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Inledning

| den har rapporten redovisas utvarderingen av programmet avancerat mentorskap till
sjukskoterskor i allmantjanstgoring (AMRA). Rapporten inleds med att beskriva bakgrunden
till att AMRA-programmet utvecklades och programmets upplagg. Darefter féljer rapportens
disposition.

Bakgrund

En av kommunala halso - och sjukvardsorganisationens stora utmaningar ar och kommer att
vara kompetensférsorjningen av personal inom aldreomsorgen och den kommunala halso-
och sjukvarden utifran den demografiska utmaning som vantar med en aldrande befolkning.
| Link6ping har utmaningen praglats av svarigheter att rekrytera framst sjukskoterskor vilket
gjort att beroendet av bemanningsskoterskor varit stort. For att tillgodose kompetensbehovet
av sjukskoterskor ar en av de atgarder som beslutats att tillskapa ett introduktionsprogram
for legitimerade nyutexaminerade sjukskoterskor, alternativt sjukskéterskor med kortare eller
langre yrkeserfarenhet som vill byta inriktning. Detta for att de efter genomganget program
ska vara battre rustade for ett sjukskoterskeuppdrag inom den kommunala halso- och
sjukvarden. Arbetet som sjukskdterska inom den kommunala halso- och sjukvarden staller
sarskilda krav pa erfarenhet och kompetens. Uppdraget handlar om ett avancerat uppdrag
dar sjukskoterskorna sjalvstandigt behdver hantera patientarenden med bedémningar och
beslut av atgarder. Malet med satsningen ar att héja andelen tillsvidareanstallda
sjukskoterskor inom Leanlink och darigenom bidra till hogre kvalitet pa den kommunala
halso- och sjukvarden med battre kontinuitet for patienterna.

Denna satsning kan ocksa ses som en del i omstallningen till Nara Vard dar personcentrerad
vard ar en av karnkomponenterna saval som samverkan och digitalisering. Personcentrerad
vard handlar om att medborgarna ska fa vard som ar av god kvalitet nara. Det innebar att
kommunen behdver stalla om sina verksamheter och hitta alternativa satt att rekrytera och
behalla personal for att kunna tillgodose behovet av nara vard. Det har dver tid och aven i
utredningen kring en ny sociallagstiftning tydligt pekat i riktningen att kommunerna sjalva
behdver bli kunskapsproducenter. Det inbegriper att kunskapen behoéver anvandas till att
utveckla kommunens verksamheter for att matcha de behov som medborgarna i kommunen
har och for att se om de insatser som genomfdérs ger de effekter som avsetts. Det ar darmed
angelaget att utvardera de satsningar som gors for att se om de leder till 6nskvarda
férandringar bade pa kort och lang sikt. Mot bakgrund av ovanstaende fattades beslut om att
genomfora foreliggande utvardering av denna satsning pa sjukskoéterskor i form av
avancerat mentorskap till sjukskoterskor i allmantjanstgéring (AMRA).

En beskrivning av AMRA-programmet

AMRA, bestar av 15 platser och stracker sig éver 10 manader. Programmet bestar av en
kombination av kompetensutveckling, en mentor och allmantjanstgoéring (auskultera,
hospitera) pa fyra olika verksamheter med stdéd av handledare pa varje arbetsplats samt
testa pa jourarbete, se bilaga 1. AMRA-skoterskan har ungefar 1 utbildningsdag i manaden
dar antingen externa forelasare bjuds in alternativt att nagon av de anstallda som har
relevant kompetens haller i utbildningsdagar. Varje deltagare far en mentor som ar en
sjukskoterska som jobbat som sjukskéterska i kommunen som finns med dem under hela



programmet. Syftet med att ge AMRA deltagarna en mentor ar att de har nagon som de kan
atervanda till eftersom de kommer ha olika handledare ute i de olika verksamheterna.
Tanken ar att AMRA-skéterskan och mentor ska traffas regelbundet under AMRA-
programmet och ett forslag pa upplagg ar att ses 1 gang/manaden. Under AMRA-
programmet ingar att vara pa fyra olika verksamheter for att fa inblick i hur arbetet som
sjukskoterska kan skilja sig at beroende pa vilken verksamhet arbetet utfors i. | varje
verksamhet far AMRA-skoterskorna en handledare som de ska folja och som kan stétta och
hjalpa dem i den praktiska vardagen. | upplagget ingar aven natverkstraffar vilket ar ett
tillfalle for AMRA-skoterskor och mentorer att bade traffas gemensamt alla tillsammans och
var for sig, det vill siga AMRA-skéterskorna i en grupp och mentorerna i en grupp for att
utbyta erfarenheter. Det finns ocksa mojlighet att skraddarsy programmet efter individuella
Onskemal och erfarenheter. Upplagget innebar aven att de som antagits till AMRA anstalls
utdver ordinarie bemanning vilket innebar att de inte ska ha ett eget uttalat patientansvar
under tiden de ingar i AMRA-programmet.

Rapportens disposition

Rapporten ar disponerad pa foljande satt: Inledningsvis beskrivs studiens syfte,
fragestallningar och genomférande. Darefter presenteras resultatet av de
fokusgruppsintervjuer som genomférts med mentorer och AMRA-skéterskor. En intervju
genomfdrdes vid AMRA-programmets start, den andra efter halva tiden och de sista
intervjuerna genomférdes i AMRA-programmets slutskede. Rapporten avslutas med ett
avsnitt dar studiens slutsatser summeras tillsammans med utvecklingsidéer av AMRA
programmet men aven organisatoriska mojligheter och utvecklingsbehov som framkommit i
intervjuerna.

Beskrivning av studien

Syfte

Utvarderingens syfte ar att bidra med kunskap om programmet AMRA bidrar till att attrahera
sjukskoterskor till den kommunala halso- och sjukvarden. Vidare ar syftet att undersdka om
det ger deltagarna den kunskap de behdver for att kunna ta sig an uppdraget som
sjukskoterska inom den kommunala héalso- och sjukvarden och om programmet bidrar till att
sjukskoterskorna fortsatter sin anstéllning hos kommunen.

Uppféljningens fragestallningar

e Hur upplever sjukskodterskorna och deras mentorer och handledare programmets
innehall, organisering och upplagg?

e Pa vilket satt uppfattar sjukskoterskorna och deras mentorer och handledare att
utbildningen bidragit till kompetensutveckling for att klara uppdraget som
sjukskoterska inom den kommunala hélso-och sjukvarden?

Hur kan AMRA programmet utvecklas?
Hur ser sjukskoterskorna pa programmets betydelse for framtida karriarvagar och
karriarval bade for egen del och fér andras?



Avgransning

Uppféljningen kommer inte att ge svar pa vilka effekter satsningen pa
introduktionsutbildningen ger pa lang sikt, det vill siga om de sjukskoterskor som far
mojlighet att ga programmet kommer att stanna kvar 6ver tid da designen ar begransad till
enbart det forsta aret. For att kunna svara pa vilka effekter utbildningssatsningen ger pa lang
sikt behdver personalomsattningen féljas dver tid for att kunna séga nagot om satsningen
ger det resultat som avses, det vill sdga att de sjukskdterskor som anstélls och deltar i
programmet AMRA stannar kvar i yrket och hos arbetsgivaren.

Studiens genomfoérande

Malgruppen for utvarderingen har forst och framst varit de sjukskoterskor som antogs till
programmet men aven deras mentorer och handledare ute i praktiken. Da det var en relativt
liten grupp, 11 personer, som antogs till utbildningen méjliggjorde det en totalundersokning
for att pa sa satt kunna fanga alla méjliga aspekter bade hos de som deltagit i programmet
och hos de som skulle vara mentorer och handledare. Om mentorerna och handledarna inte
ges forutsattningar i sitt praktiska arbete att utgora det stdd som ar tankt sa kan det paverka
hur deltagarna upplever bade utbildningen i stort och hur de uppfattar uppdraget. Det ar
darfor av vikt att inkludera bada dessa grupper i utvarderingen. Den undersékningsmetod
som valts for att samla in material till utvarderingen ar fokusgruppsintervjuer.
Utgangspunkten var att intervjua bade deltagare i AMRA-programmet, deras mentorer och
deras handledare. | férsta intervjuomgangen blev det tydligt att handledarna inte var en
mojlig malgrupp for studien. Detta dels utifran arbetssituationen for sjukskoterskor och att
det var svart att fa ihop tid for intervju. Flera av de som haft rollen som handledare har ocksa
varit mentorer. Ett forsok gjordes att samla in handledarnas perspektiv i form av en
enkatundersokning istallet for en intervju for att underlatta deltagandet. Enkaten skickades ut
till de som enbart varit handledare da de som haft dubbla roller haft mdjlighet att uttrycka
sina tankar och erfarenheter i intervjuerna de deltagit i utifran rollen som mentor. Enkaten
skickades ut till sex identifierade handledare. Det inkom tva svar trots tva paminnelser och
en av de tva uppgav att den inte varit handledare. Det betyder att enbart en person som
svarat pa enkaten har varit handledare till en deltagare i AMRA varvid det inte gatt att gora
nagon djupare analys av det materialet. Ett férsok gjordes ocksa att samla handledarna for
ett digitalt informationstillfalle om AMRA-programmet och rollen som handledare i samband
med att enkaten skickades ut i november 2022. Ingen av de inbjudna dok upp vid tillfallet.

