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Sammanfattning: Studiens syfte undersoker hur kommunikationen, mellan medarbetare och
chef inom restaurang- och cafébranschen, kan bidra till ett halsoframjande arbetsklimat. Detta
gors genom en kvalitativ undersokningsmetod med fyra semistrukturerade intervjuer och tva
strukturerade elektroniska intervjuer pa tva olika arbetsplatser, for att undersoka deltagarnas
upplevelser om kommunikationen som roér dmnet organisatorisk och social arbetsmiljo.
Resultatet har analyserats med hjalp av en riktad innehallsanalys genom att kategorisera och
tematisera resultatet utifran teorin. Slutsatsen med studien &ar att kommunikationen, utifran
upplevelserna pa arbetsplatserna, ska vara dppen, rak och arlig for att kommunikationen ska
bidra till ett halsofrdmjande arbetsklimat. Samt en nérvarande chef och feedback i alla former
fran bade chef och medarbetare for att ett halsoframjande arbetsklimat ska bildas. Aven att
alla pa arbetsplatsen bidrar till ett valkomnande och stéttade klimat oavsett position eller

arbetslangd.
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Abstract: The aim of this study explores how communication, between coworkers and
manager in the restaurant and café business, can contribute to a health-promoting work
climate. This is done by a qualitative method including four semi-structured interviews and
two structured electronic interviews, on two different workplaces, to examine the participants’
experiences about the communication on the topic organizational and social work
environment. The result has been analyzed with the help of a content analysis that categorizes
and thematizing the result from the theories. The conclusion of this study is that the
communication, from the experiences at the two workplaces, needs to be open, honest and
forward for it to contribute to the health-promoting work climate. A present manager and
feedback, in all its form, is also a factor that contributes to the health-promoting work climate.
Furthermore, all coworkers and the manager need to contribute to an inviting and supportive

environment, despite the position or the working length.
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FORORD

Denna uppsats har resulterat i att jag lart mig otroligt mycket om relationen mellan
kommunikation och arbetsmiljé och det har varit givande att studera detta inom det foretag
jag sjalv arbetar pa. Jag har under mina studier funnit min véag i vad jag vill arbeta med i
framtiden och personalvetare med inriktning pa arbetslivspedagogik har ékat mitt intresse.
Detta arbete har darfor skapat mer intresse och forstaelse for hur viktigt det ar med ett

halsoframjande arbetsklimat for att medarbetare och chefer ska trivas pa sina arbetsplatser.

Jag vill varmt tacka alla som stottat och peppat mig i arbetet med denna uppsats. Ett stort tack
till mina kurskamrater Amanda Clang, Johanna Norrbo, Andrea Karrman, Eyja Drifa
Ingdlfsdottir och Hanna Hansen, som peppat och hejat mig fram till mallinjen med uppsatsen.
Varje vecka har vi stdamt av med varandra for att stétta och hjalpa varandra, tack for det! Jag

vill ocksa tacka min sambo som varit ett bra stod och statt ut med mig under stressade dagar.

Ett tack till de chefer som stéllt upp och tagit sig tiden till att delta till studien, &ven de
medarbetare som frivilligt ville bidra till mina intervjuer. Jag vill tacka de respondenter som

valde att svara pa den enkaét jag skickade ut till de tva arbetsplatserna.

Tack till min handledare, Tina Kindeberg, som hjalpt mig pa vagen med rad och tagit sin tid
att lasa igenom min uppsats. Sist men inte minst vill jag tacka mig sjélv, for att ha kampat

mig igenom uppsatsen men nagra hinder pa vagen och for att jag tog mig hit dar jag ar idag.



1. INLEDNING

| dagens samhélle &ar det tyvarr inte helt ovanligt att man hér om nagon som lider av
utmattningssyndrom som é&r relaterat till dennes arbetsbelastning. Far man som anstalld inte
mojlighet att paverka exempelvis sin arbetsbelastning eller sina arbetstider 6kar risken for att
drabbas av depression (SBU, 2014). Arbetsmiljon delas oftast upp i tva olika kategorier, den
fysiska och den psykosociala arbetsmiljon. Den fysiska arbetsmiljon innefattar det som ar
omkring dig som arbetar, exempelvis ljud, ljus, temperatur och luft, ergonomi, maskiner eller
ocksa anvandning av olika kemikalier. Den psykosociala arbetsmiljon innefattar allt ifran att
kanna sig trygg pa sin arbetsplats utan krankande sarbehandling och mobbning, till att kdnna
att man har en trygg anstallning. En bra dynamik till sina relationer pa arbetsplatsen med
medarbetare och chef ar ocksa viktigt samt att man far vara delaktig i ansvar gallande
arbetsbelastning for att undvika stress och dalig somn (Arbetsmiljéforum, 2020). Begreppet
psykosocial arbetsmiljo heter numera organisatorisk och social arbetsmiljo (forkortas OSA)
och innebar pa samma satt hur vi mar, & mot varandra och trivs pa jobbet. Daremot delas
aven den organisatoriska och sociala arbetsmiljon in i de olika kategorierna arbetsbelastning,
krankande sarbehandling, psykisk ohélsa och arbetstidens upplagg (Neij, 2018).

