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Arbetslust ar en tidning
for dig som arbetar inom
VGR. Hér kan du ldsa om
hélsa och arbetsliv. Du far
lara kdnna medarbetare,
besodka arbetsplatser, ta
del av aktuell forskning
och satsningar inom VGR.
Och mycket mer!
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Lotta Dellve &r professor i arbets-

vetenskap och forskar om tystnadskultur.

I host forelaser hon for VGR:s

medarbetare och i det har numret av
Arbetslust berdttar hon om sin forskning.

Y€Y vistra
¥ GOTALANDSREGIONEN

Saska
varden

utvecklas

En ny hédlso- och
sjukvardsstrategi ar pa
vdg att tas fram i Vdstra
Gotalandsregionen
(VGR). Nu skickas
forslaget pa remiss

for att fa in ytterligare
synpunkter och forslag.

VGR stdr infor stora utma-
ningar i form av 6kande
andel aldre invdnare, nya
behandlingsméjligheter och
6kande forvantningar fran
invdnarna. Samtidigt kraver
omvarldslaget en hogre

grad av beredskap for att
klara halso- och sjukvarden
i kris eller krig.

Mot den bakgrunden tas
en ny halso- och sjukvards-
strategi fram som bestar av
tre fokusomraden och fyra

18ngsiktiga strategiomraden.

Fokusomraden

m Kontinuitet mellan vard
och patient

m Rusta varden for en
osaker framtid

B Trygg och tillgénglig
vardinformation

Uppdaterat stod vid kris

Halsan och Arbetslivet
erbjuder hjalp i krissitu-
ationer. Det kan handla
om olyckor, hot, vald,
dodsfall, svara konflikter
eller andra traumatiska
hdndelser. Nu har stodet
genomgatt en dversyn

Kolla in
KulturLust

Teater, opera, litteratur och
spannande foreldsningar!
Du har vaél inte missat

att medarbetare inom

VGR erbjuds inspiration
och rabatterade priser pa
kulturupplevelser? Sok pa
KulturLust pa Insidan for
aktuella erbjudanden.

och tjansten heter
numera krisstéd. Den
bidrar med professionellt
psykologiskt och organi-
satoriskt stod, till bade
medarbetare och chefer,
for att skapa trygghet och
stabilitet i ett akut skede.
Halsan och Arbetslivet

lanserar aven en ny
tjanst, Grupputveckling
utifrén OSA, med fokus
pa organisatorisk och
social arbetsmiljo.

Medarbetare
i VGR far rabatt
pa entrén till
Bokmassan i
Goteborg.

FOTO:
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Langsiktiga
strategiomraden

m Personcentrerad vard
med fokus p8 narhet,
samverkan och kontinuitet
® En hélso- och sjukvard
d&r vi tar ansvar for vara
gemensamma resurser

B Framtidens halso- och
sjukvard genom forskning,
utbildning, utveckling och
innovation

m Halso- och sjukvarden
som en del av ett hallbart
och robust samhalle

Nu ska
l6senordet
bli lingre
- S_c_)m en
Y
dtgard

uppdaterar VGR sin l6sen-
ordspolicy. Det ar ditt
personliga l6senord till ditt
VGR-id som ska bli langre,
fran 10 till 14 tecken. Det
innebar att nasta gdng

du byter I6sen sd maste
det andras till en langre
kombination.

Allra sakrast &r att
anvanda ett starkt I6sen-
ord i kombinationmed
ytterligare en verifierings-
metod, s3 kallad
flerfaktorsautentisering.

I VGR serviceportal finns
mer information om hur
du byter I6senord.
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Kollegan har ordet

Kronikoren i det har numret heter Jorgen Alebring och har arbetat med chef-
och ledarskapsutveckling i éver 30 ar. En viktig del av hans arbete &r att se till att

rekryteringen av chefer blir bra.

FOr Arbetslusts lasare berdttar Jérgen om den komplexa vav av beslut som leder
fram till att vi far ratt person pa rétt plats.

Jakten paratt chef kraver
verktyg och vetenskap

...och lite magkénsla

ekrytering av personal, och
R sarskilt av chefer, foranleder

ofta mycket asikter och debatt.
Pa sociala medier kan man ldsa
kommentarer som ”Jag gar bara pa
magkénslan”, ”Ansokningar méste
avpersonifieras for att inte bli partiska”
och "Tester ar den bista metoden”.

Men vi vet att i flertalet av de fall dar
chefer upplevs utéva ett destruktivt
ledarskap handlar det mer om de
organisatoriska forutsattningar som
chefen har, dn den enskilda personens
egenskaper. Det blir tydligt genom att
chefer som inte lyckats pa ett stille
anda kan lyckas utmarkt pa ett annat,
och tvartom.

Sjalvklart finns det &ven chefer som
fatt avsluta sitt uppdrag eller forflyttats
trots att goda forutsattningar finns. Nar
varken CV, tester, referenser eller inter-
vjuer gett ndgon forvarning. I de fall jag
har varit involverad har det ofta handlat
om att chefen haft en virdegrund,
attityd, etik eller moral som lett fram
till en situation med konflikter, krank-
ningar och till och med brottslighet.

VAD KAN MAN DA GORA for att inte
hamna i dessa situationer? Utifran
min erfarenhet finns det inte ett
rekryteringsverktyg som trumfar de
andra. Ta till exempel chefstester.
De ger bara generella indikationer
och tar inte sirskilt mycket hdnsyn
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till kontexten. Det viktigaste ar att

den rekryterande chefen kan tyda
testresultatet och med hjalp av
kunskap om kontexten kan stélla
kompletterande fragor. Du kanske
identifierar saker som du inte tidigare
uppmairksammat och kan fé input till de
fragor du vill stélla och fokusera pa vid
nista intervju. Samma sak géller andra
verktyg, som utbildningsbakgrund,
arbetserfarenheter, referenser och
strukturerade intervjuer.

DET KANSKE ALLRA viktigaste vid en
chefsrekrytering d4r med andra ord bra
kunskap om den kontext som chefen
skall leda och verka i. Det handlar om
verksamhetens komplexitet, personalens
arbetstider, antal medarbetare, chefs-
stod, personalomsittning, ensamt eller
gemensamt ledarskap, kulturen och
gruppens mognad.

Under en rekryteringsprocess
behdver du aven stélla de utmanande
frdgorna, for att fa en bild av personens
vardegrund. Har kan faktiskt (trots allt)
din intuition eller magkansla vara bra
att forhalla sig till. Om du kanner att
nagot skaver behéver du inhdmta mer
underlag, vanligtvis fler frigor och fler
referenstagningar.

Chefer som har en vardegrund,
mainniskosyn, etik och moral som
inte stimmer 6verens med det goda
och utvecklande ledarskapet skapar

oreda i organisationen. Ofta tar det
sig uttryck i att ledarskapet hammar
medarbetarnas engagemang, vilja och
motivation. Det skapar psykologisk
otrygghet, vilket gor att medarbetarnas
kapacitet och kompetens inte kommer
till sin rtt, vilket i sin tur leder till 14g
kvalitet, 1ag produktivitet och allmint
daligt resultat. Langsiktigt skapar det
dven hog personalomsittning, hog
sjukfranvaro och 1ag attraktionskraft.

SIST MEN INTE MINST. Jag menar att
en chefsrekrytering inte dr genomford
forran den nya chefen utovar ett gott
och utvecklande ledarskap. Darfor
behover den som tillsdtter en chef
dven vara involverad i arbetet med

att f chefen att fungera fullt ut i sitt
uppdrag. Nar den nytilltradda chefen
ar narvarande, har god kinnedom om
medarbetare och verksamhet, har en
l&ngsiktig strategisk helhetssyn for att
ta verksamheten in i de forandringar
och utvecklingar den star infor — da ar
en lyckad chefsrekrytering genomford.

