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Mentorprogram 1
dldreomsorgen
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och Lotta Dellve

Studien bidrar till kunskap om forekomst, form och betydelser av mentor-
program inom idldreomsorgen for underskoterskors tillfredsstillelse med sitt
arbete och omsorgskvalitet. Detta skattades med enkitdata till slumpmassigt
urval av underskéterskor och genom en kvalitativ fallstudie i en kommun dir
de aktivt satsat pa introduktion och mentorskap. Resultaten visade att mentor-
program forekom i begrinsad omfattning. Bland heltidsanstillda, anstillda i
sjilvstyrande grupper och i organisationer med tydligare likabehandling mellan
dldre och yngre anstillda forekom mentorskap i nagot storre grad. De som deltagit
i mentorsprogram skattade hogre grad av engagemang, tillfredsstillelse med
arbetet och sina mojligheter till att ge god omsorg. Fallstudien visade begrinsad
tid och relationsmissig kontinuitet f6r mentorskap dven i det beskrivna fallet
dir mentorskap var prioriterat.
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grupp - underskoterskor - bade ar svéra att rekrytera och att behilla i ett lingre
arbetsliv (Blomberg et al., 2016; Hultell & Gustavsson, 2011). Férhallanden pa

arbetsplatser och atgirder som vidtas av arbetsgivarna for att forbattra arbets-
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miljon dr viktiga for ett hillbart arbetsliv, generellt (se till exempel Dimoff &
Kelloway, 2019; Vingard, 2015) och inom idldreomsorgen (Dellve, 2003). Medan
nistan alla andra sektorer i Sverige har upplevt nagot forbattrade arbetsforhillanden
under de senaste decennierna (Corin et al., 2021), ir den motsatta utvecklingen
tydlig i de kvinnodominerade jobben, inom vard- och omsorg (Dellve et al.,
2024). Det finns en negativ trend avseende arbetsvillkor och ohilsa i vard- och
omsorgssektorn (Aronsson et al., 2021; Cerdas et al., 2019; Dellve et al., 2024).
Bristande arbetsforhallanden har ocksa stor betydelse for flykten ifran vilfirdens
kvinnodominerade bristyrken (Ahlstedt et al., 2019; Annell et al., 2019).
Kommuner har en sirskild utmaning i att stirka forutsittningar for ett hallbart
arbetsliv for dldre medarbetare och samtidigt vara attraktiva arbetsgivare med en
god arbetsmiljé f6r unga och nyutbildade i flera stora bristyrken (SKR, 2020).
Att stirka organisationens likabehandlingsklimat dr ett genomgripande steg i
riktning mot mer attraktivt arbete i kommunala bristyrken (Allard & Dellve,
2024). En annan organisatorisk insats dr att stodja inskolning genom mentor-
skapsprogram. Det har i en tidigare studie bland anstillda i dldreomsorgen och
skola visat samband med stirkta basala behov i arbetet vilket i sin tur samvarierat
med arbetstillfredsstillelse och att vilja stanna pa arbetsplatsen (Dellve et al.,
2024). I mentorprogram far idldre rollen att socialisera och introducera nya
medarbetare vilket kan skapa stabilitet och trygghet i organisationen (Kadefors et
al., 2020). Det skulle alltsa kunna vara en metod som kan leda till en forbittrad
arbetsmiljo, mer attraktivt arbete och till 6kat lirande pa arbetsplatsen for bade
erfarna och mer oerfarna. Kommuners organisering och tillgang till mentor-
program kan dock se olika ut for olika yrkesgrupper (Seldén et al., 2020). [nom
skolan har mentorskap byggts ut genom att det finns reglerade rittigheten till
en mentor som kontinuerligt ska f6lja den nyutexaminerade, enligt Skolverkets
foreskrifter (SKOLES 2014:44). Inom idldreomsorgen dr mentorskap inte reglerat
pa samma vis och troligen didrmed inte lika vil utbyggt. I den dldreomsorg
som utfors i ordindrt boende, sker arbetet ofta ensamt och med sparsam tid for
kontakt mellan kollegor. I dessa arbeten borde rimligen mojlighet att delta i
mentorprogram eller handledning av nyanstillda ha in mer betydelse. Det finns
dock fa studier om detta inom dldreomsorgen, och sirskilt fran dldreomsorg i
Sverige, varfér denna studie dr utforskande och anknyter brett till teorier som
tidigare studier i fragan anvint.
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Syfie och fragestillningar

Syftet dr att 6ka kunskapen om mentorprogram inom dldreomsorgen:
dess forekomst, form och betydelser for anstilldas upplevelse av
tillfredsstillande arbete och omsorgskvalitet.