P& manga arbetsplatser finns det inte alltid en trygghet att tala fritt om sina synpunkter eller
erfarenheter géllande organisatorisk och social arbetsmiljo. Det har blivit allt vanligare i
arbetslivet att ohalsa uppstar, och genom att skapa en trygg kommunikation med hogt i tak
kring &mnet, kan arbetsmiljon bli paverkad mer positivt. Inom de flesta organisationer skickas
medarbetarundersokningar ut regelbundet till alla anstallda pa foretaget. Av egna erfarenheter
vet jag att det finns organisationer som gor undersokningen for syns skull och att den inte alla

ganger kommer till den anvandning som en medarbetarundersokning bor.

1.1 Bakgrund

Organisationen som jag undersoker &r ett svenskt foretag inom restaurang- och cafébranschen
som har arbetsplatser i flera lander. Jag anser att det &r viktigt att foretag inom denna bransch
arbetar med systematisk arbetsmiljo eftersom det &r arbetsplatser som utsétts for att arbeta
under mycket press och stress. Restaurang- och cafébranschen arbetar ocksa med redskap som
kan orsaka skador samt att arbetsbelastningen kan vara en bidragande faktor till ohélsa. For
att undvika skador eller risk for ohdlsa, anser jag att min studie kan underlatta uppfattningen

for hur arbetsplatser inom detsamma yrket arbetar och kommunicerar om &mnet



organisatorisk och social arbetsmiljo och hur det kan bidra till ett hélsoframjande

arbetsklimat.

Sjalv arbetar jag pa foretaget som studien forskar i, darfor har jag redan lite forforstaelse och
bakgrund pa hur foretaget i sin helhet arbetar med arbetsmiljofragor. Daremot &r det valdigt
olika beroende pa vilken chef och vilka medarbetare arbetsplatsen bestar av och vilken
arbetsplats man besoker, samt den relation chef och medarbetare har gentemot varandra. Jag
vet hur kommunikationen upplevs i relation till den organisatorisk och sociala arbetsmiljén pa
den arbetsplats jag arbetar pa, men jag vet inte hur det &r i andra restauranger/kaféer och
darfor vill jag skapa mig en helhetsbild utifran denna undersokning. Detta gor att jag far en
sadan kallad “insider-forstaelse”, alltsé att jag vet hur de manniskor som jag studerar kan
agera nar vi pratar om arbetsmiljo och denna forstaelse kan jag darfor anvanda for att forsta
mitt forskningsobjekt battre (Elvstrand, Hogberg & Nordvall, 2015, Kapitel 11). For att skapa
en saker helhetshild for dig som lasare, mig som forskare men ocksa infor branschen i sig, har

jag noga valt ut de lokaler som jag funnit mina deltagare hos (se 3.1.2 Urval).

1.2 Syfte/avgransningar

Syftet med studien &r att redovisa for hur kommunikationen mellan chef och medarbetare kan
bidra till ett halsofrdmjande arbetsklimat. Detta kommer g6ras genom att beskriva deltagarnas
erfarenheter gallande hur de upplever kommunikationen och kommunikationsklimatet rérande
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Jag anser att studien kommer bidra till ett
pedagogiskt perspektiv eftersom jag vill upplysa de pedagogiska hjalpmedel och
kommunikationens bidragande faktor till arbetsklimatet som existerar i restaurang- och
cafébranschen. Min 6nskan och férhoppning ar att studien kommer bidra till att lasare och att
foretag inom samma bransch blir mer uppméarksamma om hur kommunikationen kring
arbetsmiljo ser ut och hur det kan paverka arbetsklimatet, samt att belysa pa det satt
kommunikationen kan underlatta och bidra till en gruppdynamik mellan chef och
medarbetare. Min tes dr att det krdvs en Omsesidig och darlig kommunikation mellan
medarbetare och chef och att det finns ett samspel i den systematiska arbetsmiljon for att
arbeta mot ett halsoframjande arbetsklimat.

I och med att &amnena kommunikation och arbetsmiljo ar tva valdigt breda omraden, var jag
tvungen att avgransa mig till kommunikation mellan chef och medarbetare samt en

halsoframjande kommunikation. Jag valde ocksa att avgransa omradet arbetsmiljo till den



organisatoriska och sociala arbetsmiljon som fokuserar pa psykisk ohéalsa, schemalaggning
och arbetsbelastning. Anledningen till varfor jag valde att avgransa mig till detta var for att
begransa min forskning till en specifik del inom arbetsmiljé da amnet i sig ar stort och jag
anser att den organisatoriska och sociala arbetsmiljon & ndgon som hamnar i skymundan
inom de flesta branscher idag. Forskning inom huruvida utrustning och sékerhet finns pa
arbetsplatsen anser jag redan existerar men att denna del av arbetsmiljon inte ar lika
uppmarksammad. Darfor valde jag ocksa att begransa mig till den halsoframjande
kommunikationen i och med att jag anser det &r viktigt att systematiskt arbeta for ett
hélsoframjande arbetsklimat och detta kan gdras genom kommunikation mellan medarbetare

och chefer.