Jorgen Alebring
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Vi pratar mycket om psykisk ohalsa men vad ar psykisk halsa »
Fokus: I en serie artiklar kommer Arbetslust tittar ndrmare pa olika aspekter av

psykisk

psykisk halsa. Vi borjar med en unik kombination av traning och kultur,

halsa vars formula till och med bekraftats rent vetenskapligt kunna framja

psykisk halsa.

Dansmetod starker
ungas psykiska halsa

Dans utan prestation och méten
genom musik och rérelse. Det ar
karnan i den forskningsbaserade
metoden Dans fér hdlsa som
anvands for att hjdalpa unga med
psykisk ohdlsa. Nu sprids den
framgangsrika metoden genom
ett samverkansprojekt i VGR.

— Att lata bade kropp och sinne vara
med i musiken, tillsammans med
andra, kan vara som att uppticka ett
nytt sprék. Det &r ett sétt att kommuni-
cera utan ord, dar kroppen far ta 6ver
en stund och l&ta tankarna vila.

Séa beskriver Tina Andersson,
danskonsulent pa Kulturférvaltningen,
den hilsoframjande effekt som kravlés
dans kan ha pa oss.

Anna Orwallius ar fysioterapeut pa
Centrum for fysisk aktivitet och berit-
tar att det finns forskningsbeléagg for att
kravlos dans har positiv effekt pa ungas
psykiska halsa.

— Vi vet att de somatiska och emotio-
nella symtomen pé ohélsa minskar och
sjalvkanslan stirks, sdger hon.

Forskningen som asyftas ar gjord av
Anna Duberg pi Orebro Universitet och
har resulterat i metoden Dans for hilsa
som anvands i regioner och kommuner
i hela Sverige.

I VGR drogs ett samverkansprojekt
igdng 2025 med syfte att sprida Dans
for hilsa och stdrka barn och ungas
psykiska hilsa, som ar ett prioriterat
omrade i regionen.

Ebba Kostman ar regionutveck-
lare samt projektmedarbetare pa
Barnuppdraget och hon representerar

den tredje parten i samverkanspro-
jekt, jamte Kulturférvaltningen och
Centrum for fysisk aktivitet. Hon menar
att metodens forankring i forskning

ar en grundforutsittning for att pro-
jektet har kunnat finansieras genom
Vérdsamverkan i Géteborg.

— Det ar dock viktigt att komma ihég
att Dans for hilsa inte dr en behandling
utan ett komplement till annan vard,
sager hon.

PROJEKTET GENOMFORS i fem pilot-
kommuner; Goteborgs Stad, Molndals
Stad, Harryda, Partille och Ockerd.
Varje kommun bestdmmer sjélv vilka
som blir kursarrangorer. Ménga
ganger ar det Kulturskolan och ibland
skolors fritidsverksamhet. Deltagarna
rekryteras via bland annat elevhal-
san, socialforvaltningen eller

ungdomsmottagningar.
o 58

— Pa regional niva stottar

vi genom att till exempel o

betala utbildningsplatser &t
dansinstruktorer. Men vért

arbete handlar i forsta hand

inte om finansiering utan om

att samordna, skapa natverk, sprida
kunskap och stodja utveckling, sidger
Ebba.

Den halsofrimjande metoden Dans
for hilsa handlar om mer &n fysisk
aktivitet.

— Dans ar pulshéjande, ger oss moj-
lighet att trina styrka och koordina-
tion, som alla ar viktiga faktorer for en
persons maende. Men dans har ocksd
en positiv inverkan pa en rad andra
friskfaktorer som inte ar lika métbara,
sager Anna.

Psykisk hélsa =

ett tillstdnd av psykiskt
valbefinnande dar varje
individ kan forverkliga sina
egna mojligheter, klara

av vanliga pafrestningar,
arbeta produktivt och bidra
till det samhalle vi lever i.

KALLA: VARLDSHALSO-
— Genom ORGANISATIONEN (WHO)

dansen blir vi

fokuserade pa

nuet och kan fa en

paus fran tankar som

skapar angest och stress, forklarar Tina.

Hon menar att vi aktiverar en del av
hjarnan som vi kanske inte aktiverar s
ofta.

— Vi tar in andras rorelser och skapar
egna. De egna rorelserna har samma
betydelse som alla andras i rummet
och det finns inga jamforelser. Du
far uppleva dig som en skapare och
medskapare i samarbete med andra.
Kénslorna, rorelserna, tolkningarna,
skapandet och fantasin stiarker sjalv-
kinsla och vilbefinnande, siger Tina.

Samtidigt kan dans forknippas med
utseendekrav, prestationskrav och osa-

kerhet. Manga kan uppleva obehag
infor att rora pa sig till musik.

— Det ar en laddad konstform
just for att man anvinder sin
egen kropp. Darfor ar kravlos-
heten en viktig del av metoden,

det handlar om att fokusera pa det
lustbetonade och stirkande.

TILL SOMMAREN ska projektet avslutas
och utviarderas. Men redan nu kan Tina,
Anna och Ebba se en fortsittning.

— I vart samhalle ar det har en héilso-
frimjande metod som manga skulle ma
bra av. Den anvénds redan till patienter
med Parkinson och skulle med fordel
kunna anvindas vid en méngd olika
stressrelaterade sjukdomar. Troligtvis
ar kravlos dans négot som vi alla skulle
ma béttre av, sdger Tina.

Text: Asa Rehnstréom
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Camilla och Sofie skapar
ett rum FRITT fran likes

"De kan komma hit med neddragen huva och blicken i golvet for
att sedan lamna danssalen med energi i stegen och ett leende
pa ldpparna”. Det berittar Camilla Wahlberg som &r en av
instruktérerna pa Dans fér hilsa pa en fritidsgard i Mélndal.

Hit kommer unga med psykisk ohadlsa.

Fritidsgérden i Molndal har en stor sal
med hogt i tak, en liten scen och ljud-
anldggning. I mitten av salen placerar
Camilla Wahlberg och Sofie Andersson
ut liggunderlag och filtar i en ring.

— Det ska bli ett hjarta, forklarar Sofie,
som vanligtvis arbetar som fritidsledare
pa fritidsgarden.

DET AR ONSDAGSEFTERMIDDAG och
Sofie och Camilla forbereder rummet for

en grupp ungdomar i dldern 12—15 &r
som en gang i veckan har Dans for halsa.
Deras gemensamma namnare ar psykisk
ohilsa och genom bland annat elevhal-
san och socialtjansten har de hittat hit.
— Har fir de motas och skapa négot
i nuet som inte kommer att bedomas,
séger Camilla.
Béde hon och Sofie har gatt en ut-
bildning for att bli instruktdrer i Dans
for hilsa. Aven om det inte ér ett

Camilla och Sofie vdarmer upp
innan gruppen kommer. De
kér uppvarmningslaten “This
is me” vars koreografi slutar i
en egenvald pose.



krav for att bli instruktor har Camilla, som
dven arbetar som dansare, danspedagog och
kurator, ldng erfarenhet av dans.

— I dansen far du anvinda precis hela
kroppen. Det ir en glddje som kommer
inifrén, ett satt att fi kontakt med dig sjalv
och att ta plats, sdger hon.

— Samtidigt sker det i gemenskap med
andra, de starker sig sjdlva genom gemenska-
pen. Det uppstar en trygghet dar vi ibland kan
skratta sé vi grater och trots att ungdomarna
ofta ar vildigt olika fir ménga néra relationer,
sager Sofie.

Hon berittar om ungdomar med social
angest som genom Dans for hilsa kunnat vara
tillsammans, lita pa och leka med andra.