Foljande forskningsfragor var i fokus:

 Vilka har omfattats av mentorprogram? Finns skillnader mellan: de med
kortare och lingre erfarenhet; de som arbetar i de boendes ordinarie hem
och de som arbetar i sirskilda omsorgsboenden; de som sjilva organiserar
sitt arbete (autonomi som individ eller grupper) samt de som arbetar
i organisationer som har tydligare likabehandling for dldre och yngre
anstillda?

* Hur samvarierar deltagande i mentorskapsprogram for omsorgspersonalens
upplevda tillfredsstillelse i arbetet och med omsorgskvalitet?

* Vilka erfarenheter av mentorskap beskrivs efter satsning pa mentorskap

i aldreomsorgen?

TIDIGARE STUDIER OCH TEORIER

Mentorskap

Mentorskap har studerats sedan 1980-talet och en studie av Kathy E. Kram (1983)
brukar pekas ut som starten pa det vetenskapliga intresset. Hon definierade
mentorskap som en utvecklingsrelation “mellan en yngre vuxen och en dldre,

mer erfaren vuxen som hydlper den yngre individen att lira sig navigera i

vuxenvirlden och arbetsvirlden™ (s. 2, forfattarnas dversittning). Denna definition
speglar den tidens mer traditionella och tydligt hierarkiska yrkesliv och inskolning
i ett arbete och yrke som kanske skulle vara livet ut. Den forutsitter ocksa att
mentorn innehar mer erfarenhet och expertis dn sin adept. Under tiden som
arbetsmarknaden och arbetslivet omvandlats, genom aterkommande omorganisationer
och neddragningar, har mentorskap kommit att bli en aterkommande process
som manga genomgar flera ganger och vid olika aldrar i sitt yrkesliv. Mentorskap
kan dirmed bli del av det *livslanga lirandet” (Allen et al., 2017) och mentorpro-
gram 4r numera ofta en del av manga organisationers trining och karridrutveck-
ling for sina anstillda (Allen et al., 2009).

Organisatorisk socialisering

Tidigare litteratur har foreslagit att organisatorisk socialisering, dvs en process
som forutom att ldra sig firdigheter i arbetet ocksa inkluderar sociala normer och
beteenden pa arbetsplatsen, kan bidra till att forstd betydelser av mentorskap
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(Allen et al., 2017). Den positiva organisatoriska socialisering som mentor-
programmen syftar till handlar till stor del om att utgora ett socialt stdd for
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nyutbildade. Tidigare studier har ocksa visat att mentorskapsprogram kan erbjuda

socialt stod, minska stress och hjilpa yngre medarbetare att utvecklas i sina nya
yrkesroller (Landsbergis et al., 2018; Naim & Lenka, 2016). Det har dock visat

sig vara svart att ge socialt stod mellan kollegor i en tuff arbetsmiljé med mycket
“mentala nédligen” med stress av bade fysisk, psykisk och etisk karaktir
(Sconfienza et al., 2019). Detta specialnummer visar att dldreomsorgen innefattar
sadant arbete, eftersom manga brukare dr svart sjuka, resurserna dr knappa och
utbildningsgraden bland en stor del av de anstéllda ofta ir lag eller obefintlig
vilket innebir att lirande behover ske 1 arbetet. For anstillda i dldreomsorgen har
samhorighet och ldrande (trots begrinsade forutsittningar) samt att bidra pa ett
meningsfullt sitt visat sig ha betydelse for upplevelsen av arbetet (Dellve et al.,
2024; Erlandsson och Szebehely, 2023; Meagher, Szebehely & Mears, 2016).

