olika
kompetensutvecklingar sasom; reflektion, studiebesok och utbildningsdagar t.ex pa ett
simuleringscenter. Under traineeprogrammet roterar sjukskoterskan pa olika
specialistavdelningar, t.ex neurokirurgens- thoraxkirurgens-, brannskade-, neonatal-,
barn- och allménintensiven(Gellerstedt et al. 2019). En annan studie visar att
programmet bor vara mellan 27-52 veckor och ske i borjan av karriéren och vikten av
att ha en mentor (Brook et al. 2019).
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