Dans for hélsa &r en forskningsbaserad
metod och sjdlva uppldgget spelar en viktig
roll. Under en och en halv timme varvas upp-
varmning, koreograferad dans, improvisation,
lek och avslappning.

KRAVLOSHET ér ett grundlaggande forhall-
ningssétt och gar som en réd trad fran det
forsta sms:et med pdminnelse om veckans

traff till den avslutande massagen pa mattan.

— Nar du mér daligt kan det svaraste vara
att faktiskt komma ivig hemifran, sager
Camilla. Varje vecka fér jag alltid ndgot sms
frdn ndgon som séger att hen inte orkar den
héar veckan. D4 svarar jag alltid att jag forstar
och att det 4r ok, men om hen angrar sig ar
det bara att komma. Valdigt ofta far jag ett
sms samma dag om att personen bestamt sig
for att komma dnda.

Camilla och Sofie upplever att ménga unga
idag paverkas negativt av allt for hogt stéllda
krav och de mérker hur betydelsefullt ett
kravlost utrymme som Dans for hilsa ar.

— Har finns inget ratt eller fel och det som
hénder har stannar hiar. Om du inte 4r med
en ging s “missar” du inget, sager Sofie.

Camilla flikar i:

— Jag brukar siga att har inne kan man inte
fa nagra likes. Har far de vara som de &r. Har
du en délig dag &r det helt ok, du far vara tyst
och 14g, vi kan hirbargera det. Efter ett tag
mairker de att de kan komma hit hur de &n
mar och att det alltid hdnder saker med dem
nér de ar har.

| dansen far du
anvanda precis
hela kroppen.
Det aren gladje
som kommer
inifran, ett satt
att fa kontakt
med dig sjalv
och att taplats.
Camilla
Wahlberg,
dansare,

danspedagog
och kurator.

Har finns
ingetratteller
feloch det som
hander har
stannar har.

Sofie Andersson,
fritidsledare och instruktor
i Dans for hdlsa.
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CAMILLA BERATTAR om ungdomar som
genom Dans for hilsa har fatt hogre skol-
nédrvaro, mindre angest och gétt frén att
ha svart att lamna hemmet till att trivas pé
fritidsgarden.

I en av grupperna har man &ven genomfort
en utvirdering dar deltagarna fick berétta om
sina upplevelser av Dans for hilsa.

— Dar kunde vi ldsa om deltagare som
tyckte att Dans for hilsa hade fordndrat deras
liv. En person beréttade om att hen inte for-
sttt innan hur viktigt det 4r med avslappning

och vila och en annan skrev: “Jag hade inte
overlevt utan dans for hilsa”.

Camilla blir tyst. Hon moéter Sofies blick
och fortsétter:

— Det ar helt fantastiskt att hora. Men for
oss ar det inte forvanande. For det kanske
allra basta med det har uppdraget ar att vi
inte behover kartlaggningar, siffror eller sta-
tistik for att veta om vart uppdrag ar fram-
géngsrikt. Vi far aterkoppling direkt, vid varje
traff, varje gdng de lamnar salen lite lattare
an dar de kom in.

Text: Asa Rehnstrom Foto: Sofia Sabel
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Forskning

Tystnad, censur
och dovhet formar
TYSTNADSKULTUR

Na&r vi haller inne med vad vi tycker, nar kollegor férhindrar
varandra frén att uttrycka sina asikter och ledningen inte

lyssnar - da existerar en tystnadskultur. I Sverige upplever
25 procent att deras arbetsplats har en tystnadskultur.
Arbetslust traffade forskaren Lotta Dellve for att ‘
djupdyka i det hégaktuella begreppet. $“

LT FYTTTTTSS L.

ystnadskultur uppstéar sillan
Tplétsligt utan vaxer fram genom

att vi lar oss vad som tycks vara
lampligt att sdga. Med tiden kan tyst-
naden bli en del av arbetsmiljon och fa
katastrofala foljder.

Lotta Dellve ar professor i arbets-
vetenskap vid Goteborgs Universitet
och har forskat om kommunikation
och tystnadskulturer pa arbetet i tjugo
&r. Hon méter oss i sitt arbetsrum med
tva vindsfonster som blickar ut 6ver
Skanstorget. Hennes lilla hérnrum ar
fullt av trivsamma hogar med bocker
och papper. Lotta slar sig ner i en soffa
och berittar att hon ser fram emot att
foreldsa for VGR:s medarbetare. I host
ar hon namligen inbjuden till Institutet
for stressmedicins foreldsningsserie
Forskaren forklarar, for att prata om
tystnadskultur.

— Det ar tyvarr nagot som blivit
allt vanligare, inom bade privat och
offentlig sektor, sager hon.

TILLSAMMANS MED EN grupp forskare
har Lotta fitt i uppdrag av Myndigheten
for arbetsmiljokunskap att genomf6ra
en omfattande begreppsanalys baserat
pa tusentals fall fran hela vérlden, en

&
‘ ‘ kartlaggning

‘ av tystnadskultur
i svenskt arbetsliv, samt
jamfora resultaten med tystnad

i andra europeiska ldnder. Resultatet
ar tre rapporter som publicerats pa
Arbetsmiljoverkets hemsida under
véren.

Genom kartlaggningen har tre ater-
kommande faktorer ringats in.

— Tystnadskultur uppstir nar man
har lart sig att det mest lampliga ar att
vara tyst om problem som hade kunnat
atgardats, att censurera andra som for-
soker héja sin rost och ledningen upp-
fattas vara dov infor det som tas upp.
Alla tre faktorer behvs och méste vara
synliga for att det ska kunna raknas
som en tystnadskultur.

Lotta tar exempel fran Goteborgs
Stad, vars tystnadskultur hon var med
och utredde mellan 2022—2024.

— Nar man valde att vara tyst om ett
problem berodde det ofta pé riadsla eller
nir man upplevde att det var 16nlost
att ta upp det som inte fungerade efter-
som det inte skulle leda till ndgon
forandring.

AV TYSTNADSKULTURENS tre ben ar
tystnad fran ledningen en vanligt fore-
kommande faktor inom offentlig sektor.
Kartldggningen visar att 44 procent i
offentlig verksamhet upplever en or-
ganisatorisk dovhet, det vill sdga att
ledningen inte uppfattas lyssna pé

.

a

e

e
A
A
.
%
*O
&

Pa enarbetsplatsmeden
tystnadskultur forekommer
treolika beteenden. De ér:

® Undanhdllande tystnad. Nér de
flesta anstéllda pa en arbetsplats
héller inne med sina synpunkter eller
missférhallanden och risker som skulle
kunna atgédrdas om de hade péatalats.

’ H Censur. Nar de flesta pa en
’ arbetsplats inte uppmuntrar eller
’ till och med férhindrar kollegor att
rapportera avvikelser eller uttrycka

’ sina synpunkter eller idéer.

m Organisatorisk dovhet. Nar
personer i ledande positioner inte
lyssnar och uppfattas vara doéva for
anstalldas rapporter om problem.

Censur

anstélldas roster om problem
och missforhallanden.

Det kan ocksa handla om att
de ar daliga pa att dterkoppla eller att
problemet omformuleras s att det
blir mer hanterbart pé ledningsnivéa.
Konsekvensen av kommunikations-
bristen blir att problemet inte ldngre
kdnns igen och kanske kvarstar,
samtidigt som det gar att hanvisa till att
atgirder har vidtagits.

En tystnadskultur speglar de normer
som finns pé en arbetsplats. Det finns
till exempel skillnader i normer mellan
kvinnodominerade och mansdominera-
de arbetsplatser.