Tillfredsstillelse med vard och omsorgsarbetet
Ett syfte med satsningar i linje med mentorskap dr att stirka arbetstillfredsstallelse,
motivation, engagemang och omsorgskvalitet. Arbetstillfredsstillelse avseende
de mest basala behoven i arbetet ir tillsammans med arbetsmotivation en viktig
pusselbit nir det giller hallbart arbete pa arbetsplatsen (Coxen et al., 2021;
Deci et al., 2017; Koojj et al., 2011; Tafvelin & Stenling, 2018). Grundliggande
dimensioner for behovstillfredsstillelse pa arbetet ror antonomi att kunna agera
och sta bakom sina handlingar, kompetens att kunna agera effektivt med den
erfarenhet som behovs for att hantera problem pa arbetet och sambdirigher till
andra pa meningsfulla sitt (Deci et al., 2017). Tillfredsstdllandet av dessa ses
som nddvindigt for hilsa och prestation genom optimal utveckling och lirande
(Gagne, 2014). I dldreomsorgen har sirskilt individens autonomi haft betydelse
for omsorgsanstilldas arbetstillfredsstillelse och motiv att stanna (Hakansson
et al., 2024). Likasa har arbetsgruppens sjilvstindighet att kunna organisera sitt
arbete haft stor betydelse for arbetstillfredsstillelse och upplevt attraktivt arbete
(Hasselgren et al., 2024). I en studie om mentorskap bland anstillda inom skolan
och dldreomsorgen anvindes och provades teorin om basala behov i arbetet som
mellanliggande faktor for betydelser av satsningar pa mentorskap. Vi fann att
mentorskap kunde vara en mojlighet att fylla basala behov i arbetet, sdrskilt avseende
autonomi, och dirigenom stirka arbetstillfredsstillelsen och intentionen att
stanna (Dellve et al., 2024). Sambanden var dock tydligare for anstillda i skolan.
Forutom betydelse av basala behov i arbetet har tillfredsstéllelse med att
kunna ge omsorg med hog kvalitet haft avgdrande betydelse for motivation
bland anstillda inom vird- och omsorgsyrken (Ahlstedt et al., 2019). I tidigare
internationella studier har omsorgspersonal uppskattat mojligheter att delta i
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mentorskapsprogram for att 6ka yrkesskicklighet och omsorgskvalitet. Dessa
studier har dock identifierat flera faktorer som paverkat implementering av
programmen. Det ror sig framforallt om tidsbrist samt dven till mentorers
otillginglighet och ovilja till reellt kunskapsutbyte (Liao et al., 2020; Liao et al.,
2023). Nir mentorskap implementerats har resultat visat att mentorskap ocksa
bidragit till vardkvaliteten (Schwerdtle et al., 2017) och till hallbarheten av
forbattringar 1 vard- och omsorgskvalitet (Chen et al., 2020).

Aldersklimat och likabehandling

Organisationens likabehandlingsklimat avseende alder och kon har storre
samband med upplevt attraktivt arbete 4n antalet kvinnor och min pa arbetsplatsen
(Allard & Dellve, 2024). Aldre och erfarnas motivation att dela kunskap med mer
oerfarna, yngre kollegor kan dven vara avgorande i genomférande av mentorskap
och for att behélla kunskap i organisationen. Intresset av att dela kunskap kan
vara relaterat till forutsittningar for 6msesidigt utbyte (Liao et al., 2020) men
ocksa till en egen tilltro till sina kunskaper och férmagor. Fesbender och Gerpott
(2021) visade i sin studie att dldre anstillda som upplever dldersdiskriminering
inom organisationen har haft simre egen tilltro till sina férmagor. Diarmed kan
likabehandlingsklimat i organisationer, det vill sdga att en anstilld upplever sig
inkluderad i organisation oavsett av individuella egenskaper (sasom alder, kon,
fodelseland) kunna fa betydelse och paverka individens engagemang och arbets-
tillfredsstillelse (Shore et al., 2018). Robotham och kollegor (2022) har tidigare
indikerat att likabehandlingsklimat avseende etnicitet paverkade aktivt deltagande
i och tillfredsstillelse med mentorskapsprogram. I denna studie undersoker vi om
organisatorisk likabehandling avseende alder samvarierar pa ett stirkande vis med

aktivt deltagande i mentorskapsprogram.

METOD

Studien fokuserar pa underskoterskor i dldreomsorgen och anvinder en enkit
for att utforska forekomst och betydelser av mentorprogram samt en fallstudie
for att indikera former och forutsittningar for mentorskap inom hemtjinsten.
De olika metodansatserna ger olika bidrag i fragan. Studien har erhallit godkidnnande
fran regional etikkommitté (Dnr 2022-01424-01).