1.3 Forskningsfragor
De forskningsfragor som jag undersoker ar;

- Hur upplever chef och medarbetare kommunikationen dem emellan i relation till
amnet organisatorisk och social arbetsmiljo?

- Vilka pedagogiska hjalpmedel finns tillgangliga for chef respektive medarbetare och
som underlattar kommunikationen som ror organisatorisk och social arbetsmilj?

- Arbetar chef och medarbetare med systematisk arbetsmiljo pa en daglig basis?

1.4 Definition av begrepp

Organisatorisk arbetsmiljo - Den organisatoriska arbetsmiljon &ar de villkor och
forutsattningar for arbetet som inkluderar férdelning av arbetsuppgifter, att kdnna sig delaktig
och inkluderad i arbetet. Att kdnna sig ansvarig och att stalla krav och agera i arbetet,
ledningen och styrelsens arbete samt kommunikation inom organisationen (AFS 2015:4).
Social arbetsmiljo - Den sociala arbetsmiljon ar de villkor och forutsattningar for arbetet som
inkluderar samarbete, socialt stod och socialt samspel fran kollegor och chef (AFS 2015:4).
Systematisk arbetsmiljé - detta dr arbetsgivarens ansvar déar han eller hon ska “undersoka,
genomfora och folja upp verksamheten pa ett sadant satt att ohélsa och olycksfall i arbetet
forebyggs”, detta for att en betryggande arbetsmiljo ska vara uppnidd pa foretaget (AFS
2001:1).

Dialog - en specifik typ av kommunikation som ké&nnetecknas av tillit, 6ppenhet och
omsesidighet. Dialogens parter skall ocksa “lyssna, respektera, avvakta och tala oforstillt”
(ISM-rapport 9, s.11).

Medarbetarskap - Ett begrepp inom ledarskap dér fokus ligger hos medarbetares roller i

relation till sin arbetsgivare, sina kollegor och det arbete som utférs (Tengblad, 2006)
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2. LITTERATURGENOMGANG
2.1 SOkning, urval och kallkritik

De sokord jag anvant mig av for att hitta den forskning som &r relevant for min studie var
“arbetsmilj0”, “organisatorisk och social arbetsmilj6”, “kommunikation”, “hdlsoframjande
kommunikation”, “ledarskap”, “hélsofrimjande ledarskap”, “medarbetarskap”
“kommunikationsklimat” och “organisationskommunikation”. For att skaffa mig ett bredare
utbud av tidigare forskning anvinde jag dven sokord pa engelska sa som “psychosocial work

environment”, “communication” and “organization”. De databaser som jag anvint mig for att

finna den tidigare forskning som presenteras var LUBSearch, ERIC och Google Scholar.

Genom att vara kéllkritisk till de kéllor jag anvdnder mig av innebér det att jag kritiskt
granskar dem och undersoker hur trovardiga kéllorna som anvands ar. Manga av kéllorna jag
anvander mig av har jag funnit i avhandlingar, men for att 6ka trovardigheten har jag sokt upp
primérkéllan som forfattaren till avhandlingen hanvisar till, det vill sdga att kéllan inte har
granskats av nagon annan forskare. Under teoriavsnittet “2.2.2.1 Stédjande och defensiv
kommunikation” anvénder jag mig dven av en sekundarkélla som anvands for att komplettera
och stodja upp priméarkallan. Urvalet av kéllorna har varit svart, det finns mycket inom
arbetsmiljé och kommunikation och av den anledningen har jag behdvt avgransa mig till de

omraden som jag ville undersoka for att finna mer relevanta kallor i relation till mitt syfte.

2.2 Tidigare forskning och teoretiska utgangspunkter

Det finns mycket forskning om &mnet arbetsmilj0 och &ven organisatorisk och social
arbetsmilj6. Daremot finns det betydligt mindre forskat om hur det ser ut for de som arbetar
inom restaurang- och cafébranschen. Jag presenterar en Oversikt dver det som forskats om
tidigare inom arbetsmiljo, kommunikation och medarbetarskap. | bérjan var det svart att finna
en specifik teori som jag ville och kunde anvdnda mig av i mitt analysarbete och av den
anledningen ar den tidigare forskningen och de teoretiska utgangspunkterna under samma
avsnitt. Detta for att jag ska presentera all forskning inom de dmnen jag undersoker for att i
slutet av detta avsnitt, forklara vilken forskning, inom arbetsmiljé, kommunikation och
medarbetarskap, som jag kommer hénvisa till och ta hjélp av nér jag analyserar det resultat

som framkommit.



Nér jag borjade mitt sbkande av teori anvanda jag mig forst av en stresshanteringsmodell och
en kommunikationsmodell. Dock insag jag att de modeller inte fungerade som analysmodeller
i mitt arbete, vilket gjorde att jag pa kort tid var tvungen att finna nya teorier och forskning.
Detta var da jag valde att addera medarbetarskapet i min studie da det ansag lampligt att
anvanda teorier om det for att undersdka hur dem upplever kommunikation och hur det kan

bidra till en halsoframjande arbetsmiljo.