— P4 arbetsplatser med ménga mén
ar det vanligare att man censurerar sina
kollegor, machoideal gor att det anses
svagt eller fegt att ta upp problem.
Inom kvinnodominerade yrken ar det
vanligt med en konsensuskultur, det
vill sdga att man tystar sig sjalv for att
behélla en trevlig arbetsmiljo dar alla
kommer Gverens.

Undanhdllande
tystnad

Organisatorisk
dovhet

DET FINNS ETT ANTAL riskfaktorer
som utgor grogrund for tystnadskultur.
Flera av dem &terfinns i annat arbete
kring arbetsmiljon, som till exempel
tidspress, otydliga arbetsroller, brister i
kommunikation, ledarskap, delaktighet
och inflytande. En mer ovéntad risk-
faktor ar arbetet med ett arbetsgivar-
varumarke, det vill sdga de strategiska
insatser som en organisation gor for att

uppfattas som en attraktiv arbetsgivare
for att kunna behalla medarbetare och
attrahera nya.

— I strévan efter ett bra arbetsgivar-
varumarke lyfter man fram det positiva
aspekterna, vilket kan bidra till en ovilja
att prata om eller bekréfta problem.
Man kan sdga att varumarkesarbetet
riskerar att lagga munkavel p& med-
arbetarna, siger Lotta.

Hon tar ett exempel:

— Det kan vara enhetschefer som ar
hért styrda av stodfunktioner eller 6ver-
ordnade som kontrollerar organisatio-
nens varumarke. Av radsla for att 8ka ur
gemenskapen och att sjdlva bli utpeka-
de som problemet filtrerar de budskap
fran medarbetare och omformulerar
problem som kan utgora ett hot mot
varumarket.

Samtidigt ar arbetet med arbets-
givarvarumarket en viktig komponent
for att till exempel klara kompetens-
forsorjningen inom offentlig sektor.

— Darfor ar det viktigt att man ar
medveten om de risker som varumérkes-
arbetet medfor internt i organisationen.
Den kunskapen finns inte alltid idag,
séger Lotta.

Men hur kan man di motverka en
tystnadskultur?

— Genom att skapa arenor for att kunna
kommunicera om problem och accep-
tera dem. Det krivs en ledning som &r
tydlig med att man att man stravar efter
inkludering, 6ppen kommunikation och
som belonar problembeskrivningen,
eftersom det dven gynnar arbets-
resultatet, sdger Lotta.

Men hennes kanske viktigaste rad ar
att se 6ver hur man hanterar dterkopp-
lingen kring olika problem.

— Det krivs att ledning och chefer
verkligen vigar méta problem, att
man inte skickar dem vidare eller
omformulerar dem till ndgot mer
liatthanterat. Aterkopplingen ska vara
tydlig genom alla leden och férankrad
iverksamheten. Dessutom behover
man vara valdigt forsiktig med att
inte gora problem personbundna. Ett
problem pé en arbetsplats uppstar i ett
sammanhang och far aldrig laggas pa
en enskild individ.

Text: Asa Rehnstrom
Foto: Sofia Sabel




Motesplatser for chefer
skapar battre arbetsmiljoer

Ledartorg med moéten over for-
valtningsgranser, Bootcamp for
chefer och tydliga forvantningar
pa chefsrollen. Det &r ndgra av
satsningarna som ska ge VGR:s
chefer battre forutsattningar att
leda - och i forlangningen skapa
en battre arbetsmiljo for alla
medarbetare.

I forra numret av Arbetslust skrev vi om
en rapport av Anna Broman, organisa-
tionskonsult pa Halsan & Arbetslivet.
Hon har tittat ndrmare pé varfor sex av
tio som slutar i VGR anger destruktivt
ledarskap som orsak — nagot som kan fa
konsekvenser for arbetsmiljo, resultat
och kompetensforsorjning.

S& hur hanterar VGR den har utma-
ningen? Den frégan stéllde vi till, HR-
strateg pa koncernstab HR som ar pro-
cessledare for ett processteam som
arbetar med chefsforsorjningsfragor
och chefers arbetsmiljo. For den kanske
viktigaste vigen till goda arbetsmiljo-
er gar via chefers arbetsmiljo och deras
forutsattningar att leda. Men det hér ar
ett relativt nytt synsatt.

— Tidigare lag fokus pa den enskil-
da chefens ledarskap. De senaste tio

Niklas
Thorell
Sjostrom
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dren har det dock skett en forandring
och idag tittar vi mer p& organisationen
an individen. Bakom till exempel en
franvarande chef, vilket ar en form av
passivt destruktivt ledarskap, finns ofta
en medarbetare som inte maktar med
pé grund av sin arbetssituation. Dar
maste vi mota upp och fréga oss vilka
organisatoriska forutsattningar som
chefen behover for att kunna bli en bra
ledare, sdger Niklas Thorell Sjostrom.

INRIKTNINGEN PA chefers arbetsmiljo
far dven stod frén politiskt hall. T hostas
klubbade regionfullméktige genom en
ramforstarkning av budgeten med 60
miljoner kronor till sjukhusférvaltning-
arna som ska ga till arbetet med chefers
arbetsmiljo.

Niklas Thorell Sjostrom berattar om
en rad olika satsningar. Pa Ledartorget
finns olika typer av utvecklingsinsats-
er, som en form av Bootcamp for chefer,
men ocksa poddtips, forelasningar och
verktyg som passar oavsett verksamhet
och om du &r ny i din roll eller har 1dng
erfarenhet.

— Vi vill ge vara chefer mer jamlika
forutsattningar att utvecklas i sitt ledar-
skap, siger Niklas Thorell Sjostrom.

Mojligheter att motas och utbyta er-
farenheter gar som en rod trad genom
arbetet med chefers arbetsmiljo. I
chefsnatverket strategi och samspel
traffas chefer frén alla forvaltningar och
pratar utifran olika teman som kon-
cernledningen tagit fram.

— Nér du blir chef fordndras rela-
tionen till kollegorna och vi vet att
maéanga chefer kdnner sig ensamma i
sin roll. Att dela erfarenheteter med

andra chefer som
forstar din si-
tuation ar av- ﬁ
lastande och
ger input till det
egna ledarskapet.
Det ger en mojlig-
het att diskutera och fa
stod i fragor som ror ledarskapet och
den egna organisationskulturen.
Niklas Thorell Sjostrom menar att
chefernas arbetsmiljo aven behover ta
plats pa ledningsgruppernas moéte dar
chefernas chefer traffas.
— Dar finns en mojlighet till dialog
kring hur vi bast kan sté6tta vara chefer
och varandra, sdger han.
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Tva typer av
DESTRUKTIVT LEDARSKAP

Passivt destruktivt ledarskap
ar vanligast och kan till exempel
vara att chefen &r fr&nvarande,
otydlig eller inte tar beslut. Men
det kan ocksa vara nar hen ar
osaker, otydlig och rorig i sina
beteenden.

Aktivt destruktiva ledarskap
ar ofta ett systematiskt och
medvetet beteeende dar chefen
agerar fientligt, arrogant eller
egoistiskt. Hen kan vara hotfull,
orattvis eller arrogant.

KALLA: “SUNT ARBETSLIV”
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For att battre kunna kommunice-
ra vilka férvantningar som finns pé en
chef inom VGR pagar ett arbete med att
se over alla styrdokument kopplat till
chefsrollen, som till exempel chefskrite-
rier och regiongemsamma lonekriterier.
Utvecklingsarbetet forviantas vara klart
till hosten. Med tydliga forvantning-
ar pa chefsrollen och ledarskapet blir
det ocksa lattare att félja upp — och det
ger ett bittre stod infor vissa mer svara
samtal i medarbetarsamtalen.