Fokusgruppsintervjuer har genomférts med deltagare och mentorer vid tre tillfallen, oktober
2022, januari 2023 och maj 2023, under de 10 manader som AMRA-programmet pagatt.
Formen for intervjun var en fokusgruppsintervju vilket ar en typ av gruppintervju som bygger
pa dialog och delaktighet. | intervjuerna har 1-4 personer deltagit. Intervjuaren har innehaft
rollen som samtalsledare utifran en semistrukturerad intervjuguide med teman, se bilaga 2.
Intervjuguiden har utgatt fran féljande teman: innehall upplagg, och organisering av
programmet, anvants med vissa mindre modifieringar efterhand som att en fraga lades till
vid andra intervjun som handlade om hur projektledningen tagit till sig av feedback som
framkommit och om deltagarna kant att de kunnat framféra sina asikter. Fragan kring
upplagg och organisering av AMRA-programmet omformulerades aven till en
skattningsfraga vid det sista intervjutillfallet. Intervjuerna skedde digitalt via google meet med
undantag fran tva intervjuer med deltagare som skedde fysiskt utifran dnskemal om att



intervjun skulle vara fysisk. Intervjuerna varade fran 15 minuter till 50 minuter. Intervjuerna
har spelats in och darefter transkriberats i sin helhet. Ljud eller videofilerna har darefter
raderats. For att se hur manga som intervjuats i respektive intervjuomgang se tabellen
nedan. Det totala antalet mojliga respondenter visas inom parentes.

Antal Antal Mentorer Antal Totalt antal

deltagare intervjuer intervjuer | intervjuer
Datainsamling 1 | 7+2 som 3 8 3 6

svarat

skriftligt (11)

Datainsamling 2 | 5 (7) 2 6 3 5
Datainsamling 3 | 2+1 som 2 3 2 4
svarat

skriftligt (4)

Aterkoppling 3 (6) 1+2 som 2
fran de som svarat
hoppat av skriftligt

Tabell 1, Overblick 6ver datainsamlingen

Vid den andra datainsamlingen i januari 2023 var det 7 mdjliga deltagare kvar i projektet
som kunde intervjuas. Vid den sista datainsamlingen var det endast 4 mojliga deltagare kvar
i programmet som kunde intervjuas. Da det under varen 2023 var flera deltagare som
hoppat av programmet beslutades att de skulle tillfragas om att dela med sig av anledningen
till avhoppet for att ta reda pa om det fanns nagot i programmet som kunde ha gjorts
annorlunda for att de skulle ha stannat. Ett sms om forfrdgan om att delta skickades till sex
av de som hoppat av programmet. Av de sex var det tre som kunde tanka sig att bidra med
sina tankar. En av de avhoppade gav svar via sms, en via mail och med den tredje
deltagaren skedde en kortare intervju via telefon i slutet av april 2023.

Aterkoppling av resultat

Designen for utvarderingen har praglats av en interaktiv ansats vilket inneburit att ingadende
parter involverats pa ett aktivt satt genom en interaktiv design dar problem/fragestallningar,
datainsamling, analys och tillampning/spridning av resultatet genomférs i en gemensam
process samtidigt som det finns en tydlig rollférdelning mellan FoU centrum och ingaende
parter. En aterkoppling har skett efter varje intervjuomgang till de som medverkat i studien
samt projektledningen av AMRA programmet. FoU Centrum har dartill deltagit regelbundet,
med nagot undantag, pa projektmdten ungefar en gang i manaden. Detta for att mojliggora
ett standigt utvecklingsarbete av programmet i de delar som varit méjliga att paverka under
tiden som programmet pagar samt bidra i utformningen av nasta AMRA program.



Resultat

Foljande kapitel inleds med en kortare presentation av deltagarna i AMRA-programmet och
foljs darefter av en redovisning av resultatet fran genomférda intervjuer. Resultatet fran
intervjuerna foljer i stort sett den tematik som finns i den semistrukturerade intervjuguiden
som anvandes vid intervjuerna. | nagra intervjuer framkom aven ytterligare teman och de har
da lagts till under egna rubriker. Intervjuerna handlar om hur sjukskéterskorna i AMRA och
deras mentorer upplevt programmets organisering, upplagg och férutsattningar, vilka
utvecklingsomraden som de identifierat i AMRA samt stédet fran mentor och handledare.

Presentation av deltagarna som antogs till AMRA-programmet

Har foljer en dvergripande presentation av deltagarna som antogs till AMRA-programmet
hésten 2022. Presentationen ger inte ansprak pa att vara en totalredovisning av deltagarna
var och en utan bygger pa information som framkommit vid uppstarten av programmet och
genomférda intervjuer. Totalt antogs 11 sjukskéterskor till AMRA-programmet hdsten 2022.
Samtliga antagna var kvinnor. Fyra av dem var redan anstallda inom organisationen och fick
mojlighet av arbetsgivaren att delta i programmet da de var relativt nya. En av dessa fyra var
anstalld utifran premisserna att vara anstalld utdver och den personen var aven ny i yrket
medan de andra varken var anstallda utover eller helt nya i yrket. Av de 11 som antogs till
programmet hade en av dem lang erfarenhet av att arbeta som specialistsjukskoterska hos
regionen. Ytterligare tre hade viss erfarenhet av att arbeta som sjukskdterska med regionen
som arbetsgivare. Tva av de 11 som antogs hade viss erfarenhet att arbeta som
sjukskoterska men hade inte arbetat som sjukskdterska under nagra eller manga ar och sag
det som en mdjlighet att aterintroduceras till yrket.

Datainsamling 1

| detta avsnitt redovisas en sammanstallning av vad som framkom i de inledande
intervjuerna som genomférdes under hdsten 2022 med AMRA skoéterskor och mentorer.

Deltagarnas uppfattningar om AMRA-programmet

Forvantningar

De férvantningar som framférdes fran deltagarna var att AMRA-programmet skulle ge
generell kunskap om arbetet som sjukskoterska i kommunen. Andra férvantningar som
fordes fram var att AMRA skulle ge dem forutsattningar att utvecklas i rollen som
sjukskoterska och trana pa saker som de kande sig osakra pa. Sahar beskriver en av
deltagarna sina forvantningar:

Jag hoppas att jag ska kdnna mig mer kladd och mer redo, att jag har fatt
trana pa de saker som jag kanner mig osaker pa och att jag ska fa lite liksom
utvidga natverket litegrann, att se fler av kommunens verksamheter ser jag
ocksa fram emot. (AMRA-skoéterska)

Andra aspekter som fordes fram var att deltagarna genom AMRA-programmet skulle tillatas
fa vara nya, fa utbildningar som behovs for att klara arbetsuppgifterna samt strategier for hur



de ska ta reda pa saker. Tre av deltagarna uppgav att de inte trodde att AMRA-programmet
skulle kunna férbereda dem pa allt i arbetet.

Upplagg, organisering och forutsattningar

Den gemensamma uppfattningen fran samtliga deltagare ar att AMRA- programmet har ett
tilltalande upplagg med arbete ute i olika verksamheter i kombination med att fa en mentor
och gemensamma utbildningsdagar. De generdsa forutsattningar som programmet innebar
dar deltagarna ar anstallda utéver ordinarie bemanning under 10 manader ar en del som
upplevs av samtliga deltagare som en stor méjlighet. Det bidrar ocksa till goda
forutsattningar att fa vara ny. Vidare upplevde deltagarna att ledningen var engagerad och
tydligt visar med AMRA-programmet att de vill satsa pa sjukskéterskor vilket deltagarna
upplever som positivt. Ytterligare en del som upplevs vara positiv ar méjligheten till
individanpassning vilket en av deltagarna beskriver sa har:

Jag héller med om det, att det verkar vara individanpassat. Det tycker jag
ocksa var Over forvantan. Jag tankte att det kanske bara var anpassat efter
nyutexad sjukskdterska men jag tycker att jag som jobbat ett tag och har olika
erfarenheter och historia, och det ar positivt. (AMRA-skoterska)

| det stora hela uppger deltagarna att de fatt den information som de behévde innan start.
Det hade varit dnskvart om informationen som kom pa kick off dagen hade gatt ut innan
start. Samtliga uppger att de &r medvetna om att det ar ett projekt och det ar férsta gangen
vilket gor att det finns en forstaelse for att allt inte ar klart utan att det utvecklas under tiden.
Lite mer framforhallning och tydlighet kring sjalva upplagget hade anda varit 6nskvart.

En av fragorna var om deltagarna sag nagra farhagor med AMRA-programmet. De farhagor
som framfordes i intervjuerna var att de skulle f& en handledare eller en mentor som
egentligen inte vill ha uppdraget och att uppdraget darfér kdnns som en belastning vilket
avspeglar sig i bemétandet av AMRA-skoéterskan. Tva deltagare framforde att de hade en
farhaga over att de gar programmet och sedan inte vill jobba i kommunen. En annan
deltagare framforde att det kravs mycket kunskap for att kunna arbeta sjalvstandigt och att
tiden i programmet inte skulle racka for att hinna med allting. | intervjumaterialet framkom
aven att AMRA-programmet ocksa kan bidra till ett utvecklingsarbete vilket beskrivs av en
deltagare sa har:

Nu har ju vi en diskussion som pagar hela tiden, sahar att vi behdver ett sant
har dokument for att veta det har, vi behover hitta det har materialet sa att vi
kan ta reda pa hur vi ska l6sa den har situationen, att det blir liksom ett enda
stort forbattringsarbete har pa nagot vis, jag tror att organisationen kommer
tjana otroligt mycket pa att fa in nya frascha 6gon som har lite utrymme och tid
att liksom reflektera éver de har sakerna som man bara blir inkérd i annars
och sa blir det som det alltid har varit. (AMRA-skoterska)

Ytterligare ett tema som framkom i intervjuerna var att den nya rollen som AMRA-skoterska skapade
ett dilemma. Dilemmat beskrivs handla om att det uppstatt otydligheter gentemot annan personal vad
en AMRA-skéterska ar for nagot och vilket ansvar det innebar i praktiken dvs att vara AMRA-
skoterska och samtidigt legitimerad sjukskoterska.