Enkitstudien dr en kvantitativ tvirsnittsstudie. Statistiska Centralbyrans yrkes-
register och 16nestrukturstatistik anvindes for att gora ett slumpmassigt urval.
Ett informationsbrev skickades med post till 5000 slumpvist utvalda underskoterskor
som hade arbetat i dldreomsorgen i minst fem ar, i Sverige. De fick dtkomst

till en webbenkiten via QR-kod. Tva paminnelser skickades med medf6ljande
postenkdt. 1163 individer valde att delta i studien och 1124 besvarade fragan om

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 30 | 2024



Mentorprogram i aldreomsorgen

mentorskap. De svarande var och i aldern 22-67 ar. Majoriteten var 45 till 64

ar (m=52, md=>54), hade gymnasie- eller kortare eftergymnasial utbildning och
fodda i Sverige (se Tabell 1). I tabellen indikeras ocksa vissa skillnader i svars-
frekvenser, det vill siga att dldre respektive fodda i Sverige svarar i hogre grad dn
yngre respektive fodda i annat land.

Tabell 1: Beskrivning av undersékningsgruppen

Svarande Urval
n % n %
Kon Kvinna 1083 93 4733 91
Man 80 7 467 9
Alder 20-34 ar 83 7 563 11
35-44ar 150 13 955 18
45 -54 ar 358 31 1533 29
55— 64 ar 539 46 1914 37
65 - 67 ar 33 3 235
Utbildning Grundskola 24 2 132
Gymnasie 459 39 2016 39
Eftergymn utb <2 ar 501 43 2301 44
Eftergymn utb, >2 ar 124 7 479 9
Fodelseland Sverige 905 78 3530 68
Annat 256 23 1670 32

Analyserade variabler beskrivs nedan och svarsalternativen framgar i Tabell 2.
Aktivt deltagande i mentorskap undersoktes med fragan “Har du under det senaste
aret, deltagit i utvecklingsarbeten som handlar om handledning eller mentorskap
som 10r nyanstillda?” Svarsalternativen var: Ja i mycket hog grad; Ja, i ganska hog
grad; Ja, i mindre grad; Nej inte alls. Forekomst av deltagande i mentorskap och
skillnader mellan grupper undersoktes avseende anstillning och organisatoriska
forhallanden:
- Abnstillningens omfatining (procent)
- Anstillningstiden, det vill siga erfarenhet av omsorgsarbete
- Arbetsplats inom ordinirt boende (inklusive hemtjinst, hemsjukvard)
eller sirskilt boende (inklusive sirskilt boende, korttidsboende)
- Organisatorisk likabehandlingsklimat avseende alder undersoktes med
ett index av foljande pastienden “Jag arbetar i en organisation...
Dir yngre och ildre anstilldas asikter dr lika viktiga®, “... Dar yngre och
dldre anstillda ar lika respekterade” och ...” Dir chefer ir lika uppmirk-
samma pa yngre och ildre anstilldas behov” (cr. alpha=0,86).
- Arbetsgruppens antonomi undersdktes med fragan *Hur sjilvstindig ar

arbetsgruppen i organisationen pa din arbetsplats for att planera arbetet?
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- Individens autonomi undersoktes med fragan “Har du frihet att bestimma
over utforandet av ditt arbete?”
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I syfte att analysera samvariationer mellan aktivt deltagande i mentorskap och

underskoterskors tillfredsstillelse, undersoktes foljande variabler:

- Arbetstillfredsstillelse undersoktes med fragan “Hur ndjd ir du med ditt
arbete som helhet, allt inriknat?”

- Engagemang undersoktes med ett index bestaende av foljande tre fragor
“Jag har ett brinnande intresse for mitt arbete”, “Jag ar starkt engagerad i
mitt arbete” och "Jag kinner mig full av energi nir jag utfor mitt arbete”
(cr. alpha=0,80).

- Tillfredsstillelse med omsorgskvalitet undersoktes med fragorna “Har du
mojlighet att ge vard och omsorg som &r baserat pa personens individuella
behov?” och “Har du mojlighet att ge vardtagarna den vard och omsorg
du sjilv dr nojd med?” (cr. alpha=0,84).

Den kvantitativa analysen avsag framforallt beskrivande analyser och grupp-
jimforelser (Chi-2 och One-way Anova). Statistisk signifikansniva var p<0,05.

Fallstudien

En storre kommun valdes, som aktivt arbetat med att stirka arbetet med kom-
petensoverforing och att bli en mer attraktiv arbetsgivare f6r omsorgspersonal i
hemtjinsten. Malet var att hjdlpa underskoterskor att bli sjalvstindiga snabbare
i sitt arbete och att hja omsorgskvaliteten. En del i detta arbete var att skapa en
bittre introduktion f6r nyanstillda genom mentorskap.