Ett sétt att forebygga destruktivt led-
arskap ar forstas att helt enkelt se till att
det blir ratt frén borjan. Darfor pagar
flera olika insatser for att utveckla och
kvalitetssidkra samtliga delar av rekry-
teringsprocessen. En annan utveck-
lingsinsats &r Chef-SAM som du kan
ldsa om i artikeln intill.

NIKLAS THORELL SIOSTROM ir hopp-
full. Han &r 6vertygad att antalet med-
arbetare som ldmnar VGR pé grund
av destruktivt ledarskap kommer att
minska.

— Det hér ar ett arbete som tar tid och
vi méste bara fortsétta och vara uthal-
liga. Och nu har vi kanske bittre forut-
sattningar d4n nagonsin att lyckas, dar
koncernledningen ir ett tydligt stod och
aktivt arbetar med fragorna.

Samtliga satsningarna &r langsiktiga
och forebyggande. Men hur hanterar vi
ett redan existerande situation med de-
struktivt ledarskap?

— Daér ar det viktigt att vi som arbets-
givare fangar upp tidiga signaler nar
det dr ndgot som inte star ritt till. Sen
maéste vi ocksa viga agera, vara modig
och ta tag i situationen med en gang.
For det har ar nagot som paverkar sa
vél vara medarbetare som alla patien-
ter och 6vriga som vi finns till for.

Text: Asa Rehnstrom

,’ Ibland behover du
verbalisera dina tankar
for att hitta [6sningar.

Malin Ragnmark Ek,
verksamhetschef for kirurgiska
kliniken pa Ostra sjukhuset

Dialog visar vagen nar
chefer leder chefer

"Att leda genom andra dr en
utmaning som kraver tillit.” Det
sager Malin Ragnmark Ek som ar
verksamhetschef for kirurgiska
kliniken p& Ostra sjukhuset
med ansvar for tio chefer.
Tillsammans med andra hogt
uppsatta chefer har hon deltagit
i en pilot for ett nytt verktyg
som ska kunna stétta chefer att
utveckla ett gott ledarskap.

b

Att fa foljaen
medarbetare
som utvecklas

isinroll ar
fantastiskt

Erik Johansson, omradeschef Sahlgrenska
Universitetssjukhuset

Forskningen visar att manga chefer
trivs med sitt jobb men efterfra-

gar fler majligheter till reflektion.
Arbetsbelastning, tidspress och en
komplex arbetssituation ar nagra av de
faktorer som ofta kommer emellan.

— En del uttrycker ocksa att det kan
vara ensamt att vara chef och att det ar
svart att be sin chef om hjalp. Dar kan
Chef-SAM bidra genom att forstiarka
samtalet kring chefers arbetsmiljo,
sager Berit.

MALIN RAGNMARK EK och
Erik Johansson dr béda chefer for
chefer. Tillsammans med andra chefer
pa omréde 5 pd Sahlgrenska fick de
i hostas, som en pilot, prova pa en
ledningsgrupps6vning som s sméa-
ningom ska bli en del av Chef-SAM.
Ovningen bestod bland annat av en
kartlaggning av faktorer som paverkar
chefernas forutsattningar att leda.

— Delar av resultatet var forvantat,
som déligt fungerande IT-system.
Men det framkom &ven en del andra
spannande saker, som behovet av
administrativt stod och expertstod samt
onskemél om nitverk och moétesplatser
for chefer, sager Erik.

Resultaten gav inspiration att
arbeta vidare.
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— Under varen gjorde vi en enkit-
undersokning dir vi mer i detalj
dok ner i de fragor som Chef-SAM
identifierade som problematiska.
Tanken ar att vi skall arbeta vidare
med resultatet pd var nista chefstraff
pé omréadet och sedan identifiera
aktiviteter, siager Erik.

DET AR EN FIN VARDAG nir Malin

och Erik traffas pa Sahlgrenskas Bruna
strak for att prata ledarskap. De kidnner
varandra sedan slutet av 9o-talet da

de arbetade som kirurger pa Molndals
sjukhus. Numera ar Erik chef for Malin,
men de ar ocksa kollegor som girna
bollar olika fragor.

— Ibland behéver du verbalisera och
prova dina tankar for att komma vidare
och hitta 16sningar, sdger Malin.

Hon ar verksamhetsansvarig
for kirurgiska kliniken pa Ostra
sjukhuset med 320 medarbetare och
10 chefer. Erik dr chef for omrade
fem pa Sahlgrenska som har 3 500
medarbetare, 105 chefer i forsta linjen,
tolvi andra linjen och fem stabschefer.

Malin menar att den storsta
utmaningen i ledarskapet ar att leda
genom andra.

— Erik och jag har ju varit forsta
linjens chefer fran borjan och da leder
man medarbetarna direkt. Men nu
leder jag medarbetarna via andra och
det ar nagot helt annat. Det bygger
mycket pa tillit, att jag kan lita pd mina
chefer och att de kan lita pa mig.

De betonar vikten av att ha
regelbundna avstamningar och vara
tillgénglig for dialog for att halla sig
uppdaterad om vad som hénder i
verksamheterna och fa en forstéelse for
vad cheferna behover stod med.

BADE MALIN OCH ERIK tycker att im-
plementering av olika beslut dr en av
ledarskapets stora utmaningar. Det
kraver att man pa verksamhetsniv, till-
sammans med sin ledningsgrupp, fun-
derar pa vilket satt ett beslut kommer
att paverka den egna verksamheten.
Nir bade de positiva och negativa kon-
sekvenserna har kartlagts behovs en
strategi for hur forandringen ska kom-
municeras och férankras pa ett satt som
kinns bra for medarbetarna. Aven nir
de negativa konsekvenserna viger over.
— Sahlgrenska &r vildigt stort och i
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de ldagena ar det viktigt att komma ihag
att det kanske maéste bli lite samre for
den egna verksamheten for att det ska
kunna bli béttre ndgon annanstans —
och i slutdndan bli battre for patienten,
sager Malin.

Erik fyller i:

— Om ett beslut ar svarforstaeligt for
mig kan man ténka sig att det kommer
vara dnnu svarare att forstd langre ner i
organisationen. D4 giller det att skapa
en egen bild av det som ska genomforas
och sedan pa ett pedagogiskt sitt forklara,
formedla och skapa acceptans for beslut
som till en borjan kan verka markliga.

MALIN OCH ERIK LYFTER nitverkan-
de som ett viktigt verktyg for att klara
ledarskapets utmaningar. Bade for sin
egen del och for sina chefer. De menar
att natverken ar en kalla till bade stod
och samarbete. Erik tar ett exempel
fran ett nytt chefsnéatverk mellan véard-
enhetschefer inom slutenvérd.

— De problem som forut gick vidare
till Malin och sedan mig far idag
béttre 10sningar genom motet mellan
chefskollegor.

Malin lagger mycket fokus péa sin
ledningsgrupp. Ambitionen ir att skapa
ett forum som priglas av 6ppen dialog
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dir cheferna far majlighet att ventilera
och reflektera.

— I stillet for att kinna att du
kommer till ledningsmotena som chef
for din enhet dr min forhoppning att du
ska kidnna att du ar ledningsgruppens
chef pd enheten. Att det &r i lednings-
gruppen du har din gemenskap. Dar
tar vi ansvar for varandra och véra
chefskollegors uppdrag. For det spelar
ingen roll om en avdelning fungerar
bra om den andra fungerar daligt —
islutdndan blir det alltid daligt for
patienten.

arbetslust 2| 2026

TROTS LEDARSKAPETS alla utmaningar
angrar de inte att de tog klivet fran
operationssalen till chefskontoret.
Malin hade inga planer pa att bli

chef nir hon plotsligt blev tillfragad.
Eftersom hon anser att det ar viktigt att
personer med vardyrken ocksa ar chefer
tackade hon ja och upptackte snart hur
roligt det var.