Att ha en mentor

Samtliga deltagare i AMRA-programmet uttryckte att de sag positivt pa att fa en mentor. De
foérvantningarna som férdes fram pa mentorskapet var att mentorn skulle vara en férebild, nagon att
atervanda till och en mojlighet till bade professionell och personlig utveckling.

Handledare ute pa arbetsplatsen

Deltagarna uppger att deras forvantningar pa handledaren pa arbetsplatsen ar att
handledaren delar med sig av sina erfarenheter och tillkortakommanden. Det handlar om ett
samspel dar bada har ett ansvar att se och lara av varandra. Vidare framfér deltagarna att
det ar viktigt att handledaren ar féljsam och pressar lite lagom och stammer av sa att det blir
pa ratt niva. Nar den forsta intervjun agde rum hade nagra av deltagarna bdrjat pa en
arbetsplats medan nagra inte hade bdrjat och darfér hade svart att delge nagra erfarenheter
av handledaren och handledarskapet ute pa arbetsplatsen. De som hade erfarenhet av att
ha en handledare uttryckte att de hittills hade positiva erfarenheter av sina handledare. En
utmaning som en deltagare tog upp var att det ibland kunde vara svart att fa till tid att
reflektera tillsammans men att det ofta kunde I6sas genom att anvanda tid mellan besok till
att prata igenom arbetet.

Utvecklingsomraden

De utvecklingsomraden som framkom i intervjuerna med deltagare i AMRA-programmet var
féljande:

® Tydligare information om upplagg och planering for placeringar i verksamhet

® Nar en bra férelasare bjuds in borde arbetsgivaren se till att fylla salen och bjuda in
utanfér AMRA

Det framkom aven att det fanns ett utvecklingsbehov i hela organisationen kring arbetet da
sarskilt en deltagare framférde att organisationen upplevs rorig, dubbeldokumentation,
rutiner som inte upplevs funktionella och rutinerna som inte foljs. Ett annat
utvecklingsomrade som kom upp var att alla sjukskoterskor borde fa mer
kompetensutveckling generellt och inte bara de som deltar i AMRA-programmet.

Mentorernas uppfattningar om AMRA-programmet

Upplagg, organisering och forutsattningar

Mentorerna uppger samstammigt att de upplever att det ar ett bra upplagg med de tre olika
delarna att arbeta ute i olika verksamheter, att f& en mentor och gemensamma
utbildningsdagar. De uppger vidare att det har ar nagot som de upplevt har saknats i
organisationen. Nar de bdrjade som nya var det en kort introduktion och sallan blev
introduktionen som det utlovats da det hande saker under tiden. Flera uppger att det var
traumatiskt att bérja arbeta inom kommunen med en kansla av att vara ensam/6vergiven
och bara férvantas I0sa situationen. Flera av mentorerna har varit engagerade i
projektgruppen som utformat AMRA-programmet. En av mentorerna beskriver det sahar: “vi
som en gang har borjat och inte fatt det har, vi har fatt beratta vad som saknas och sa har
man gjort det till utbildningsdagar sa det blir ju skraddarsytt efter vad en kommunskoterska
behdver kunna”. Vidare uppger mentorerna att det ar tydligt att det genom AMRA satsas pa



sjukskoterskor och att det ar mer férankrat i hela organisationen vilket ger battre
forutsattningar jamfoért med tidigare forsok till liknande satsningar.

En av mentorerna framférde sarskilt att AMRA-programmet ser bra ut i teorin och att det
kritiska momentet ar att fa det att fungera i praktiken. Att AMRA-skoterskorna ar anstallda
utdver upplevs ocksa vara en viktig forutsattning for att fa maojlighet att vara ny. Utifran deras
perspektiv innebar AMRA-programmet att nagra av dem fatt andra roller och uppdrag som
de inte haft tidigare da den kunskap som finns inom organisationen ska anvandas och
férmedlas vidare. Det innebar i praktiken att de vid sidan av sitt uppdrag som sjukskoterskor
ocksa bidrar med sin kunskap pa de utbildningsdagarna som ar en del av AMRA-
programmet, har engagerat sig som mentorer och/eller handledare samt att vissa av dem
varit med i projektgruppen for AMRA. Flera av mentorerna framfér att det inneburit att de
behdver hantera flera roller och uppdrag samtidigt som de ska utféra sitt vanliga arbete.

De farhagor som mentorerna framférde handlade om att de sag en risk att deltagarna far se
mycket negativt och pa sa satt blir avskrackta och inte vill stanna. En annan farhaga som
framférdes var att programmet inleddes med bristande information och att det skulle fortsatta
pa samma satt. Ytterligare en farhaga som framférdes var att de och organisationen inte
skulle orka i langden da satsningen pa AMRA-programmet kraver nagot av alla som deltar
och det behover bli en struktur som ar hallbar i langden.

Att vara mentor

Alla mentorer uttryckte samstammigt att de sag positivt pa att anta rollen som mentor och
samtliga mentorer har sjalva anmalt intresse for att ta pa sig uppdraget som mentor. Flera
uppger att de upplever att det fattats i organisationen tidigare och att de garna vill dela med
sig av sina erfarenheter och finnas for nagon over tid. Vidare sag de pa uppdraget som
mentor som en personlig utmaning och mojlighet till egen utveckling. Att vara mentor innebar
dartill en positiv mojlighet for dem sjalva att inga i ett natverk av mentorer da de séllan ses i
vardagen annars. En viktig férutsattning for att forsta uppdraget och rollen var mentorsdagen
dar en extern forelasare bjods in och berattade om rollen som mentor samt att de fick en bok
om mentorskap.

Utvecklingsomraden

De utvecklingsomraden som framkommer fran mentorerna ar féljande:

Mentorsdagen borde varit annu tidigare

AMRA behdver bli ett tydligare koncept bade i organisationen bland medarbetare och
utanfor

Tydligare information om upplagg och planering kring placeringarna i verksamhet
Téanka till mer kring vad som ar en lamplig forsta placering

Tanka till kring vem som tilldelas uppdraget som handledare

Samtliga AMRA-skdterskor som antas till programmet behdver bdrja samtidigt da det
blir rorigt annars

Bieffekter av AMRA

Under intervjuerna med bade mentorerna och deltagarna framkom saker som kategoriseras
som bieffekter av AMRA-programmet och som egentligen inte var en del av syftet med



programmet men som anda kan vara varda att lyfta upp da det visar pa att AMRA
programmet inte enbart bidrar till nagot for de som direkt deltar utan aven verkar ha positiv
inverkan pa hela organisationen. En del som framkom var att AMRA genom sitt upplégg och
sin involvering av medarbetare bidrog till att skapa natverk av sjukskoéterskor pa flera olika
satt bade for de nya medarbetarna och fér de som arbetat langre och som engagerat sig i
utformningen av programmet och/eller som mentorer. Det har inneburit att sjukskoterskorna
traffats mer an vad de skulle géra annars.

De kommer snabbt in i vilka vi ar, vi ar ju ganska manga mentorer och de far
se forsta gangen jag sag nagon annan var ju nar det var liksom APT da nagon
gang och da har man ju ingen kansla for vem det ar sa utan bara att det ar
massa manniskor att har far de ett annat sammanhang, sa att jag tror att de
far mycket storre forutsattningar att klara uppdraget och att vilja vara i den har
organisationen tror jag faktiskt. (mentor)

En annan aspekt som bade mentorer och deltagare namnt ar att AMRA kan bidra till ett
forbattringsarbete i hela organisationen dar AMRA skéterskorna staller fragor som gor att
utvecklingsomraden tydliggdrs eller saker som skulle behdva skrivas ned for att det ska vara
tydligt vad som galler. Genom AMRA sa har bade mentorer och deltagare blivit
uppmarksammade pa vilka olika roller och uppdrag som finns vilket kan leda till att det blir
ett tydliggérande av roller och uppdrag nar det kommer upp vilka olika som finns och vad de
innebar i praktiken. En av mentorerna tar som exempel att det har med att vara handledare
for studenter och aven AMRA-sjukskoterskor och vad det innebar ar nagot som aldrig
diskuterats tidigare. Det har funnits en oskriven férvantan kring att det &r nagot som en
sjukskoterska bara kan och att det ar en del av jobbet. Under AMRA-programmet ar
handledning nagot som diskuterats och det har funnits utrymme att reflektera kring vad
rollen som handledare respektive mentor innebar och vad som skiljer respektive liknar
varandra i de olika uppdragen.

Datainsamling 2

| detta avsnitt redovisas vad som framkommit i intervju nummer tva som genomférdes i
januari 2023 med bade deltagare och mentorer.

Deltagarnas uppfattningar om AMRA-programmet

Upplagg, organisering och forutsattningar

Samtliga deltagare uttrycker att det fortsatt upplevs vara ett bra upplagg med de olika
delarna, utbildningsdagar, mentorskap, mdjligheten att vara pa olika verksamheter. Det
upplevs ocksa mojligt att géra individuella anpassningar. En av deltagarna beskriver att hon
efter samtal med chefen kommit éverens om att inte byta till fler arbetsplatser utan far
stanna kvar pa den nuvarande resterande tid av programmet. En av deltagarna var redan
anstalld nar AMRA-programmet startade och har darfor inte varit anstalld utéver utan har
haft patientansvar for egna patienter. Det har gjort att hon inte kunnat delta i alla
utbildningsdagar da hon inte kunnat Iamna sin arbetsplats. Vad géller langden pa
programmet finns det olika asikter kring om 10 manader ar for lang tid, for kort tid eller
lagom.



| intervjuerna framkommer att deltagarna arbetar utifran olika villkor. En av deltagarna har
under hela programmet arbetat raka veckor medan en annan féljt sin handledares schema.
Nagra har arbetat jourpass medan en inte gjort det. Att det varit olika ar saledes tydligt,
daremot ar anledningen till att det ar olika ar inte tydligt. Deltagarna vet inte om de olika
villkoren beror pa individuella anpassningar da det inte varit tydligt hur de ska géra utan de
har fatt olika information om vad som galler. Deltagarna efterfragar samstammigt mer
struktur och férutsagbarhet kring placeringarna och hur de ska arbeta. En av deltagarna
berattar att arbetsplatsen inte visste att hon skulle komma och det fanns inte heller nagon
utsedd handledare. Tre av deltagarna efterfragar en person som ar ansvarig for programmet
och som haller i helheten for att det ska vara tydligt och finnas nadgon som har éverblick och
ett tydligt ansvar. Nagra av deltagarna uttrycker ocksa att de dnskat mer uppf6ljning fran
chef kring hur det fungerar. Samma personer upplever att chefen sjalv uttrycker att det bara
ar att hora av sig samtidigt som de ser att chefen har mycket att géra och darfér drar sig for
att ta kontakt da de inte vill stora i onédan.