[ fallstudien analyserades dokumentation om satsningen och intervjuer med
anstillda och ledare som berérdes av satsningen. Femton semistrukturerade
intervjuer genomfordes med olika grupper av anstillda som hade erfarenhet av
att arbeta med frigan om introduktion och mentorskap inom hemtjinsten: tre
underskoterskor som introducerat nya, en nyanstilld, en planerare, tva fack-
ligt fortroendevalda underskoterskor, tre enhetschefer, en verksamhetschef, tva
representanter for HR, en tjdnsteman vid kommunens ildreomsorgsforvaltning
som arbetade med projektet och en representant f6r Sveriges Kommuner och
Regioner. De intervjuade arbetade vid olika enheter inom en storstadskommun.
Vi forsokte intervjua fler nyanstillda men det var fa som ville delta i studien.
Intervjufragorna handlade frimst om hur introduktioner for nyanstillda gar till,
vilka som ir inblandade, vad de gor, hur de upplever det, hur det gar till att lira
sig arbetet samt hur olika beslutsfattare i organisationen arbetar med frigan om

mentorskap och introduktion av nyanstillda.
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Analysen av intervjuerna startade med en initial kodning dir meningsbirande

delar av intervjuerna samlades, som var relevanta for studiens fragestillningar.
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Hir tolkade vi att aterkommande teman var beskrivningarna nagra dagars bred-

vid-ging som det huvudsakliga mentorskapet, och att lirandet sedan fortsatte och
byggde vidare pa tidigare utbildning genom interaktioner med flera personer i
arbetsgruppen. En andra analysomging och genomlisning av intervjuerna med

fokuserad kodning genomférdes (Thornberg & Charmaz, 2014).

RESULTAT

Vilka har deltagit i mentorskapsprogram?

Av de som besvarat enkitfragan om deltagande i utvecklingsarbeten som handlar
om handledning eller mentorskap av nyanstillda (n=1124) hade 55 procent
(n=617) inte alls deltagit i sidan form av utvecklingsarbete medan 24 procent
(n=265) deltagit i mindre grad och 22 procent (n=242) i hogre grad. En hogre
grad av deltagande fanns bland de som arbetade heltid, men ingen statistiskt
signifikant skillnad fanns mellan anstillda i olika boendeformer eller avseende
erfarenhet (Tabell 2). Diremot hade de som arbetade i organisationer med mer
tydlig likabehandling avseende dlder i hogre grad deltagit i utvecklingsarbeten
med handledning eller mentorskap av nyanstillda. En hogre grad av deltagande
fanns bland dem som arbetar i en grupp med hogre autonomi i planering av
deras arbetsuppgifter. Gruppskillnader angiende deltagande i mentorskap var inte

statistiskt signifikanta nir det giller autonomi pa individniva.

Tabell 2: Beskrivande analys, stratifierad av deltagande i mentorskap

Deltagande i mentorskap som ror nyanstéllda (n=1124)

Nej Ja, i mindre Ja, i hogre p-
grad grad vérde
54,9% 23,6 % 215 %
Anstéllning och organisatoriska
férhallanden
Anstéllning, % <0,001
Heltid (85-100%) 50,7 24,9 24,4
Deltid (5-84%) 66,2 20,1 13,7
Erfarenhet % 0,765
>15ar 56,0 22,9 211
10-14 ar 52,2 25,4 22,5
<9 ar 50,0 26,0 24,0
Arbetsplats, % 0,607
Ordinart boende 52,9 24,9 22,2
Sérskilt boende 56,1 23,2 20,7
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Likabehandling oavsett alder, 7,62 (2,95) 8,23 (2,72) 8.80 (2,58) <0,001
m (sd)
Arbetsgruppens autonomi, % <0,001
Nej, inte alls 68,2 20,2 11,6
Lite 54,4 26,9 18,7
Ganska 55,2 23,3 21,5
Mycket 47,7 22,3 30,1
Individens autonomi, % 0,107
Nej, aldrig 60,8 20,0 19,2
Nej, séllan 58,1 23,0 18,8
Ja, ibland 52,1 26,3 21,6
Ja, for det mesta 50,2 22,2 27,5
Tillfredsstéllelse
Arbetstillfreds- 4,64 (1,71) 4,64 (1,73) 5,17 (1,66) <0,001
stallelse, m (sd)
Engagemang, 8,20 (2,37) 8,59 (2,18) 9,21 (2,15) <0,001
m (sd)
Tillfredsstéllelse med omsorgs-
kvalitet, %
No&jd med vard och omsorg till 0,002
vardtagarna
Nej, inte alls 58,8 22,4 18,8
Nej, inte séarskilt ofta 61,4 19,6 19,0
Ja, ganska ofta 53,7 27,5 18,8
Ja, ofta 48,5 21,8 29,8
Méjlighet att anpassa omsorg <0,001
efter behov
Nej, inte alls 61,9 20,6 17,5
Nej, inte sérskilt ofta 65,2 20,6 14,2
Ja, ganska ofta 51,6 26,7 21,7
Ja, ofta 47,7 22,0 30,3