— Det dr latt att tro att man bara ar en
nickedocka i en stor organisation men
sa ar det inte. Att vara med och paverka
for att det ska bli sd bra som mdgjligt, for
sa val medarbetare som patienter, ar
valdigt givande.

Malin Ragnmark Ek och Erik
Johansson lérde kdnna varandra nar
de arbetade som kirurger pa Méindals
sjukhus. Numera &r Erik Malins chef,
men de &r ocksa chefskollegor som
gérna bollar olika frégor ihop.

Erik blev chef nar han tyckte det
var frustrerade att sté vid sidan om
och ville vara med och paverka. Det ar
fortfarande en av hans drivkrafter. Men
roligast pa jobbet har han nar han far
folja chefer och medarbetare som véaxer
isin ledarroll.

— Att se nagons potential, coacha och
sedan f& uppleva hur hen tar steg for
steg framat och utvecklas ar fantastiskt
roligt, sager han.

Text: Asa Rehnstrom
Foto: Sofia Sabel
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M Portrattet

Jess!ca séitteg
omvardnad pa

agendan

I maj 2024 bytte Jessica Schiétts jobbet som verksamhetschef pa
Karolinska Universitetssjukhuset i Stockholm till en nytillsatt roll
som chefsjukskoéterska pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset.

- Det lockade mig att bygga upp en unik roll, men ocksa att satta
fokus pa omvardnadsperspektivet. Patienternas behov &r mitt

varfor i alla fragor, séger Jessica.

ar vi mots har hon precis av-

N slutat ett ledningsgrupps-
mote pa Sahlgrenska

Universitetssjukhuset, SU.

— Vi har haft olika fragor pa agendan:
Hur vi ska jobba med hélso- och
sjukvardsstrategin, uppdatering kring
Sahlgrenska Life och bokslutet for
2025, berittar Jessica.

En stor del av hennes forsta tid har
gatt at till att traffa medarbetare och
patienter.

— Det ar valdigt roligt. Jag har fatt
kinslan av att det hér ar en efterldngtad
roll och det har avspeglat sig i moten.
Det finns ett nyfiket forhéllningssatt
och en sorts nybyggaranda.

Knappt tva ar in i uppdraget har
hon lart kdnna sin nya arbetsplats och
beskriver den med viarme.

— P4 SU finns en enorm drivkraft till
utveckling och innovation, med nya
idéer som ska komma patienterna till
gagn. Det finns ocksa en virme som jag
uppskattar, en vilja att gora gott och
mycket hjarta.

Rollen som chefsjukskoterska in-
fordes bland annat for att starka om-
vardnadsperspektivet i sjukhusets
ledning. Jessica bidrar med omvard-
nadsperspektivet i strategiska beslut,
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samarbetar med chefsldkare och andra
ledningsfunktioner.

— Jag jobbar for att medarbeta-
re inom omvardnadsyrken, men dven
andra akademiska vardyrken, ska bli
horda i de strategiska sammanhangen.
En annan viktig fraga &r patientcentre-
ring, vi vill att patienten ska bli &nnu
mer av en partner, siager Jessica.

HENNES ROLL ligger utanfor den tra-
ditionella linjestrukturen, hon har inga
medarbetare under sig organisatoriskt,
vilket har stillt andra krav p& hennes
ledarskap.

— Jag har behovt utoka min
diplomatiska formaga. Jag leder utifran
lust och vilja. Néar jag far med mig folk
ar det for att de har forstaelse for vad vi
ska gora och for att de vill det.

Samverkan ar en viktig del i
Jessicas roll och stracker sig utanfor
sjukhuset. Pa morgondagens schema
star samverkan med Sahlgrenska
akademin (den medicinska fakulteten
vid Goteborgs universitet) och en
foreldsning for arkitekter pa R6hsska

museet om framtidens sjukvardslokaler.

Hon ar ocksd med i natverket for
chefssjukskoterskor, bade regionalt och
nationellt.
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b

SU som arbetsplats
har en varm drivkraft,
har finns jattemycket

innovationslust och

vilja att gora gott,
mycket hjarta.

Jessica Schiotts, chefsjukskoterska
Sahlgrenska Universitetssjukhuset

Nar ardittjobb...

... som roligast?

- N&r jag far arbeta tillsammans
med andra for att na ett mal. Bade i
strategiskt ledningsarbete och
tillsammans med vara medarbetare
ute pd enheterna. Jag trivs bast i
team.

... SOm svarast?

- Né&r jag och vi inte lyckas med det
vi foresatt oss att gora och det leder till
att patienter eller medarbetare pa
ndgot satt drabbas.

— Har i VGR har samtliga sjukhus-
forvaltningar chefsjukskoterskor.
Vi fem jobbar tillsammans. Patient-
fragorna ar i fokus, till exempel tryck-
sar, fall och omhéndertagande. En
annan del ar kompetensforsorjning och
kompetensstegen, att fa utvecklas pa
samma arbetsplats.

JUST UTVECKLING i yrket som sjuk-
skoterska ar nagot som Jessica brinner
for. Hon har sjilv provat manga olika
roller sedan hon blev fardig sjukskaoter-
ska for 32 ar sedan.

— Jag ville egentligen bli fysio-
terapeut men kom istéllet in pa sjuk-
skoterskelinjen och jag blev helt sald.
Det finns enorma mojligheter och en
stor bredd i sjukskoterskeyrket. Jag
har jobbat med allt fran intensivvard
och forskning till utbildning. Det &r
ett smorgasbord av val, jag skulle vilja
jobba 100 ar till for att testa allt.

Sedan 19 ar tillbaka har hon haft
olika chefsroller, pa Sodersjukhuset
och Karolinska Universitetssjukhuset i
Stockholm. Det som fran borjan lockade
var just att fa fler att bli intresserade av
sjukskoterskeyrket.

— Jag borjade fundera 6ver varfor det
var sa svart att rekrytera sjukskoterskor
och om jag kunde bidra pa nigot sitt. Jag
sokte ett chefsjobb p& Sodersjukhuset,
dar jag blev kvar i atta ar. Nar nya
Karolinska byggdes sokte jag mig dit och
fick ett chefsuppdrag pa neonatal.

Ar 2020 blev Jessica
verksamhetschef inom omvardnad pa
Karolinska Universitetssjukhuset.

— Jag har fokuserat mycket p&
omvardnadsperspektivet men ocksa
arbetat med chefs- och ledarskaps-
utveckling. Forsta linjens chefsuppdrag
ar otroligt viktigt, man ar sd nira

medarbetarna som i sin tur ar narmast
patienterna.

FOR ATT HALLA i en vardag med stort
ansvar och langa dagar har hon ett
upplédgg med traning och hundprome-
nader som det sillan ruckas pa.

— Man brukar séga att som chef leder
du i fem dimensioner och en av de
dimensionerna ar att leda dig sjalv. Jag
har ett ansvar att ta hand om mig sjalv
och tranar mycket pa gym och ar ute
och gar varje dag med mina hundar.

Ett annat tips frén Jessica ar att ha
fotterna pé jorden.

— Jag forsoker vara har och nu och
inte ta mig sjalv pa for stort allvar.
Administrativa saker gar att ratta till,
jag har till exempel glomt att ansoka
om fototillstdnd idag, sager hon i
fortroende.

Arbetet pa SU innebar béde ett nytt
jobb och en ny stad. Istéllet for att
veckopendla bestdmde sig hon och
hennes man for att flytta till Goteborg.
Numera bor de i Linné, ett stenkast fran
sjukhuset.