Att ha en mentor

Alla fem deltagare uttryckte att de uppskattat att ha en mentor. Sa har uttryckte tva av
deltagarna hur det varit att ha en mentor:

Jag har traffat min mentor regelbundet och det har verkligen varit suverant, jag
tankte ocksa att jag inte behoévt sa mycket men det har verkligen gett sa
mycket att ses och man har fatt chans att fa reflektera, riktigt, riktigt bra.
(AMRA-skoterska)

Ja, jag kanner att jag kan prata om vad som helst sen har jag en mentor som
vi skulle nog kunna prata hur mycket som helst tror jag sa har personligt kan vi
ocksa prata, men det ar ju bra, vi har kanske inte haft sa strukturerade samtal
fran borjan men, alltsa jag har ocksa haft lite svart, jaha vad ska vi prata om
liksom. (AMRA-skoterska)

| intervjuerna framkommer att fa till att ses har ibland varit en utmaning utifran olika
scheman, sjukdom och ledigheter. Det har gjort att de kanske inte alltid kunnat ses sa
regelbundet som det var tankt. Om det varit nagot sa uttrycker deltagarna att det varit skont
att ha en mentor som de kunnat vanda sig till vid behov.

Handledare ute pa arbetsplatsen

| stort upplever samtliga deltagare att de haft gott stdd av de handledare de fatt ute pa olika
arbetsplatser. Tva av deltagarna beskriver sina upplevelser av att ha en handledare ute pa
arbetsplatsen sa har:

Jag har liksom kunnat séga att har star jag och det har vill jag tréna pa och
det har kanner jag att jag kan och da har de lyssnat pa det. Det ar inte alltid
de, sarskilt nu pa min nuvarande placering, da hade min handledare inte
fatt s& mycket information om projektet. Hon visste typ bara vad det hette
och da sa hon att du far forklara foér mig, vad ar tanken och upplagget, och
sa forklarade jag och sa jobbar vi efter det. Sa det har funkat jattebra sa
man har ett ansvar att sjalv forma sin AMRA tid. (AMRA-skéterska)



Jag har upplevt stdd fran handledare och de jag har haft nu de har varit
bada tva valdigt stéttande och omhandertagande. (AMRA-skoéterska)

Tva av deltagarna har haft bade goda och mindre goda erfarenheter av handledare. De
mindre goda erfarenheterna har handlat om att arbetsplatsen inte var forberedd pa att de
skulle komma och att det varit ovisst vem som hade uppdraget som handledare.

Utvecklingsomraden

De utvecklingsomraden som kom fram fran deltagarna var féljande:

Utbildningsdag kring lagar och juridik exempelvis Lex Maria och Lex Sarah
Involvera de som gatt AMRA nu i nasta AMRA omgang

Fortsatta med natverkstraffar nar AMRA tiden ar slut pa nagot satt

Boka en staende reflektionstid for AMRA, digitalt, i schemat

Vara kvar lite langre pa forsta placeringen da allt ar nytt och sedan kortare
placeringar darefter.

e Anvanda sig av peer-learning att tvd AMRA ssk gar tillsammans, nya tillsammans

e Utbildningsdag i borjan om att arbeta i kommunen, olika ansvarsomraden utifran
olika typer av verksamheter.

Under denna datainsamlingsperiod stélldes aven fragan kring hur deltagarna uppfattat att
projektledningen tagit till sig av utvecklingsomraden och om de upplevt att det finns méjlighet
att framfora asikter och tankar bade negativa och positiva. Samtliga deltagare upplever att
det som férmedlas ar att det ar valkommet med feedback och att utvarderingarna som gjorts
under tiden ar viktiga. Vidare ar upplevelsen att de ar tillmétesgaende och vill veta for att
kunna férandra framat. Deltagarna uppger att de ar medvetna om att en del saker inte har
varit mojligt att &ndra under tiden som programmet pagar.

Mentorernas uppfattningar om AMRA-programmet

Upplagg, organisering och forutsattningar

Alla mentorer uppger fortsatt att de tycker att AMRA-programmets upplagg med de olika
delarna utbildningsdagar, mentor, allmantjanstgéring pa flera olika arbetsplatser med en
handledare som stdd och att vara anstalld utdver ger goda forutsattningar for en bra
introduktion. En mentor lyfter det positiva med att deltagarna i AMRA ar pa olika
arbetsplatser: “de har bytena har vackt fragor om uppdraget, vad har man fér uppdrag om
man jobbar pa vardboende eller 6ppna vardformer hemsjukvard det ser olika ut olika
omfattning pa varat ansvar’ (mentor). Det gor att de som deltar far en storre dverblick éver
hur arbetet som sjukskoterska bade skiljer sig at och liknar varandra beroende pa vilken
verksamhet du arbetar i. Vad galler langden pa AMRA-programmet sa framkommer olika
asikter kring om 10 manader ar for lang tid eller inte.

Mentorerna har markt av att den nuvarande organiseringen av AMRA-programmet innebar
en annu hogre belastning pa enhetschefer som redan innan hade en anstrangd
arbetssituation. Da det inte finns nagon som vare sig tydligt ar utpekad att vara ansvarig for
den sammanhallna organiseringen av AMRA-programmet har det lett till
kommunikationsbrister och en otydlighet kring vem som har ansvar for vad. Det har ocksa



varit otydligt hur det sista blocket i AMRA ser ut vilket gor att mentorerna uppger att de vill se
mer struktur och forutsagbarhet samt en tydlighet kring deltagarnas placeringar pa olika
arbetsplatser. Det har inte heller kommunicerats nar nagon av deltagarna i AMRA hoppat av
utan det har de fatt fraga kring nar de hallit i utbildningsdagar eller andra aktiviteter. Tre
mentorer lyfter aterigen ocksa aspekten kring hur den egna arbetssituationen paverkas av
att de varit involverade i AMRA-programmet. "Det har ju varit uttalat att vi ska anvdnda intern
kunskap om vi har den men det kommer ocksa att krdva nagot av ndgon som &r intern”
(mentor). De far planera sitt arbete och géra samma jobb fast kanske innan eller efter.

Att vara mentor

Alla mentorer uttrycker att de upplever att mentorskapet ar nagot positivt bade for deltagarna
och for dem sjalva. Sa har upplever en av mentorerna att det fungerat:

jag tycker att for mig har det funkat hyfsat bra, vi har val inte lyckats ses 1
gang i manaden for vi har varit sjuka och sadar men vi har hittat varandra och
vi hors av nar det ar nagot, men alla ar ju olika. Det har man ju fatt hoéra att en
del har inget behov av en mentor medan nagon annan har valdigt stort behov,
och sedan nar det ar organisatoriska saker kan det vara svart for oss att |6sa
men vi finns ju dar anda och lyssnar. (mentor)

De utmaningar som mentorer upplevt kring mentorskapet ar att fa till tid att ses da de
inte blir ersatta i ordinarie verksamhet utan behdver géra samma arbete anda. Vidare
framférs att traffarna och med mentorn skulle varit mer obligatoriska och skett med ett
med ett visst intervall. Flera av mentorerna uppger att mentorsdagen med forelasning
var en bra introduktion. En av mentorerna uttrycker att hen onskat stod i att anpassa
mentorskapet till halso- och sjukvardskontexten. Tva mentorer ndmner ocksa att det
hade varit utvecklande att f4 nagon typ av handledning i mentorsrollen. Flera ndmner
ocksa att de saknar uppféljning fran chefen utifran uppdraget som mentor.

Utvecklingsomraden

De utvecklingsomraden som kom fram fran mentorerna var féljande:

Mer uppféljning fran chef bade nyanstallda och de som har mentorsuppdrag
Jourupplagg pa slutet dar alla deltagare har jour samtidigt och mentorerna finns
tillgangliga vid behov som stod.

Informera om AMRA annu mer till all personal fér att AMRA ska vara kant.

En person som ar ansvarig mer tydligt for AMRA och har ett helhetsansvar

Under denna datainsamlingsperiod stalldes aven fragan kring hur mentorerna uppfattat att
projektledningen tagit till sig av utvecklingsomraden och om de upplevt att det finns méjlighet
att framféra asikter och tankar bade negativa och positiva. Samtliga mentorer upplever att
det som férmedlas ar att det ar valkommet med synpunkter och férbattringsforslag. De
uppger att de ar medvetna om att en del saker inte har varit méjligt att andra under tiden
som programmet pagar medan andra saker har andrats utifran synpunkter som framkommit.
Mentorerna framfor att projektledningen kunnat vara annu tydligare kring vad som ar maéjligt
att andra nu och vad som inte kan &ndras nu utan far tas med till ndsta omgang.