2.2.1 Arbetsmiljo

Inom den organisatoriska och sociala arbetsmiljon finns manga tillgangliga bocker, rapporter,
artiklar och annan forskning. Weman-Josefsson och Berggren (2013) forskar om psykosocial
arbetsmiljo och hélsa i relation till arbete. Forfattarna tar i sin bok upp riskfaktorer och hur
man som chef kan skapa forutsattningar for medarbetarnas vélbehag. Forfattarna redovisar
aven hur man som medarbetare kan personligen paverka med sitt forhallningssatt och de
attityder man har gentemot sin arbetsplats. Det jag anser &r bra med boken &r att den upplevs
som en handbok for arbetsgivare. Detta i och med att upplevelsen av l&sningen ger intrycket
av vad du som arbetsgivare kan gora for att bidra till en mer hélsofrdmjande arbetsplats for
dig och dina anstéllda. Pa sa satt framgar det inte direkt en slutsats som forfattarna kommer
fram till utan mer forslag och alternativa satt man kan gora for att uppna en god psykosocial
arbetsmiljo. A andra sidan uppmanar forfattarna lasaren genom hela boken att anvanda sig av
de tips som presenteras. | slutet staller de sig fragan hur det kommer se ut for den framtida
arbetsmiljon och vilka framtida utmaningar som det moderna arbetslivet kan dstadkomma.
Det dem kommer fram till &r att systematiskt och medvetet arbete skapar halsofrdmjande

oavsett hur arbetsmarknaden kommer att se ut (Weman-Josefsson & Berggren, 2013).

Inom restaurang- och cafébranschen finns det manga faktorer som kan paverka arbetsplatsens
arbetsmiljo. Utifran Arbetsmiljoverkets (2018) broschyr (ADI 611) gallande arbetsmiljo pa
restauranger ar det den ansvarige pa arbetsplatsen, exempelvis chef, tillsammans med sina
medarbetare systematiskt forebygga eventuella risker och atgarda samt flja upp vid eventuell
problematik. Genom rutiner och att arbetsmiljoarbetet ar en del av det vardagliga arbetet
arbetar chef och medarbetare tillsammans med den systematiska arbetsmiljon
(Arbetsmiljoverket, 2018). En medarbetares arbetsuppgifter och ansvar ska inte resultera i en
ohdlsosam arbetsbelastning och detta &r arbetsgivarens ansvar. Om schemaldggningen ger
upphov till ohalsa hos medarbetarna, skall arbetsgivaren atgarda arbetstiden for att motverka

detta. Gallande krankande sérbehandling ar det chefens ansvar att tydliggora for de anstéllda



att krankande séarbehandling, trakasserier eller sexuella trakasserier inte accepteras pa
arbetsplatsen (AFS 2015:4).

Genom ett halsoframjande arbetssitt, skapas en arbetsplats dar medarbetare mar bra och trivs
att komma till jobbet. Ett héalsoframjande arbete fokuserar pa att mojliggora och erbjuda
medarbetarna en chans till ett forbattrat arbetsklimat. Inom det halsoframjande arbetet finns
nagot som Kkallas for friskfaktorer, vilket innebar det som far medarbetaren att ma bra pa
arbetsplatsen och som ger en forutsattningar for att fungera, ma bra och utvecklas i
arbetslivet. Det ar viktigt att se hela individen nar man arbetar hélsofrdimjande, med detta
menas att medarbetare behdver bade friskfaktorer i arbetslivet men ocksa utanfor arbetet.
Friskfaktorerna i arbetslivet kan paverka medarbetarens fritid och vise versa, att de
friskfaktorer i privatlivet kan paverka hur vi mar pa arbetet (Prevent, u.d). Exempel pa

friskfaktorer inom arbetslivet:

Individniva Gruppniva Foretagsniva
Variation i arbetet Gemenskap Korta beslutsvégar
Utveckling i arbetet Rak kommunikation Nérvarande chef
Eget ansvar Humor Feedback
Yrkesstolthet Arlighet Tydliga riktlinjer
Meningsfullt arbete Fortroende Lyhordhet

Tabellen &ar baserad pa Prevent (u.d) information om Halsoframjande arbetsmiljo.

2.2.2 Kommunikation
Enligt Institutet for stressmedicin (ISM-rapport 9) ar en god kommunikation ett viktigt
hjalpmedel som kréavs for att skapa det viktiga inom organisatoriska och social arbetsmiljo,
exempelvis varderingar, mal och visioner till vardagligt smaprat pa arbetsplatsen. Rapporten
tar ocksa upp att, for att fa stod i svara och stressade tider ar det viktigt med en god
kommunikation och att man far uppskattning nar det gar bra i arbetet. Det ar manga chefer
som stravar efter en samspelande och 6ppen kommunikation som bidrar till ett inbjudande
klimat for att de anstéllda ska vilja utforska, lara och utvecklas. For att kunna utvecklas med
arbetet och organisationen &r det viktigt att det finns tid for medarbetare att reflektera dver sitt
arbete. Detta sker genom att arbetsplatsen har en god kommunikation och att den bygger pa

dialoger. Om kommunikationen &r god mellan chef och medarbetare, men dven med ledning
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hogre upp i organisationen, Okar det forutsattningarna for ett bra arbetsklimat pa
arbetsplatsen. Ytterligare bidrar en god kommunikation till att medarbetare och chefer for en
dialog sinsemellan om medarbetarens mal, visioner och prioriteringar. “Ett gott
kommunikationsklimat gor ocksa att vi uppfattar de forédndringar som sker mer positivt”

(ISM-rapport 9, s. 11).