— Jag fick med mig mannen och véara
tva Jack Russels till Goteborg, de vuxna
barnen ar kvar i Stockholm och vi aker
dit varannan helg. Nu kallar jag bade
Stockholm och Géteborg for hemma och
uppskattar olikheterna med stiaderna.
Goteborg ar lite mjukare, lite mer i
stunden — precis som SU, sager Jessica.

Beslutet att starta ett nytt kapitel i
livet har hon inte angrat en sekund.

— Jobbmissigt dr det ndgot av det
bista som jag har gjort. Jag tror att
man &ngrar det man inte vigade gora
och skulle onska att fler vagade vara lite
modiga och prova nagot nytt.

Text: Ebba Stromqvist Foto: Sofia Sabel
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Antalet visselblasningar dkar
| Vastra Gotalandsregionen

Antalet visselblasningar i Vastra Gotalandsregionen har kat,

det visar senaste arssammanstaliningen éver funktionen.
Okningen géller bade antalet inkomna &renden och antalet
som har foranlett utredningar. Totalt kom 72 drenden in till
visselblasarfunktionen fran juli 2024 till juli 2025.

Text: Bjorn Johansson

dstra Gotalandsregionen inforde
V en visselblasarfunktion 2022.

Den gor det majligt for medar-
betare och andra att anonymt sl larm
om missténkta allvarliga missférhéllan-
den i verksamheten. Funktionen kom-
pletterar ordinarie vigar att rapportera
och ska anvindas nir det finns behov av
oberoende hantering.

UNDER DE TVA FORSTA AREN kom det
in 45 drenden per ar. I den senaste sam-
manstéllningen syns en tydlig 6kning.
Det har kommit in 72 drenden, varav
tolv uppfyller kriterierna for en vissel-
blasning enligt lag och har gatt vidare
till férdjupad utredning.

— Vi kan utifran underlaget inte
bed6éma vad 6kningen beror pa. Att fler
kéanner till funktionen efter négra ar i
drift vara en orsak. En 6kad benéigen-
het att anmala missférhéllanden &ar en
annan. Samtidigt sdger antalet anmal-
ningar inget om innehallet i dem eller
om de faktiska missférhéllandena blivit
vanligare, sidger Johan Flarup, direktor,
koncernstab kansli- och sékerhet och
som aven sitter i styrgruppen for vissel-
blasarfunktionen i VGR.
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De anmaélningar som kommer in kan
handla om misstankta oegentligheter,
brister i efterlevnad av lagar och regler
eller andra allvarliga missforhéllanden
som ror verksamheten.

ALLA ARENDEN genomgar en inledan-
de bedémning for att avgora om de
omfattas av visselblasarlagstiftning-
en. De drenden som gor det hanteras
enligt faststillda rutiner. Arenden som
inte uppfyller kriterierna for visselblas-
ning hanvisas ofta vidare till ratt funk-
tion inom Vistra Gotalandsregionen.
Samtliga anmilningar hanteras skynd-
samt och med hog grad av sekretess, for
att skydda bade den som larmar och de
personer som berdrs av drendet.

— Det dr skarpa kriterier for vad som
klassas som en visselblasning i lagens
mening. Men bedomer vi att ett drende
inte omfattas av visselbldsarlagstift-
ningen informerar vi ofta berord verk-
samhet i de fall det ar lampligt. Det ger
verksamheten majlighet att sjdlva se
over och forbéttra sitt arbete. Pa s8 sétt
har visselblasarfunktionen ett viktigt
signalvirde, oavsett om ett drende for-
mellt klassas som visselblasning eller
inte, sdger Johan Flarup.

Visselblasarlagen

och arbetsmiljon

Frén den 17 juli 2022 ska offentliga
som privata arbetsgivare med
minst 50 anstallda ha en intern
visselbl&sarfunktion.

Visselblasarlarm ska hanteras av
sarskilt utsedda personer eller
enheter som ska vara oberoende
och sjalvstandiga.

En bred krets av personer ska
kunna anvanda visselblasar-
systemet och skyddas mot
repressalier.

Lagen géller nar ndgon sl&r larm
om missférhallanden som det finns
ett allmant intresse av. Det kan till
exempel vara allvarliga sékerhets-
brister, lagbrott, systematiska
felaktigheter som kan skada
mé’mga, som brister i rutiner

och arbetsférhallanden.

Lagen galler inte vid privata
konflikter, samarbetsproblem
eller arbetsmiljéfragor som inte
har ett tydligt allmanintresse.

KALLA: ARBETSMILJOVERKET
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Hitta din kor med VGR:s kérkarta

Ar du sugen pé att sjunga
i kor? I Korcentrum Vasts
nya digitala korkarta finns
1100 korer samlade.

Korséng beskrivs ofta som
svenskarnas favorit nar det
kommer till fritidsaktiviteter.

— Koren ar en viktig motes-
plats, ett samhallskitt. Att
sjunga tillsammans skapar
gemenskap och socialt sam-
manhang. Forskning visar
ocksa att det ger en rad
positiva halsoeffekter.

Det sager Marit Zetterstrom
som &r konsulent pa8 VGR:s
Kércentrum Vast. I tio ar har
de arbetat med att starka
och utveckla korlivet i Vastra

dem i en digital korkarta.

- Vi ville underlatta for den
som inte hittat sin kér an och
samtidigt visa vilken bredd
och spets som finns, sager
Marit Zetterstrom.

I den digitala kartan hittar
du bland annat barnkérer,
seniorkorer, alla-kan-sjunga-
kérer och kérer som specia-
liserar sig pa en viss typ av
musik.

Har hittar du korkartan:

FOTO: ENG FOTO

faktorer som gor att
sjukskoterskor mar

bra pajobbet

En ny forskningsstudie vid
Orebro universitet ringar in
tre tydliga friskfaktorer som
gor att sjukskoterskor trivs
pa jobbet. Mjligheten
att gora ett bra jobb &r
en av dem. For det kravs
kompetensutveckling och
ansvarsomraden som man

ar intresserad av och att

andra uppmarksammar att
man kan det.

En annan friskfaktor ar
fungerande teamsamarbete,
det vill saga att man accep-
terar varandras beslut, har
ett 6ppet samtalsklimat och
staller upp for varandra.

Den tredje faktorn ar att
arbetsplatsen upplevs
rattvis.

- Det handlar ocks8 om att
man som medarbetare ses
som en individ. Att man blir
bemott som person snarare
&n som en roll. Att fa kanna
att "jag ar viktig fér organi-
sationen”, séger forskaren
Johanna Gustafsson till
tidningen Suntarbetsliv.

Hindrar mobilen
\ samtal vid fikabordet?

Att g in i mobilen och stinga
ute omgivningen kallas for

HEMESTRA
med
Vasttrafiks
sommarbiljett

Fikavandra i Alingsas, ta
med barnen till “Aventyret”
i Skovde eller prova glas-
bldsning i Limmared. Med
Vasttrafiks sommarbiljett
kan du uppleva hela Vastra
Gotaland i sommar.

- Biljetten ar perfekt for att
ta med sig familjen p& utflykt
med kollektivtrafiken. Med en
sommarbiljett kan tre rese-
narer mellan 7 och 19 8r félja
med en vuxen utan att behdva
betala, séger projektledaren
Jennie Renstrom p& Vasttrafik.

Du kan képa sommarbiljet-
ten i appen Vasttrafik To Go
mellan den 15 juni och 31 juli.
Den géller dygnet runt i 30
dagar i tre zoner, det vill saga
hela Vastra Goétalands lan och
Kungsbacka kommun.