Organisatoriska forutsattningar

Nedanstaende punkter ar sadant som framkommit i intervjuer med deltagare och som pekar
pa att det finns flera omraden dar det ar otydligt och som tyder pa att organisationen som
helhet har flera méjliga utvecklingsomraden.

e Arbetsmiljo, maste ha med telefonen pa lunchen?! Byte av schema med kort varsel,
utrustning, fysisk arbetsmiljd, materiell arbetsmiljo

e Olika kulturer pa olika arbetsplatser, vilken kultur/férhallningssatt vill organisationen
ha? Forhallningssatt; forebyggande kontra bli kontaktad nar nagot redan hant

e Chefernas arbetssituation, upplever att chefer inte hinner se och félja upp varje
anstalld
Konsekvenser av att anvanda hyrskoterskor,
Kvalité och langsiktighet i arbetet, ej punktinsatser
Tydligare skriftliga uppdragsbeskrivningar for arbetet som ssk inom olika
verksamheter

Datainsamling 3

| féljande avsnitt redovisas det som framkommit i intervju tre med bade mentorer och
deltagare vilka genomférdes i maj 2023.

Deltagarnas uppfattningar om AMRA-programmet

Upplagg, organisering och forutsattningar

| bérjan av de avslutande intervjuerna fick deltagarna skatta utbildningen pa en skala mellan
0 till 10 dar 0 ar att utbildningen inte kan férbereda mig for jobbet alls och dar 10 ar att
utbildningen gor att jag kdnner mig redo och trygg infor uppdraget som sjukskoterska. Det ar
inte sjalva siffran i sig som ar det vasentliga utan mer hur respondenterna motiverar hur det
kommer sig att de inte skalar sig hogre eller lagre. Tva av deltagarna skalar 8 och den andra
skalar 6 pa ovanstaende fraga. Argumenten for varfor deltagaren som skalar sig 8 inte
skalar lagre ar att AMRA-programmet gjort att deltagaren kanner sig otroligt kladd infor
uppdraget genom att man raknas som en utover och att det gett mojlighet till att I1ara sig de
saker som hon har kant sig oséker pa. AMRA har aven bidragit till ett natverk som bada
respondenterna uttrycker att de inte skulle haft annars om de bdrjat direkt med en vanlig
introduktion. Det som gor att respondenten inte skalar sig hogre an 8 ar att hon har
erfarenhet av att jobba som sjukskéterska och upplever att det tog lang tid innan hon fick
mojlighet att géra saker sjalv pa egen hand.

For att utvecklas behdver man ocksa ta steget och fa kéra sjalv och det har
kanske inte funnits den mojligheten upplever jag fér mig att nu vill jag géra
allt sjalv istallet for att nagon annan ska hjalpa till vid sidan, for det tror jag i
sin tur kan forlanga det har med att komma in i nagonting. (AMRA-
skoterska)

Den andra deltagaren som skalar 8 skalar inte lagre da hon inte kan komma pa nagot som
behdver utvecklas och for att hon redan var anstalld och hade jobbat en tid i kommunen
innan hon pabdérjade AMRA. Hon skalar inte hdgre da hon haft patientansvar, inte varit pa



olika verksamheter och haft svart att delta pa allt varfér hon betonar vikten av att deltagarna i
AMRA-programmet ar anstallda utover.

Deltagaren som skalat siffran 6 uppger att AMRA gjort att hon kanner sig ganska val
forberedd infér uppdraget da hon fatt trdna pa saker som hon inte gjort tidigare och trana pa
sadant som hon gjort tidigare men inte gjort pa lange. Anledningen till att hon inte skalar
hogre an 6 ar att handledarna inte fatt reda pa att hon skulle komma till arbetsplatsen vilket
gjort att det kants lite provisoriskt och att hon kadnner sig osaker infor jourarbete da hon
under hela AMRA perioden gatt “rakveckor” och bara jobbat tva jourpass an sa lange. Hon
har fatt fragan om det ar nagot hon kanner att hon saknar fran sin chef och uppger att det
gor att hon kanner sig lugnad av att de kommer géra upp en plan for att hon ska kanna sig
trygg med jouren.

Tva av deltagarna uttrycker samstammigt att upplagget med arbete ute pa olika
arbetsplatser med stdd av handledare, mentor och utbildningsdagar varit ett bra upplagg.
Bada deltagarna uttrycker att det skulle vara svart att fa med sig allt det de fatt med sig pa
en vanlig introduktion pa nagra veckor. Vidare uppger bada att det varit vardefullt att fa
mojligheten att vara pa olika typer av verksamheter eftersom de kunnat fa testa olika stallen
och kanna efter vad som skulle passa bast till att bérja med. Det har ocksa gett tankar kring
vilka verksamheter de kanske vill arbeta inom senare i yrkeslivet. Till det sista
utbildningstillfallet i programmet har deltagarna sjalva fatt énska innehall vilket bada
deltagarna upplever som positivt for att fanga upp det som de kanner att de saknat eller som
de har behov av att repetera.

Pa fragan om de skulle rekommendera andra uppger alla tre deltagare att de skulle
rekommendera andra att gd AMRA. Den ena poangterar att hon skulle sarskilt
rekommendera AMRA om du inte arbetat inom kommunen innan och om du ar ny i yrket
generellt. Vidare uttrycker bada deltagarna att de kadnner sig satsade pa och kanner sig
tacksamma over att ha fatt den har maéjligheten. En av respondenterna uttrycker i intervjun
“‘jag kan val saga att jag kdnner mig som en sjukskoterska igen och det var ju mitt mal for jag
kanner att jag hade kommit ifran yrket” (AMRA-skoterska). En av dem gor ocksa en
jamforelse mellan att arbeta som sjukskoéterska hos regionen jamfért med kommunen och
vilken skillnad hon upplever att det ar: “man ar sa detaljstyrd pa ett annat satt av andra
krafter pa US, har lagger jag upp min egen dag som jag vill, man far styra sjalv liksom”
(AMRA-skoterska). Den tredje deltagaren uttrycker att AMRA gjort att hon trivs battre pa sitt
jobb och innan hon fick erbjudande om AMRA-programmet var hon nara att sluta:

Nagon annan sa det sa bra: "Det finns ingen ande pa allt ansvar”, sa
kandes det verkligen innan AMRA! Saken ar att det faktiskt finns en ande
men det finns ingen dverskadlighet éver det hela nar man blir lAmnad helt
sjalv. Det tar tid att komma in i jobbet och férsta sitt uppdrag! Aven fast jag
fortfarande kan ha daliga dagar och kanna att allt ar vermaktigt och det ar
tusen saker att halla koll pa sa vet jag att jag inte ar ensam. Det finns
manga som kan och vill hjalpa mig. (AMRA-skoéterska)

En av deltagarna framférde aven att bade chefer och programansvarig varit valdigt tillatande
vad galler feedback och tydligt uppmuntrat till aterkoppling for att bade det som fungerar och
inte ska komma fram. Bada deltagarna uppger att de tycker att AMRA-programmet ar ett bra
program som ar vart att satsa pa.



Att ha en mentor

Samtliga deltagare uppger att de ar néjda med den mentor de haft och att de upplever att de
fatt stdd av sin mentor. De kénner att de kan vanda sig till sin mentor vid behov. En av
deltagarna onskar att det ar obligatoriskt att traffa sin mentor da hon sjalv valde bort detta att
ses regelbundet fast att hon nu i efterhand ser att hon kunde ha fatt mer stéd och hjalp av
sin mentor om de setts oftare och mer regelbundet.

Handledare ute pa arbetsplatsen

Det framkommer att upplevelsen av stdd fran handledaren ute pa de olika arbetsplatserna
har varierat. Det hade varit 6nskvart om AMRA-programmet varit mer férankrat och kant av
handledarna samt att de fatt veta i god tid att de skulle vara handledare.

Det ar inte jattekul att komma till ett stalle och sa visste ingen att man skulle vara
dar eller jag fick reda pa igar att du skulle komma men det kanns inte helt proffsigt
och handledaren ar ju anda den som man star narmast nar man ar darute
(AMRA-skoterska).

En annan aspekt som lyfts fram av en av respondenterna ar att handledarna skulle behdva
ha lite battre koll pa sin roll och att AMRA sjukskéterskorna behover fa testa att gora saker
mer sjalva och att handledaren finns som ett stéd vid behov.

Utvecklingsomraden

e Battre utslussning genom att inte vara tva hela tiden for att battre forberedas pa att
arbeta sjalvstandigt.

e Lyssna garna pa oss som genomgatt det har programmet om vi har idéer och
synpunkter infér nasta

e Fdrankra mer i hela organisationen generellt och specifikt till de som ska vara

handledare, exempelvis prata mer om AMRA pa stormoten.

Tatare avstamningar/uppféljningar med deltagare

Arbeta med att behalla personal

Mer struktur och tydlighet kring upplagg och planering av programmet

Gora regelbundna traffar obligatoriskt for mentor och deltagare.

Battre styrning och ledning av projektet.

Mer reklam och kommunikation kring AMRA-programmet och vad det innebar

Mer tydligt kring vad som férvantas mer exakt nar du ar fardig AMRA.

Mentorernas uppfattningar om AMRA-programmet

Upplagg, organisering och forutsattningar

| intervjuerna med mentorerna framkommer att mentorerna samstammigt uppfattar att de
som gatt AMRA-programmet har fatt med sig mer jamfért med den korta introduktion som
kommunen erbjudit. En del som mentorerna lyfter fram som sarskilt positiv ar méjligheten att
fa vara runt i olika verksamheter och se hur arbetet som sjukskéterska varierar.