2.2.2.1 Stddjande och defensiv kommunikation
Den stddjande och defensiva kommunikationsmodellen har sitt ursprung fran professor Jack
R. Gibb (1961). Han menar att for att forstda kommunikation kravs det att man undersoker
processen mellan manniskor, inte spraket, att relationen mellan manniskor ar det som star i
fokus. Gibb (1961) undersoker mestadels det defensiva kommunikationsklimatet och
definierar det som “that behavior which occurs when an individual perceives threat or
anticipated threat in the group” (Gibb, 1961, s. 141). Han ndmner att det finns olika kategorier
for kommunikationsbeteenden och att de delas upp i defensivt och stddjande klimat (a.a). Jag
har Oversatt den engelska versionen for att gora en tabell pa svenska, dar

kommunikationsbeteendena ar varandras motsatser:

Stodjande kommunikationsklimat Defensivt kommunikationsklimat

Beskrivning Utvardering
Problemorientering Kontroll
Spontanitet Strategi
Empati Neutralitet
Jamlikhet Overlagsenhet
Oppenhet Overtygelse

Forward, Czech och Lee (2011) har forskat vidare pa Gibbs (1961) kommunikationsmodell
for att ge den en utokad empirisk materiell grund och kritiskt granska modellen. Forfattarna
anser att idéen och att det defensiva och stédjande kommunikationsklimaten ar funktionell nar
nagon vill studera ett kommunikation klimat, men att kommunikationsbeteendena maéter in
princip samma saker. Darfor har de, baserat pa Gibbs (1961) forskning, kommit fram till en
kommunikationsmodell som har fran de tolv kommunikationsbeteendena sammanfattat dem
till fyra beteenden. Modellen anvander sig av stodjande och defensivt kommunikationsklimat

och har lagt till en uppgiftsorienterad dimension och en relationsorienterad dimension. De

7



fyra beteendena anvénds for att forklara om kommunikationsklimatet ar defensivt respektive
stodjande i de olika dimensionerna. Forfattarna forklarar att ett kommunikationsklimat med
inriktning pa manniskor (relationsorienterat) finns till foljd fran samarbete till manipulation.
Ett kommunikationsklimat med inriktning pa uppgiften (uppgiftsorienterat) finns till féljd fran
beskrivning till auktoritet (Forward, Czech & Lee, 2011). Jag har dversatt en figur om de

dimensionerna av ett stodjande och ett defensivt kommunikationsklimat:

Orientering: | Stoédjande: Defensivt:

Uppgift Beskrivande som inkluderar beskrivning [ Auktoritet som inkluderar kontroll,
och problemorientering Overtygelse och dverlagsenhet

Manniskor Samarbete som inkluderar éppenhet, Manipulation som inkluderar
jamlikhet, spontanitet och empati strategi och neutralitet

2.2.2.2 Balanserad kommunikation
Denna modell bygger pa en icke-linjar dynamikmodell som har till syfte att forsta vilken typ
av dynamik som finns i arbetsgruppen beroende pa vilken sammanhallning de har. En icke-
linjar dynamikmodell ger mojligheten till att undersoka systematiska effekter av
positivt/negativt forhallande i arbetsgruppens sammanhallning (Losada & Heaphy, 2004).
Modellen &r en metaldrande baserad modell som innebér att de som l&r har en medvetenhet
om sitt egna larande (llleris, 2007). Losada (1999) presenterar att modellen innebdr att hog-,
medium- och lagpresterande arbetsgrupper har olika dynamik och instéllning till sitt larande
och sin utveckling. Hogpresterande grupper ar mycket positivt installda medan lagpresterande
grupper visar pa en drastisk forandring i sin installning, mer negativt. Oberoende av vilken
typ av grupprestation som existerar, finns det en “(...) consistent lead-lag relationship between
other-self vs. inquiry-advocacy” (Losada, 1999, s.182), dir oss sjalva foregar att forespraka
och de andra foregar att utforska (a.a). Dessa fyra faktorer bidrar till en balanserad
kommunikation i en grupp och desto mer hogpresterande gruppen, desto mer balanserad

kommunikation finns dem emellan.



BALAMSERAD KOMMUMNIKATION

DE ANDRA, att inkludera
utomstiende perspektiv i diskus-

sionen, t.ex. patienter,/brukare/
kunder, andra enheter

Efter Lsada & Heaphy, 1004

Bildkalla: Dellve & Eriksson, 2016

Kreativ gruppdynamik uppstar om det finns tillit i gruppen och att man ar lyhord sa alla
medarbetare ar narvarande och driver frdgor och mal gemensamt istallet for att en individ
driver det sjalv. Kreativ dynamik uppstar ocksa om gruppen gemensamt ar spontana och
reflexivt kan finna nya idéer men ocksa kritisera sina idéer. Kan personalgruppen kontrollera
och har majlighet att na sina mal och visioner okar stabiliteten i gruppen (Dellve & Eriksson,
2016).