Not: Skalor (arbetstillfredsstillelse, engagemang, och likabehandling) hogre virde ska tolkas som hog
arbetstillfredsstillelse, engagemang, och likabehandling.

*n=9 har <5 ars erfarenhet

cChi-tva test

#0ne-way ANOVA

Samvariationer: tillfredsstillelse med arbete och omsorgskvalitet
Tydligare var samvariationerna mellan mer aktivt deltagande i mentorskap och
aspekter pa omsorgskvalitet samt engagemang och arbetstillfredsstillelse. De som
deltagit mer aktivt i mentorskapsprogram var mer nodjda med arbetet som helhet.
De hade ocksa ett hogre engagemang dn dem som inte deltagit i mentorprogram.
Majoriteten var inte ndjda med omsorgskvalitén, och sirskilt de som inte deltagit
i mentorprogram. Bland de som deltagit aktivt i mentorprogram var fler mer

tillfredsstdllda med omsorgskvalitén.
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ERFARENHETER AV OCH FORMER FOR MENTORSKAPET
INOM HEMTJANSTEN I EN KOMMUN

Att arbeta med mentorskap var, enligt de intervjuade, relativt nytt i kommunens
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hemtjanst. Tidigare arbetade varje enhet med introduktioner pa olika sitt. Genom
att samordna och kriva en miniminiva for introduktion var férhoppningen att

fler av de nyanstillda skulle trivas och vilja stanna.

Kort bredvid-ging och introduktion

Det nya programmet for mentorskap som introducerades i kommunen innebar
att alla som var nyanstillda skulle fa 2-4 dagars auskultation eller *bredvid-ging”
dir de observerar och hjilper en mer erfaren anstilld under tiden som denne
arbetar. Den mer erfarna forklarade samtidigt arbetet for den nya. Férutom denna
tid av "bredvid-gang” pa arbetsplatsen ingick en tvid-dagars introduktion i grupp,
lett av omsorgshandledare. Da samlades flera nyanstillda och fick teoretiska och
vissa praktiska genomgangar av viktig information och instruktioner for arbetet.
De nyanstillda underskéterskorna fick ocksa en utbildning i likemedelshantering

for att kunna fa delegerat arbetsuppgifter ifrdn sjukskoterskorna i hemsjukvarden.

Begrinsad kontinuitet

Cheferna som intervjuades forklarade att de forsokte schemaldgga sa att det var
samma person som var mentor, men att det var svart schematekniskt och att det
ocksa fanns fordelar med att ga bredvid ett par olika for att se olika sitt att gora
arbetet. Mentorerna fick ofta reda pa att nagon ny skulle komma och ga bredvid
dem redan samma dag. En halvtimme eller ingen extra tid fanns avsatt for att
visa grundliggande saker om arbetsplatsen som anvindningen av mobiltelefonen,
omklddningsrum, klidforvaring, nycklar och bokning av bilar. Ingen av de
intervjuade hade erfarenhet av en langvarig mentorskapsrelation.

Anledningen till att mentorskapet ir sd kort inom hemtjinsten forklarades
med bristen pa tid och resurser. Den tid som avsattes for mentorskap togs ifrin
“kringtiden” som endast utgjorde 30 procent av all arbetstid. Dir skulle resor
mellan omsorgstagare, dokumentation och iven allt utvecklingsarbete inga. All
tid da den anstillde inte dr pa plats i brukarens hem riknas alltsd som “kringtid”.
Med dessa begrinsade resurser blev mentorprogrammet mycket begrinsat i sin

omfattning, trots den sirskilda satsningen pa mentorskap.