/...Jannars blir man ju introducerad pa ett stalle och sa blir man kvar dar
och sa tror man att det ar sa det fungerar 6verallt och s& ar det ju inte utan
det finns ju sa manga satt att I16sa problem pa sa och sen som du sa att,



det ar ju sa komplext att jobba i kommunal halso- och sjukvard man ar ofta
valdigt valdigt ensam till skillnad mot nar man jobbar i regionen och med
multisjuka patienter. (mentor)

Mentorerna uppger ocksa att de ser att det skett en utveckling hos dem som de varit
mentorer at. En av mentorerna framfor att det just ar de har olika delarna i programmet som
bidragit till utvecklingen. Det framkommer vidare fran tva av mentorerna att programmet
kunde varit kortare och att de upplever att deltagarna kant sig fardiga tidigare an de 10
manader som programmet varat. De upplever att det varit bra bade interna och externa
forelasare samt att det positivt att den erfarenheten som finns inom organisationen anvands.
En mentor betonar att det ar positivt att kommunen erbjuder en motsvarighet till den
introduktion som regionen erbjuder och att det &r en del i att férstka arbeta med att vara en
attraktiv arbetsgivare. Det ar dock inte den enda atgarden som behdver till utan kommunen
behdver jobba pa att vara en attraktiv arbetsgivare pa fler satt an att fortsatta erbjuda AMRA.
Mentorerna uppger aven att deras kansla ar att AMRA bidrar till att de som gatt programmet
vill stanna inom den kommunala halso- och sjukvarden.

Att vara mentor

Samtliga mentorer uppger att mentorskapet varit framst en positiv erfarenhet som aven
bidragit till deras egen professionella utveckling. Det kanns roligt att deras erfarenhet och
kompetens efterfragas samt att f& majlighet att delge det till nAgon som &r ny inom yrket. En
mentor beskriver att det varit en chans att bli battre pa nagot som hon lange tankt pa som ett
forbattringsomrade:

Det jag har 6vat pa under vara méten ar ju det har att inte prata sa mycket
sjalv, utan lyssna och férsoka stalla fragor for att fa henne att prata mer och
inte komma med, alltsa inte svara, utan forsdka fa henne att hitta svaren
sjalv. (mentor)

Tva av tre mentorer uppger att de traffat sin AMRA skoéterska regelbundet och bada
uttrycker att de tror att just det faktumet att de setts regelbundet gjort att de utvecklat en
relation dar det blir ett stort utbyte dem emellan. En mentor uttrycker sin upplevelse av
relationen sa har: "den mentor-sjukskoterskokollega relationen vi kommer ha den blir ju lite
annorlunda jamfoért med kollegorna da eftersom man har féljt dem anda fran dag ett.”
(mentor)

Alla tre mentorerna uppger samstammigt att de skulle rekommendera en kollega att vara
mentor. De sager att de garna skulle vara det igen samtidigt som det ar ett uppdrag som
kanske inte ar majligt att ha hela tiden utan att de behdver turas om for att det ska vara
hallbart. Vidare handlar det om att natverkstraffarna och traffarna med AMRA skoterskan tar
tid fran verksamheten och de blir inte ersatta av nagon utan far géra samma jobb anda. En
av mentorerna framfor att det darav ar viktigt med férankringen i hela verksamheten da det
har bidrar till hela verksamheten och att aven kollegorna kan behdva vara informerade for att
ocksa forsta och erbjuda avlastning fran verksamheten nar en kollega ar mentor. Ett
exempel ar att erbjuda sig att ta telefonen nar den som ar mentor behdver ga ifran.
Ytterligare nagot som framfors av en mentor ar att aven mentorerna skulle behévt nagon typ
av mentor/handledare eller moétesledare for att stotta i strukturen och héja blicken pa deras
gemensamma moten.



Utvecklingsomraden

Handledarskapet, forberedda och engagerade handledare
Fler avstamningar bade med deltagare och for att kolla av att allt ar pa plats infor
olika utbildningsdagar.
Korta ner tiden pa AMRA-programmet
Nagon som ar ansvarig och haller i AMRA, nagon annan an verksamhetschef som
aven mentorer kan vanda sig till.

e Fortydliga nar AMRA ska bérja och sluta pa en verksamhet

Aterkoppling fran tre deltagare som hoppat av AMRA-
programmet

Under AMRA-programmet var det totalt 6 deltagare som hoppat av eller avslutat
programmet i fortid. Av de sex deltagarna har samtliga tillfrdgats om de vill beratta mer kring
anledningarna till avhoppet. Tre deltagare har delgett sina tankar om avhoppet. En av
deltagarna uttrycker att upplagget pa programmet ser mycket tilltalande ut och att hennes
avhopp inte beror pa nagot i programmet utan pa andra omstandigheter i livet som gjorde att
hon bade avslutade AMRA-programmet och sin anstalining i kommunen. De andra tva
deltagarna ar bada osakra pa om det fanns nagot som nagon i programmet kunde ha gjort
for att de skulle ha stannat. Fér den ena deltagaren handlade det om flera olika saker som
tillsammans gjorde att hon valde att sluta. En del handlade om att hon upplevde att det var
for langt, en annan del att det var rorigt bade utifran sjalva delarna i AMRA och nar hon
skulle vara vart men aven att det var rorigt i kommunen vilket gjorde det svart att fortsatta da
hon inte kunde se sig sjalv arbeta i kommunen utifran de premisserna. Den andra deltagaren
uppger att AMRA var ett ambitidst upplagg och en fantastisk méjlighet att testa pa att arbeta
som sjukskoterska igen. Det som gjorde att hon inte fullféljlde AMRA-programmet var att
uppdraget och ansvaret som sjukskoterska blev odverskadligt. Hon sager att det inte finns
lika stora mdjligheter nu i hennes arbete (underskéterska) som hon hade i AMRA och da
syftar hon pa méjligheten till fortbildning och utveckling i yrket. | hennes nuvarande arbete
finns det mindre mojligheter till bade kompetensutveckling och att komma till tals. Den
nuvarande rollen handlar mer om att géra som man blir tillsagd. Bada deltagarna uppger att
en tatare avstdmning och uppféljning kanske hade gjort att de fangats upp och att
anpassningar hade kunnat goéras utifran deras situation samtidigt som de bada menar att det
inte ar helt sakra pa att det skulle ha gjort att de faktiskt fortsatt hela programmet ut anda.

Diskussion

| detta avsnitt sammanfattas utvarderingens resultat utifran studiens fragestallningar.
Diskussionen avslutas med reflektioner och vilka slutsatser som kan dras utifran det
insamlade materialet.

Den forsta forsta fragestaliningen handlar om hur deltagarna och deras mentorer upplever
AMRA-programmets innehall, organisering och upplagg. Den gemensamma uppfattningen
fran bade deltagare i AMRA-programmet och deras mentorer ar att delarna som ingar i
AMRA arbete i olika verksamheter, utbildningsdagar och en mentor ar delar som
tillsammans bildar en helhet. Det upplagg som programmet haft ger en éverblicksbild dver



hur arbetet som sjukskoéterska ser ut inom kommunen och hur uppdraget varierar beroende
pa verksamhet. En annan avgérande aspekt som namnts av bade deltagare och AMRA
skoterskor over tid ar just moéjligheten att vara anstalld utéver da det ar svart att frigéra tid
och kunna delta aktivt i alla delar nar du har patientansvar och inte kan lamna verksamheten
pa samma satt som du kan nar du ar anstalld utdver, vilket de deltagare som haft
patientansvar fatt erfara.

Den andra fragestallningen belyser deltagarnas och mentorernas uppfattning om vad i
programmet som bidragit till att klara uppdraget som sjukskéterska inom den kommunala
halso- och sjukvarden. | resultatet framkommer att bade deltagare och mentorer uppger att
programmet har gett en inblick i yrket som sjukskoterska inom den kommunala halso- och
sjukvarden. De har getts mdjlighet att trana pa saker som de var oséakra pa och/eller saker
som de inte gjort tidigare. De har aven fatt utbildning i relevanta delar. Det ar just de olika
delarna tillsammans som bidragit till en utveckling hos deltagarna bade enligt dem sjalva och
deras mentorer. | sista intervjuerna framkommer att en av deltagarna kanner sig osaker pa
jourarbete och dar hon kanner att hon ar i behov av mer stdéd. Den andra deltagaren framfér
att utslussningen till att arbeta sjalvstandigt kan forbattras for att kunna klara uppdraget pa
egen hand dar handledaren tydligt har en nyckelroll.

Den tredje fragestalliningen berdr fragan kring hur AMRA-programmet kan utvecklas. Fragan
kring hur AMRA-programmet kan utvecklas har stéllts i alla tre intervjuerna med bade
mentorer och deltagare. Vad som kommit fram har varierat fran gang till gang. Det ar dock
nagra punkter som betonats extra av bade mentorer och deltagare och det ar de punkterna
som star listade i nedanstaende punktlista. Nagot som mer och mer framtratt efterhand och
sarskilt i slutet av programmet ar langden av AMRA-programmet och att bade deltagare och
mentorer férordar att programmet kortas ned. En annan aspekt som lyfts fram mer tydligt i
slutet av programmet ar utslussningen kring att arbeta sjalvstandigt som behover forbattras
och dar handledarna ute i verksamheten har en avgérande roll for att det ska bli en bra
utslussning och att deltagarna ska klara att utféra arbetsuppgifter sjalvstandigt. De behéver
fa mer information om projektet i stort och hur de ska hantera sin roll som handledare utifran
rollen som handledare just till en AMRA-skoterska.

e Battre information och tydlighet kring struktur pa programmet, hur lange och nar ska
det ska ske byte av verksamhet samt vem som ar handledare.

e Lika villkor fér alla som gar programmet kring, gemensam start av programmet,
schema och jourarbete

e En utpekad person som har ansvar for AMRA-programmet, ej verksamhetschef da
de inte har utrymme
Mer uppféljning av bade deltagare, mentorer och handledning ute i verksamhet
Battre férankring av AMRA i hela organisationen
Satsa pa att tydliggora rollen som handledare och vad den innebar just i AMRA-
programmet

Den sista fragestallningen handlar om deltagarnas uppfattningar om vilken betydelse AMRA-
programmet har fér framtida karridrvagar och karriarval bade fér egen del och fér andras.
Bada deltagarna som intervjuats i den tredje intervjuomgangen uttrycker att de skulle
rekommendera programmet till en kollega. En av dem sager att hon sarskilt skulle
rekommendera AMRA om du ar helt ny i yrket men aven till sjukskéterskor som inte arbetat
inom kommunal verksamhet tidigare. | samtliga intervjuer har bade deltagarna och mentor



lyft mojligheten att se olika verksamheter som en viktig del i AMRA. Deltagarna i AMRA har
aven haft mojlighet att hospitera pa ytterligare verksamheter om de velat och flera av dem
har ocksa nyttjat den mdéjligheten. Att f& den mdjligheten ger inblick i yrket och har ocksa gett
inblick i olika mojliga karriarvagar inom yrket. P& det sattet skulle AMRA kunna sagas ha
betydelse for framtida karriarvagar och karriarval bade utifran vad som kédnns som en mojlig
vag for individen och vilka typer av verksamheter som inte kdnns méjliga.