2.2.3 Medarbetarskap

Definitionen av medarbetarskap ar, enligt Andersson & Tengblad (2009), de attityder och
praktiker som medarbetare utvecklas i forhallande till den organisation som de arbetar pa, till
deras chef och dven till medarbetarna (Heide & Simonsson, 2011). Fokus i denna teori ligger
pa relationen medarbetarna emellan, mellan chef och medarbetare och &ven mellan
medarbetare och dess arbetsgivare. Detta for att kunna beskriva rollen som medarbetaren har i
relation till organisationen. Begreppet medarbetarskap, innebar ocksa den kunskap som finns
om betydelsen av medarbetaren infor kommunikationen och relationen mellan medarbetare
och chef. Kommunikationen anses vara en process som bidrar till en 6msesidig forstaelse och

meningsskapande mellan chef och medarbetare (a.a).

Forfattarna vill forandra perspektivet och uppfattningen av medarbetarskapet, da det under en
langre tid har ansetts ha en mer passiv roll i relation till ledaren inom ledarskap och att chefen
ar den som fokus ligger pa. Heide och Simonsson (2011) havdar daremot att medarbetaren
bor fa mer fokus eftersom de bidrar till ett fungerande ledarskap och att en medarbetare har
storre och viktigare roll inom ledarskap &n vad de traditionellt sett ges, i relation till
kommunikationen. Forfattarnas argument for varfor de anser medarbetaren ha storre roll &r i

och med att en medarbetare ofta anses vara expert inom specifikt deras omraden och pa sa satt
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bidrar med sina kunskaper till ledarskapet. Istallet for att endast fokusera pa chefens
personliga egenskaper, retorik och formuleringar, ar utgangspunkten pa den kommunikativa
relationen mellan chef och medarbetare, i och med den 6msesidiga processen dem emellan
(a.a). Utifran Tengblad (2003) innebér ett fardigutvecklat medarbetarskap nar medarbetare
samarbetar med sina kollegor och vill bidra till ett forbattrat arbetsklimat och en férbéattrad
gemenskap dem emellan (Heide & Simonsson, 2011). Andersson och Tengblad (2009)
beskriver medarbetarskap som interaktion, delat ansvar och sjalvstandighet som i sin tur ger
forutsattningar for en 6ppen kommunikation som kan hantera positiv och negativ feedback
(Heide & Simonsson, 2011).

Betydelsen av medarbetarnas kommunikation med ledningen och en medarbetares begransade
kunskap om exempelvis forvantningar, asikter och hur ledningens kommunikation fungerar,
ar nagot som tas upp av Simonsson (2017). Han menar att bara for att den uppatgaende
kommunikationen existerar, betyder inte det att ett bra organisationsklimat existerar. For att
skapa en halsoframjande kommunikation och lonsamhet pa langre sikt ar det viktigt att
ledningens medvetenhet om upplevelser och asikter fran medarbetarna kommer pa tal och tas

pa allvar (Simonsson, 2017).

2.2.4 Sammanfattning
Problemet med tidigare forskning inom dessa dmnen &r att det finns mycket forskat inom
vardera omrade, men betydligt mindre nar man vill finna forskning som kombinerar de olika
amnena. Av den anledningen vill jag undersdéka hur kommunikationen kan bidra till ett mer

hélsoframjande arbetsklimat, specifikt for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Det jag vill undersoka narmare, utifran den tidigare forskningen och de teoretiska
utgangspunkterna, ar kommunikationen mellan chef och medarbetare, nar de talar om den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon, och hur det bidrar till ett halsoframjande
arbetsklimat. Jag kommer nu presentera de teorier, som tidigare beskrivits utforligare ovan,
som kommer anvéndas i mitt analysarbete:

- Teorierna om medarbetarskap (Heide & Simonsson, 2011; Simonsson, 2017). Detta
for att analysera hur kommunikationen mellan chef och medarbetare ar (se 2.2.3
Medarbetarskap).

- Jag kommer dven ta hjalp av forskningen angaende kommunikationen om arbetsmilj

(ISM-rapport 9) och den balanserade kommunikationen (Losada, 1999). Exempelvis
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géllande hur det pratas om organisatorisk och social arbetsmiljé i vardagen och
stottning pa arbetsplatserna (se 2.2.2 Kommunikation & 2.2.2.2 Balanserad
kommunikation).

Gallande kommunikationen aterkopplas aven lite till den stodjande och defensiva
kommunikationen (se 2.2.2.1 Stddjande och defensiv kommunikation) som grundats av
Gibb (1961).

For att kunna besvara det Overgripande syftet om ett hélsoframjande arbetsklimat
kommer jag ta hjalp av Prevents (u.d) olika friskfaktorer och jamfora resultatet fran
intervjuerna med dem (se 2.2.2 Kommunikation). Med hjélp av en innehallsanalys (se
3.1 Metodologiska utgangspunkter) kommer jag analysera resultatet med hjalp av
teorin.