Tips pa utflykter
med sommarhbiljett

Vem kan ge de bdsta tipsen infor sommarens utflykter
om inte regionens resendrer. Vasttrafik har bett sina

resendrer att lista sina topp-fem-resmal inom ett antal
kategorier. Det ar allt frdn vackraste vandringsleder till

resmal for den som &r intresserad av konst och kultur.
Du hittar dem p& Vasttrafiks hemsida men redan har far
du tips pa fem 6ar du inte far missa.

Maktig atmosfar

p& Marstrandson

H&8llplats: Marstrandsén.
Seglar-och badsamhallet
Marstrand har historiska
anor. Besok Carlstens fast-
ning, strosa langs valbevara-
de kullerstensgator, sola pa
klipporna, shoppa och at pa
ndgon av 6ns restauranger.

Vrango -

kanske basta badon
Héllplats: Vr8ngs, Géteborg.
P& Vrango i Goteborgs skar-
gard varvas sandstrander
med klippor. Stora delar av
Vrang6 &r naturreservat och
har finns fina promenadsling-
or. On &r dessutom helt bilfri.

Vackra vyer pa Dyrén
Hé8llplats: Dyrén norra

eller Dyrén sédra.

Ta farjan fr&n Ronnang pa
Tjorn till Dyron for ett besok
pa den bohuslanska 6n.
Vandring, glasskafé, salta
bad, bastu och skaldjurs-
ratter i hamnrestaurangen.
Har du tur kanske du far se
mufflonfar.

Vanerns storsta 6
Héllplats: Torsé Laxhall.
Vanern har 22 000 o6ar.
Torsd, som ar den storsta,
&r en plats for bdde vand-
ring och bad. P& 6n finns
fornfynd fran &nda tillbaka
till stendldern.

| korta drag
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Sveriges vdstligaste
bebodda 6ar

Héllplats: Koster

véstra bryggan eller

Koster Ekends.

Nord- och Sydkoster ligger
utanfor Strémstad, vid
Sveriges enda marina natio-
nalpark som huserar 12 000
arter. Upptack naturlivet till
fots eller p& cykel. Har finns
ocksa flera snorklingsleder.

0

KALLA: VASTTRAFIKS BLOGG

Gotaland.

Nu har Kércentrum Vast
genomfort en inventering av
regionens korer och samlat

phubbing. Ordet kommer fran
engelskans phone och snubbing,
att ignorera eller avvisa andra.
Nu har forskarna boérjat intres-
sera sig for vad phubbing gor
med véra arbetsplatser.

Forskarna har bland annat
intervjuat vardpersonal och
elektriker samt deras chefer
och HR-personal.

Resultaten hittills visar att
mobilanvandandet kan gora det
svarare att umgas, det upplevs
som negativt for socialt stod,
gemenskap, engagemang i
organisationen och tillit mellan
kollegorna.

Men det finns ocksa intervju-
personer som vittnar om att
mobiler kan vara en social
tillgdng. Man visar bilder for
kollegor, googlar och ldser
nyheter p& mobilen. Det kan
gynna samtal nar man slapper in
andra i det man gor pa mobilen.

Q Koster

Nya riktlinjer ska ge medarbetare
med autism och adhd battre arbetsliv

Arbetsmiljéverket har tagit
fram riktlinjer for att medar- tiska arbetsmiljoarbetet.
betare med autism eller adhd Bland annat lyfts behovet
far stod och forutsittningar att  av att kartlagga arbetsmil-
arbeta, utvecklas och trivas jon, vikten av att anstéllda
i trygga och inkluderande kan pdverka sin fysiska
arbetsmiljoer. arbetsmiljo efter behov och
Riktlinjerna bestar av nyttan med distansarbete.
forebyggande och framjande Det finns ocksa riktlinjer for
insatser pd arbetsplatsniva foretagshalsovardens arbete
och handlar om hur foretags- med insatser och stdd till
hélsovarden kan stédja individen.

arbetsgivare i det systema-

Dyrén
Tipsa Arbetslust!

; gl Har du en idé till ett artikel-
= - r s ‘ el uppslag eller ett amne som du

ey 2 = By vill att Arbetslust ska belysa?
Ring eller mejla oss! Telefon-
nummer och mejladresser
hittar du pa sidan 2.
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- Mitt jobb

Emma Wahlstrand delar sin vardag
mellan arbetet som logoped pa
Skaraborgs sjukhus och forskning
om afasi efter stroke.

Logoped hjalper
stroke-patienter
hitta sina ord

P& Vistra Gotalandsregionen arbetar strax under
200 logopeder. En av dem dr Emma Wabhlstrand pa
logopedimottagningen pa Skaraborgs sjukhus (Skas)
i Skovde. Emma drogs till yrket for att det forenar

bade sprak, psykologi och medicin.

— D4 behovde jag inte vélja utan fick
flera vetenskapliga discipliner i en ut-
bildning. Jag har alltid tyckt att sprak
och hjiarnan ar intressant, vilket ledde
till att jag nu forskar, siger Emma.

Det finns olika inriktningar inom
logopedi. Den vanligaste dr barnlogo-
pedi men Emma ar neurologoped. P4
Skas fungerar neurologopederna som
konsulter pa sjukhuset. De far remis-
ser frdn avdelningar och gar dit och gor
bedémningar. En vanlig dag borjar med
ett mote, dar de gér igenom listor Gver
nya patienter. Det kan vara patienter
fran njur- eller lungmedicin, intensiv-
vérds-, akutvards-, eller strokeavdel-
ning. Som logopeder arbetar de med ett
brett spektrum av sjukdomar.

— Afasi, nar man har svért att hitta
ord, ar vanligt pa grund av stroke.
Dysarti ar nér talmotoriken &r paver-
kad, vilket leder till otydligt tal. Dysfagi
innebér sviljproblematik, vilket kan
bero pa demens, MS eller andra ovanli-
gare sjukdomar, berdttar Emma.

SOM UPPVUXEN I TIBRO blev det en
resa tillbaka till rotterna nar Emma
borjade jobba i Vastra Gotalands-
regionen ar 2020. Hon hade da arbetat
ibade Region Stockholm och Region
Skéne och natts av det goda ryktet om
logopedimottagningen pé Skas.

— Det finns mycket utvecklingsarbete
pa denna arbetsplats, vilket lockade mig.
Flera innovations- och forbattrings-
projekt har genomforts de senaste ren.
Exempelvis kring digitalisering och
vardbesok i hemmet, siger Emma.

EMMA DOKTORERAR PA HALVTID,
vilket innebir 50 procent kliniskt arbete
och 50 procent forskningsutbildning p&
GU. Det kliniska arbetet ar framst inom
strokeenheten men hon ar dven med i
team for ALS och hjarntumorer.

— Min forskning handlar om afasi
efter stroke. Vi undersoker battre
sétt att méta svarigheter att hitta ord,
genom att testa patienten i mer vardag-
lig kommunikation &n de spréktester
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som nu anvénds. Vi vill hitta ett sitt
som fungerar béttre kliniskt men inte
tar mer tid, berattar hon.

Det tuffaste med jobbet &r nir patien-
terna har svéra sjukdomar och sociala
situationer.

— Dé kan man kénna att man inte
racker till. Men det ar dubbelt, eftersom
just att hjdlpa i svara situationer ar det
som gor jobbet sa viardefullt, sager hon.

Pa frégan om vad som ar det basta
med jobbet dterkommer Emma till de
goda utvecklingsmojligheterna. Hon
lyfter aven att de ar ett roligt gang som
gOr att det ar kul att gé till jobbet. Hon
vill ocksa ha ett jobb som verkligen
spelar roll.

— Sviljning, atande och kommunika-
tion ar sa viktigt for méanniskors livs-
kvalitet. Det ar vildigt vardefullt att fa
hjélpa till med det, siger Emma.

Text: Charlotte Warna
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