Gratis genom gruppen och brukarna

Alla intervjuade beskrev en vana av att arbeta med begrinsade resurser och
att 16sa de situationer som uppstod pa egen hand eller genom relationer med
gruppen. Raster anvindes for att hjilpa, lira och informera varandra. En chef

sade till och med rakt ut att en lingre introduktion och mentorskap skulle vara
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bortkastat i hemtjanstyrket: ”det fir man dnda gratis genom gruppen.” Informanter
forklarade att de ocksa lirde sig arbetet av sina brukare, det vill siga de aldre
personer som besoktes. Arbetet forindrades och var alltid nytt med nya brukare,

dirfor upplevde man sig aldrig fullird.

DISKUSSION
Studien ger ett bidrag till kunskap om mentorprogram inom ildreomsorgen.
Enkitstudien bidrar med dess forekomst och betydelser for anstilldas upplevelse
av grundliggande behov i arbetet, arbetstillfredsstillelse, engagemang och
tillfredsstilles med omsorgskvalitet. Studiens fallstudie ger ett exempel pa de
begrinsningar som dnnu finns i mentorskapets former, dvs hur det kan se ut i
praktiken.

Resultaten indikerar att det dr fa som deltagit aktivt i mentorskap och att
introduktionerna for nyanstillda dr férhallandevis kort. De kvantitativa resultaten
ger sirskilt inblick i forekomst av mentorskap. Det var generellt sett fa (22
procent) som hade erbjudits/deltagit mer aktivt i mentorskap och handledning
av nyanstillda, sirskilt bland de som arbetade deltid. Det fanns ingen skillnad i
forekomst mellan omsorg i ordinirt boende och sirskilt boende. Bland dem som
arbetade i organisationer som gav mer autonomi for arbetsgrupper att organisera
arbetet samt hade tydligare organisatorisk likabehandling avseende alder fanns
mer erfarenhet av mentorskap. I de kvalitativa resultaten framkommer en tydlig
brist pa tid, kontinuitet och i dvrigt utvecklade former fér mentorskap inom
ildreomsorgen. En systematisk litteraturdversikt har ocksa visat tidsbrist som ett
hinder till implementering av givande mentorskapsprogram (Liao et al., 2020).

Aven om formaliserade former av mentorskap tycks ske i mycket begrinsad
utstrickning sa ger de kvantitativa resultaten inblick i betydelser av aktivt deltagande
i mentorskapsprogram. Bland de som erbjudits och deltagit i mentorskap fanns
samvariationer med arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang. Likasa fanns
samvariationer med att kunna ge god omsorg. Dock upplevde majoriteten att
dessa mojligheter var mer begrinsade. Brist pa samvariation mellan mentorskaps-
stod och autonomi kan spegla en mer generell brist pa autonomi. I en tidigare
studie visades sirskilt stor betydelse av autonomi for attraktivt arbete, arbetstill-
fredsstillelse och intention att stanna (Dellve et al., 2024; Hakansson et al., 2024).
Dock var dven i de studierna graden av autonomi lag bland underskoterskor, och
sdrskilt bland dem med kortare erfarenheten och hoga arbetskrav.

Aven om introduktionen for nyanstillda inom hemtjinsten kallas for mentorskap
ir det svart att leva upp till definitionen av en "utvecklingsrelation”, som tidigare
studier av mentorskap utgar ifrdn (se Kram, 1983). Att ha sin mentor endast

under tva-fyra dagars *bredvid-gang”, eller ibland dnnu kortare da mentorn byts
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ut, gor det svart att hinna se och skapa nigon omfattande utveckling hos vare
sig adepten eller mentorn. Tidigare studier har visat att vid langre mentorskap
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utvecklas mentorn samtidigt som adepten, da ett dmsesidigt lirande sker
(Allen et al., 2017; Wikstrom et al., 2023) som ocksa positivt stirker den dldres
intention att stanna pa arbetet (Dellve et al., 2024). I stillet sker en begrinsad

organisatorisk socialisering i form av att de nya ldrs upp i1 pakallade firdigheter