Arbetsmiljoverkets (2018) forfattningar (se 2.2.1 Arbetsmiljo) om systematisk
arbetsmiljo  (AFS 2015:4) och hur man arbetar med arbetsmiljo inom

restaurangbranschen (ADI 611) kommer ocksa anvandas i analysarbetet.
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3. METOD

| detta kapitel kommer jag redovisa for vilka olika metodologiska utgangspunkter jag utgar
ifran, sdsom val av metod och vilket analytiskt perspektiv uppsatsen utgar ifran. Jag kommer
aven redovisa mitt metodiska genomforande, exempelvis hur empirin har bearbetats och

samlats in och till sist kvaliteten av empirin sasom etiska dvervaganden och validitet.

3.1 Metodologiska utgangspunkter

Forskningen ar kvalitativ i den utstrackning att jag som forskare samlar in och analyserar data
och reflektera 6ver de metodval och teorival som studien bygger pa samt hur deltagarna
paverkar studien och inklusive mig som forskare (Fejes & Thornberg, 2015, Kapitel 13).
Forskningen har en abduktiv ansats, vilket innebar att jag som forskare inte har utgatt fran en
specifik teori, som jag tankte gora fran borjan. 1 och med den teoriproblematik som jag stott
pa gick det inte langre att utga fran en teori fran start. Det abduktiva forhallningssattet hamnar
nagonstans emellan det deduktiva och det induktiva, dar forskaren véxlar mellan forskning
eller teorier och den empiri som samlas in. Detta for att tolka och jamféra forskning och
empiri for att finna kategorier och samband (Fejes & Thornberg, 2015). Jag anvander mig av
en kvalitativ innehallsanalys som innebar att man analyserar innehallet i en text
(intervjutranskribering) utifran forutbestamda kategorier. Som forskare vill man koda texten
utifran vissa teman eller omraden inom olika @mnen, pa sa satt bildas de olika kategorierna
som studien intresserar sig av och undersdker (Bryman, 2012) Det finns tre olika former av en
kvalitativ innehallsanalys; konventionell-, riktad- och summerande innehallsanalys (Isaksson,
2017). Jag anvéander mig av en riktad innehallsanalys, vilket innebar en mer strukturerad
process och kategoriseringen grundar sig i den tidigare forskningen eller de teorier som

presenteras. Resultatet och analysen diskuteras utifran forskningen och teoretiska perspektiv
(a.a).
3.1.1 Val av metod

For att kunna besvara mitt syfte om hur kommunikationen bidrar till ett halsoframjande
arbetsklimat, utifran upplevelser, anser jag att det ar lampligt att anvanda intervjuer i min
studie. Alvesson (2011) forklarar att intervjuer “(...) ger rikt utrymme for intervjupersoners
erfarenheter, kunskaper, idéer och intryck” (Alvesson, 2011, s. 9). Jag genomfor dérfor fyra
intervjuer och av dessa fyra ar tva med chefer och de andra med en av dess anstéllda fran

vardera arbetsplats. Intervjuerna sker ansikte mot ansikte och bestar av halvstrukturerade
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intervjufragor som innebdr att de deltagande ““(...) har till viss del frihet att definiera och

utveckla relevanta sekundira teman eller fragor” (Alvesson, 2011, s. 16).

For att komplettera dessa intervjuer, skickas skriftliga strukturerade intervjufragor till
resterande medarbetare pa de tva olika arbetsplatserna som de kan besvara. | och med de
strukturerade fragorna, utformas intervjun som tva enkater for vardera arbetsplatsen. Mitt mal
med enkaterna &r att fa en bredare uppfattning om och beskriva alla anstélldas upplevelser av
kommunikationen i relation till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon och hur
medarbetarskapet fungerar (Barmark & Djurfeldt, 2015). Enkéterna anvidnds som “(...)
uppfoljningsintervjuer i forskning som efterstravar ‘rikare’ intervjumaterial” (Alvesson, 2011,
s. 17). Min tanke &r da att de fragor jag skickar ut ska vara grundade och baserade pa det som
jag finner intressant och sirskilt utstickande i de muntliga intervjuerna, samt Losada’s (1999)
modell om balanserad kommunikation for att mata medarbetarskapet. Alltsa &r inte
intervjuguiden for de fyra forsta intervjuerna likadan som den intervjuguide jag skickar ut till

ovriga medarbetare.

3.1.2 Urval

Som namnt tidigare har de deltagande i studien blivit utvalda av mig som forskare da jag inte
kunde valja vem som helst inom foretaget pa grund av etiska skal (se 3.3.1 Etiska
overviaganden). Ett urval “(...) hdanger naturligtvis ndra samman med syftet och blir i en del
fall ganska sjédlvklart” (Alvesson, 2011, s. 59). I och med att denna studie undersoker
upplevelserna av kommunikationen mellan chef och medarbetare blir ett sjalvklart urval att
intervjua minst en chef och minst en medarbetare for att kunna besvara mitt syfte med
studien. Jag valde ocksa att de deltagande medarbetarna skulle ha olika befattning och aven
erfarenhet samt alder pa grund av att fa en bredare uppfattning om hur kommunikationen blir
paverkad av det eller ej. Att konen ar dem olika pa cheferna dr inget som jag valde aktivt utan
i och med min sista sekund 16sning (se 3.2.1 Intervju) var jag tacksam for de som ville stélla
upp och jag kunde inte vara krasen for hur deras kon kan paverka resultatet. Dock ar det

intressant att se om det kan skilja sig beroende pa om det ar en tjej eller en kille som ar chef.