En annan aspekt som deltagarna lyfter ar att de genom projektet kant sig prioriterade och
satsade pa vilket de upplevt valdigt positivt. De tre deltagarna som deltog i den sista
intervjun uttrycker samstammigt att AMRA-programmet fér dem varit en positiv méjlighet och
som bidragit till en utveckling i yrket.

Avslutande reflektioner och slutsatser

Ett antagande inledningsvis var att det var nyutexaminerade sjukskoterskor som framst
skulle soka sig till AMRA-programmet. Det visade sig sedan att majoriteten som sokte till
programmet framst var utbildade sjukskoterskor som hade erfarenhet av att arbeta som
sjukskoterska. Det gjorde att kommunen rekryterade flera erfarna sjukskoéterskor vilket kan
ses som en stor vinst. Flera av dem uttrycker att en stor del till varfér de sékte var just
upplagget av programmet. Det kan ses som anmarkningsvart att enbart fyra stycken AMRA-
skoterskor ar kvar vid programmets slut. Men varje rekryterad sjukskoterska ar en vinst for
organisationen utifran de héga kostnader som en bemanningssjukskoterska innebar. Vad
som ar anledningen till detta ger utvarderingen enbart delvis svar pa. Det vacker fler fragor
an vad det ger svar pa kring hur rekryteringen gick till, dvs om det var ratt personer som
anstalldes i programmet eller om det handlar om andra saker utanfor arbetet?

Det framkommer tydligt att det finns stor potential for att AMRA-programmet skulle kunna
vara ett satt att skapa en battre introduktion fér bade nya och erfarna medarbetare i den
kommunala halso- och sjukvarden. Programmet tycks innehalla de delar som behdvs vilket
ar en god grund att utga ifran for att sedan finslipa och forbattra utifran det som framkommer
efterhand. En stor anledning till att AMRA-programmet innehaller de pusselbitar som behovs
att rusta sig i yrket ar att det baseras pa de erfarenheter som sjukskéterskor som borjat
tidigare haft av hur introduktionen i arbetet sett ut och vad de sett behdvs for att fa en bra
introduktion i arbetet.

Bilden som framtrader av rollen som sjukskéterska inom den kommunala halso- och
sjukvarden ar en bild av att du manga ganger ar ensam med din kompetens. Det gor ocksa
att det ar upp till dig sjalv att géra bedémningar samt I6sa de situationer och dilemman som
kan uppsta i yrket. Eftersom jag sjalv har en yrkesbakgrund som socialarbetare inom
myndighetsutdvningen under manga ar och upplever att det ar det kollegiala stédet och
utbytet som varit en stor del i att jag stannat sa lange i yrket s& gor den bilden mig
bekymrad. Samtidigt ser jag det som en forklaring till att arbetet som sjukskoterska inom den
kommunala halso- och sjukvarden kan upplevas som en stor personlig utmaning och att det
kanske inte passar alla. AMRA-programmet kan utifran vad som framkommit i denna
utvardering vara nagot att samlas kring. Det har i och med AMRA-programmet startats upp
ett natverksbyggande och relationsbyggande kollegor emellan pa flera plan som i sig kan
vara bade stéttande och motiverande nar arbetet kanns tungt. Det kan ocksa bidra till att
medarbetare vill stanna. En av farhagorna vid uppstarten av programmet hos nagra



mentorer var att de som boérjade inte skulle vilja vara kvar utifran allt de skulle fa till sig kring
vad som inte fungerar eller som inte ar bra. Utifran det bidrar AMRA-programmet ocksa med
en god mojlighet att fa kollegialt stéd av sin mentor eller andra AMRA-skoterskor vilket ger
andra forutsattningar for att hantera de negativa sidorna av arbetet da det finns ett inbyggt
stéd genom din mentor och traffa kollegor regelbundet. Nar du kanner och vet vilka dina
kollegor ar blir det ocksa enklare att ta kontakt och sdka stdd hos kollegor aven efter att du
avslutat programmet.

Avslutningsvis har utvarderingen visat att det finns ett stort engagemang och en stor vilja
hos medarbetarna att medverka till en forbattrad arbetssituation och ett battre arbete med
hogre kvalitet. Utan det engagemanget hade inte AMRA-programmet blivit sa bra som det
blivit. Detta engagemang behéver uppmuntras och kanske an mer uppmarksammas da det
annars kan vara en starkt motverkande faktor i att skapa en organisation dar medarbetare
vill stanna och fortsatta bidra till utvecklingen av arbetet. Det behdver ocksa vara hallbart
Over tid dar férankringen i hela organisationen ar en nyckelfaktor for att ocksa skapa
forstaelse fran kollegor som kan behdva tacka upp eller hjalpa till for att nagon ska kunna ga
ivag. Férankring ar aven nagot som betonas starkt vid utvecklingsarbete och det ar tydligt att
det inte gjorts ett tillrackligt férankringsarbetet i AMRA-programmet. Vidare ar
implementeringen av en ny metod eller ett nytt arbetssatt nagot som tar tid, 2-4 ar, for att
nagot ska befastas i en organisation (Kunskapsguiden, 2022). Det innebar att det har forsta
aret med AMRA-programmet ar en bérjan pa nagot och det kommer ta tid innan det fullt ut ar
en del i ordinarie arbete. Att fortsatta med AMRA-programmet ar en del av att arbeta med att
kunna tillgodose behovet av kompetens. Kompetensforsorjning vid personalbrist ar dock ett
komplext problem som kan bero pa manga olika saker. Det ar aven nagot som paverkas
direkt och indirekt av omvarlden bade lokalt, nationellt och globalt (Gustavsson & Nilsson,
2021). For att lyckas behdver kommunen som arbetsgivare alltsa arbeta medvetet med fler
atgarder for att kunna behalla de som rekryterats och det finns flera méjliga
utvecklingsomraden som framkommer i intervjuerna att arbeta vidare med.
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Bilaga 1

Utbildningsplan

Natverkstraffar
1 ggr/man

Formiddag (8-12)

Mobte mentor och adept ca 30 min

Natverk mentor 30 min, natverk adept 30 min (sker parallellt)

Avstamning hela gruppen med kursansvarig

1% utbildning av intern funktion (ex samordnare, vaktmastare, rehab, chef)

Eftermiddag (13-16)
e Utbildning med majlighet for kollegor att delta
Augusti-september

e Kick off 14 sept: Adepter och mentorer.
o Introduktion AMRA programmet, upplagg
o Introduktion mentorskapet
o Ny pa jobbet
e Introduktionsdag 15 sept
o Introduktion organisationen, rutiner, nyckelroller i organisationen
o Rutiner och arbetssatt - MAS sida, Linweb, vardhandbok, Drive
e Treserva grundutbildning: 72 dag e-utbildning Fysisk utbildning i 2 dagar (adept)

Oktober
e Kilinisk beddmning steg 1 heldag- extern utbildare

Klinisk bedémning 1 2022-10-04.

Tid Aktivitet

8.00 - 10.00 Klinisk bedomning
10.00 - 10.30 Rast

10.30-12 Klinisk bedomning
12-13 Lunch

13.00 - 14.30 Klinisk beddomning
14.30 - 15.00 Rast

15.00 -16.30 Klinisk beddomning




e Mentorsutbildning 13/10 kl.08.00-16.30 - Lokal Scandic Linkdping Vast, sal
o Natverkstraff samt skriva mentorskapkontrakt
o Fdrelasning av Charlotta Wikstrém som har mangarig erfarenhet av ledning
och organisationsutveckling och ar mycket kunnig gallande mentorskap. 2004
Boken: Vinnande Mentorskap: en praktisk handledning.

e Sarvard - rutin/arbetssatt kring sarbehandling, sarvardsplaner, metoder, forband,
bestallningar av material, vad kan delegeras till omvardnadspersonal.
Forbandsmaterial i hemmet. Sjukskoterskans ansvar i teamet vid sarvard -
regelbunden uppféljning (om annan yrkeskategori involverad), externa konsulter
(sarmott VC, remiss hudmott, remiss karlmottagning, remiss ortopediska hjalpmedel,
hjalpmedel vacc pumpar, pumpstdvel). Trycksar - definition, profylax, behandling,
antidecubitus mm.

e Diabetes - rutin/arbetssatt kring diabetesbehandling, vardplaner fér diabetesvard,
ordinationer, forskrivningar av material, bestallningar av material, samarbete
diabssk/Iakare vardcentral, vad kan delegeras till omvardnadspersonal

Natverkstraff 2022-10-26. Lokal: Angen Equmeniakyrkan.