och sociala normer och beteenden i sin roll genom att stilla fragor till sina
kollegor, utanfor ramen for ett mentorskap. Detta sker informellt under raster
och moten, eller dd kollegorna hjilps at med brukare som behover hjilp av tva
personer samtidigt. Att ett lirande mentorskap didrmed skulle ske "gratis genom
gruppen” ir tveksamt, och i sa fall gratis for vem? Inte for de som arbetar och inte
for brukaren men mojligen kortsiktigt for arbetsorganisationen genom att utga
fran att lirandet ska ske som arbete utan ersittning. Sidana forutsittningar gar
inte thop med langsiktiga ambitioner om hallbara anstindiga arbetsvillkor. Att
stilla frigor som nyanstilld kan ocksa vara en stor utmaning som nyanstalld. [
skolan, till skillnad fran dldreomsorgen, finns reglerade rittigheten till en mentor
under viss kontinuitet for den nyanstillde (SKOLFS 2014:44). Inom ildre-
omsorgen, och sirskilt hemtjinsten dér det finns fler anstillda migranter, kan det
vara mer eller mindre litt att stilla fragor beroende pa sprakkunskaper och grupp-
tillhorighet, organisatoriska stodjande forutsittningar (Dellve & Skagert, 2024)
och organisationens grad av likabehandling (Dellve & Skagert, 2024; Robotham
et al., 2022).

Implikationerna for praktiken fran studien talar for att ge mer resurser och tid
for bade individuellt mentorskap och introduktioner av nyanstillda som sker i
grupp. For att mentorskapet skall uppfylla sitt 16fte om att vara en “utvecklings-
relation” dir de som ir mer och mindre erfarna bada kan lira av varandra, krivs
en relation som kan utvecklas 6ver lingre tid (Kram, 1983). Aven for den typ av
inlirning som sker genom kontakter med varandra i arbetsgruppen kravs sirskild
tid avsatt, istillet for att detta ska ske pa den lediga tiden pa rasten. Visserligen
ar arbetsintegrerat lirande, som sker pa arbetsplatsen och under arbetets gang,
ett stt att fora over tyst kunskap och 16sa komplexa problem (Andersson, 2015).
Samtidigt visar vara resultat att avsatt tid till mentorskap och handledning har
samband med en 6kad arbetstillfredsstillelse. Detta pekar pa att resurserna det
tar kan ses som en god investering i arbetsmiljoarbetet, vilket i forlingningen
kan bidra till minskad personalomsittning och mer attraktiv arbetsgivare (se till
exempel Mau, 2019).

Mentorskap och introduktioner for nyanstillda inom omsorgen handlar till
syvende och sist om mer dn bara arbetsmiljé. De anstilldas lirande och utveckling
far direkt paverkan pa den omsorg som ges till brukarna. Aldreomsorgen vixer,

som ett resultat av demografiska forindringar, samtidigt som en stor del av de
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anstillda pensioneras (SKR, 2020). Detta innebdr att manga nya dven fortsittnings-
vis kommer behdva introduceras och lira sig arbetet fran grunden. For att ha
mojlighet att anpassa omsorgen till individen krdvs kunskaper och férmagor som
enligt vara intervjupersoner ofta tar aratal att ldra sig. Studiens resultat indikerade
att mentorskap kan fa stor effekt for kvalitetsutvecklingen av omsorgen.

Metodbegrinsningar

Studiens begrinsningar ror framforallt att det var fa unga och oerfarna (adepter)
som ville delta i savil den kvalitativa som kvantitativa datainsamlingen. Fragan
om deltagande i mentorskap i enkitstudien ar ocksa begrinsad genom svarigheten
att urskilja mellan deltagande som mentor eller adepter. Enkitstudien ir en
delstudie i ett storre projekt om underskoterskor som arbetat i dldreomsorgen i
minst fem ar och ddrmed tolkar vi att svaren avser frimst mentorer. Det var ocksa
manga som avbojde deltagande i enkitstudien, vilket avspeglar svarsfrekvensen i
andra enkitstudier. En annan metodbegrinsning var studiens tvirsnittsskaraktir
vilket innebir att det inte gar att dra slutsatser om kausala samband. Till enkitstudiens
fortjanster kan riknas det slumpmaissiga urvalet av informanter, med manga

svarande fran hela Sverige.
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ABSTRACT

The study contributes to knowledge about mentoring programs in elderly care:
its prevalence, forms, and significance for employees’ perception of basic needs
at work, job satisfaction, commitment. The study used a mixed method app-
roach with survey data and qualitative interviews analyzed in parallel. The results
showed that mentoring programs occurred in less developed forms and involved
about one in five employees, especially those working full-time or working in
organizations with age inclusive climate and group autonomy. There was no
difference between home-based care and residential care. Those who participated
in mentoring programs rated higher levels of job satisfaction and commitment,
as well as opportunities for providing good care. The case study showed limited
time and relational continuity for mentoring even in the described case where
mentoring was prioritized.

Keywords: Social care for older adults, mentorship, job-satisfaction, staff turnover.
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