Tid Aktivitet Ansvarig
8:00 - 8:30 AMRA avstamning Veronica & Malin
8.30 - 10.00 Sarvard och férband Maria S; Elisabeth T

10.00 - 10.30 Rast

10.30-12 Sarvard

12-13 Lunch

13.00 - 14.30 Diabetes - vardprogram Endokrin mott.
Diabetes SSK

14.30 - 15.00 Rast

15.00 -16.30 Kommunens arbetssatt Malin L
kring diabetes.
Radgivning vid avvikande
blodsocker

November 2 utbildningstillfallen (natverkstraff)

e Natverkstraff- program 22-11-17
e Lokal: Alerydsvagen 7, Konferensrum 2



Tid

Aktivitet

Ansvarig

KI. 8.00 - 09.00 | Genomgang av intervjuerna Lina Helgstrand FoU
Kl. 09.00-10.00 Natverkstraff Lina Helgstrand FoU
KI. 10.00 - 10.15 | Rast (finns fika fran 9.30)

Kl. 10.15-12.00 [ Bistdnd, SoF. Social och Helena Jonzon

omsorgsfoérvaltningen -

Anna Agebjorn-Hafstrom

styrande organ, ndmnder osv. Anette Kanon
Bistandsenheten -
myndighetsuppdrag,
forutsattningar, styrande

dokument, arbetssatt osv

o 2022-11-24 Palliativ vard — extern utb samt intern - palliativ vardprocess Leanlink,
rutin/arbetssatt kring palliativ vard, vardplaner palliativ vard, palliativ parm, palliativa
ordinationer- sprutpumpar, lakemedel for palliativ vard, palliativa registret, externa
konsulter vid komplicerade forlopp. Nar LAH - nar HSV?

Tid Aktivitet Ansvarig
8.00 - 10.00 Kommunens rutiner vid
palliativ vard
10.00 - 10.30 Rast
10.30-12 Parmar, material, jour
palliativ vard
Palliativa registret
12-13 Lunch
13.00 - 14.30 Palliativ vard Marit Karlsson,
Overlakare
Narsjukvarden
14.30 - 15.00 Rast
15.00 - 16.00 Palliativvard Forts Marit Karlsson
16.00 -16.30 Aterkoppling fran dagen

Forslag utbildare; Palliativt ombud?
December
Ett utbildningstillfalle i samband med natverkstraff

Natverkstraff

Demensvard- rutin/arbetssatt kring demensvard, vardplaner kring specifika behov-
bemétande planer, metoder demensvard, mobilt demensteam, boendeformer,
demenscenter, hjalpmedel vid demens, anhérigstod



e Den aldre manniskan- paverkansfaktorer kring behandlingar- extern utbildning

Tid Aktivitet Ansvarig

8.00 - 10:00 Dr. Magnus Nord

10:00 - 10:30 Rast

10.30-12 Natverkstraff

12-13 Lunch

13.00 - 14.00 Demenscenter

14.30 - 15.00 Rast

15.00 -16.30 Demens Katarina Naess och Erik

Januari
Ett utbildningstillfalle i samband med natverkstraff

Natverkstraff
Medicinteknik - genomgang av material, férskrivningar av medicinteknisk utrustning,
vem ansvarar for vad, utlaning, kalibrering, utbildningar innan anvandning

e Jour- vad tanka pa kring patient vid jourarende, jour meddelandehantering, arbetssatt
jour, kommunikation SBAR, jourlékare, vard-vard funktion samordning

Tid Aktivitet Ansvarig

8.00 - 10.00 Natverkstraff

10.00 - 10.30 Rast

10.30-12 Jourarbete Johanna och Malin

12-13 Lunch

13.00 - 14.30 Medicinteknik Joakim (Johanna och Erik)
14.30 - 15.00 Rast

15.00 -16.30 Scenario Erik och Joakim

Fdrslag utbildare; Personal fran MT? Joakim Hedstrém, Johanna Hammarberg, Sofia
Thorsell, Malin Persson

Februari
Natverkstraff samt en dag klinisk bedémning 9/2+16/2

e Natverkstraff- innehallande samverkan region-kommun, avtal (Iakar, hemsjukvard,
material), Cosmic Link, Samordnad vard-och omsorgsplanering, Egenvard
e Kiinisk bedomning steg 2 heldag- extern utbildning



Natverkstraff 2022-02-16. Samlingssalen Aleryd.

Tid Aktivitet Ansvarig

8.00-11.00 Natverkstraff Henrik Kalmsten

Klinisk bedomning 2 2022-02-09, Equmeniakyrkan.

Tid Aktivitet

8.00 - 10.00 Klinisk bedémning 2

10.00 - 10.30 Rast

10.30-12 Klinisk bedémning 2

12-13 Lunch

13.00 - 14.30 Klinisk bedémning 2

14.30 - 15.00 Rast

15.00 -16.30 Klinisk bedémning 2
Mars

Ett utbildningstillfalle i samband med natverkstraff

Natverkstraff 15/3
Delegering- rutin/arbetssatt kring lakemedelshantering, utbildningar, skillnad
delegering-egenvard

e Lakemedelshantering - rutin/arbetssatt kring lakemedelshantering, vardplaner kring
lakemedelshantering, lakemedelsskap, akutskap, bestallningar akutskap,
bestallningar/inkdp patient, ordinationer (underlag)



Tid Aktivitet Ansvarig

8.00 - 10.00 Lakemedelshantering Malin Persson

10.00 - 10.30 Rast

10.30-12 bestallning lakemedel, [ Johanna
Unit4, Hammarberg Malin
delegeringsprocessen, | Persson
evikomp

12-13 Lunch

13.00-14.00 Foéljeforskare FOU, Lina Helgstrand
presenterar

14.00 - 14.30 Rast

14.30 -16.30 Natverkstraff Scenario kopplat till

lakemedel?

Fdrslag utbildare; Apoteket (att tanka kring vara Im-skap?), Malin Persson, Maria Silvegrim
(delegeringsutbildning mm)

April
Ett utb tillfalle i samband med natverkstraff, em 6ppen for alla

Forskrivning- inkontinens, andra hjalpmedel- leveranser, inkop, inlogg
Natverkstraff 4/4

MAS- presentation av MAS uppdraget, patientsakerhet, avvikelser

Avvikelser- Leanlinks arbetssatt, registrering, analys, samverkan VEC, lex Sarah,
Lex Maria, avvikelse region

2022-04-04 Utbildning/natverkstraff, lokal Equmeniakyrkan.



Tid Aktivitet Ansvarig

8.00 - 8.15 Uppstart

8.15-10.00 Inkontinens, Maria S, Anna H, Annika S?
forskrivning

10.00 - 10.30 Rast Fika finns

10.30-11.00 AMRA ssk

- Framtid
- Kvarvarande
utb behov

11.00-12.00 Natverkstraff ssk+deras mentorer
utvardering fm

12-13 Lunch Egen lunch, ingar ej i dagen.

13.00 - 14.15 MAS uppdrag Anna Agebjorn- Hafstrom
Patientsakerhet Caroline Irebro
Avvikelser

14.15-14.45 Rast Fika finns

14.45 -16.00 Avvikelseprocess Eva Abrahamsson
Avvikelser Irene Bengtsson
Patientsakerhet Lise-lott Léfgren

Sofia Sjéholm
16.00 - 16.30 Avstamning av dagen
Maj

Ett utb tillfalle ¥ dag (25/5)

e Utb tillfalle innehallande &mnesomraden utifran deltagarnas énskemal.
e Auvtal, 6verenskommelser, uppdrag, IT-system, Rutiner, direktiv, arbetsmaterial,
Heroma



Tid Aktivitet Ansvarig
13:00-14:00 Avtal, 6verenskommelser, | Malin & Veronica
uppdrag, IT-system,
Rutiner, direktiv,
arbetsmaterial
14:00 -15:00 Heroma Jenny, Magdalena
15:00 - 15:30 Rast
15:30 -16:30 Avtal, dverenskommelser,
uppdrag, IT-system,
Rutiner, direktiv,
arbetsmaterial
Juni

Halvdag fér gemensam avslutning

e Auvslut, utvardering, foljeforskning.

e Gemensam lunch med inbjudna medverkande i Amra (Amra, mentorer, interna

forelasare, styrgrupp)

Tid Aktivitet Ansvarig

8:00-8:30 Presentation Malin & Veronica

8:30-9:30 Amra ssk

9:30 - 10.00 Fika

10-10:30 Mentorer

10:30-11:30 Presentation Lina

foljeforskare

11.30-12.00 Avslut Irene

September

Atertraff med larométe - inkl start av ny grupp. Enkat

e Vad har jag lart mig under mitt férsta uppdrag?
e Vemlvilka har jag lart mig mest av?
e Vad ar det som har hant som gjort att jag vuxit som manniska?




Bilaga 2

Intervjuteman

Foérvantningar pa AMRA-programmet

Programmets innehall och organisering

Forutsattningar for AMRA-programmet

Vilka kunskaper och erfarenheter hoppas du fa med dig fran kursen
Stdd fran mentor/mentorsrollen

Stddet fran handledare/handledarrollen

Utvecklingsomraden i programmet

Finns det nagot som du ser redan nu som kan utvecklas eller skulle vara
annorlunda?

Har du nagra farhagor kring programmet?

Tankar och idéer kring arbete efter programmet

Till det andra intervjutillfallet lades ett tema till kring hur deltagarna och mentorerna upplever
att de kan ge uttryck for bade bra och daliga saker med AMRA-programmet och hur de
tycker att det de uttryckt tas tillvara.

Till den sista intervjun lades en skattningsfraga till: Om du skulle skatta utbildningen idag
utifran det du vet hur skulle du skatta den da? Dar O ar att utbildningen inte kan férbereda
mig for jobbet alls och dar 10 ar att utbildningen gor att jag kdnner mig redo och trygg infér
mitt uppdrag?
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