3.2 Metod - genomfdrande

Jag har i féljande del delat upp redovisningen av mitt genomférande i tre olika kategorier,
fore, under och efter, detta for att gora det tydligare for lasaren att forsta vilken del i

genomforandet som beskrivs. Fore innebdr genomférande innan intervjun, kontakten med de
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deltagande och skapandet av intervjuguiden. Under &r hur jag gick tillvdga under
genomforandet av intervjun och efter beskriver transkriberingen av intervjun. Sen férklarar
jag genomforandet av frageformularet som skickades ut till alla medarbetare. Géllande den
elektroniska enkaten beskriver jag endast fére och efter da det inte sker nagot under tiden som

enkaten var ute hos medarbetarna, annat &n att invanta respondenternas svar.

3.2.1 Intervju

Fore

For att kontakta mina snart blivande deltagare till intervjuerna besokte jag dem pa deras
respektive arbetsplatser. Anledningen till varfor jag valde att ta kontakt med dem personligen
var pa grund av att de skulle fa ett ansikte pa mig som forskare och 6ka mina chanser for ett
svar, da av tidigare erfarenheter mail kan hamna i glomska. Jag besokte tre olika arbetsplatser,
trots att jag endast var i behov av tva, med anledning av att ha en i reserv i fall nagra problem
skulle uppstd. Vid besoket presenterade jag mig och forklarade min roll som forskare och att
jag sjalv arbetar pa foretaget. Tva olika intervjuguider gjordes eftersom olika fragor stalldes
beroende pd om intervjudeltagaren var chef eller medarbetare (se bilaga 1 & 2). Efter att jag
fardigstallt de intervjuguider som skulle anvandas, kontaktade jag mina deltagande chefer,
denna gang via telefon, med forslag pa datum och tider for att genomfora intervjun.
Olyckligtvis fick jag inget svar fran nagon av cheferna fran de olika arbetsplatserna pa en
vecka och var darfor tvungen att snarast finna tva nya deltagande arbetsplatser med nya chefer
och medarbetare. Detta blev inget langvarigt problem, utan pa grund av den rddande
pandemin Covid-19 som just nu paverkar samhallet var manga chefer och medarbetare

permitterade och fann tid dver for att delta till min studie.

Under

Den forsta intervjun var med en av medarbetarna pa arbetsplats 1. Strax efter den intervjun
var fardig holls intervjun med denne medarbetares chef, pa arbetsplats 1. Nagra dagar senare
genomfordes intervjun med medarbetare fran arbetsplats 2. Pa grund av ett flertal misslyckade
forsok att boka in ett mote for den sista intervjun med chefen pa arbetsplats 2, resulterade det i
en digital intervju, men jag anser inte att detta paverkar mitt resultat i och med att jag fick
utforliga svar och tekniken samarbetade val under intervjun. Intervjuerna varade mellan 30-40
minuter och innan intervjuerna paborjades informerades deltagarna angdende den
konfidentiella delen i deltagandet av intervjuerna samt en énskan om inspelning av intervjun

(se bilaga 1 & 2). Under intervjuerna var jag i vissa fall tvungen att forklara nagra fragor och
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ge exempel pa vad det skulle kunna innebara. Under intervjuerna med medarbetarna var jag
aven tvungen att stalla en del foljdfragor da forsta svaret oftast var kort. For att fa en bredare
uppfattning om hur upplevelserna av kommunikationen var, stalldes nagra extra fragor som

“pé vilket sétt” eller “hur menar du da”.

Efter

Nar alla intervjuer var genomforda, transkriberades dem utifran samma noggrannhet pa alla
intervjuer, detta for att analysen av materialet skall vara konsekvent (Tholander & Cekaite,
2015, Kapitel 10). Vid en transkription ar det viktigt att organisera den datainsamling man fatt
in och soka efter exempelvis monster, kategorier eller olika teman (Cohen, Manion &
Morrison, 2011). Déarfor bearbetade jag de material som transkriberats och tematiserade
intervjuerna, detta kommer underldtta mitt resultat och den analytiska reflektionen. Nar jag
genomforde min innehallsanalys laste jag forst igenom hela texterna flera ganger for att skapa
mig en uppfattning om helheten i texterna, efter det markerade jag relevanta fraser och
meningar som jag ansdg kunde kopplas till mina olika teman, dessa meningar kallas for
meningsbarande enheter. Dessa meningsenheter anvands for att aterspegla intervjuernas
centrala budskap, utan att forlora innehallet for att sedan placera dem in i de olika

kategorierna (Isaksson, 2017).

3.2.2 Elektronisk enkat

Fore

Utifran Losada’s (1999) modell om balanserad kommunikation i hdgpresterande team,
skapade jag de fragor som befinner sig i enkaten (se bilaga 3). Jag anvande mig av den
modellen for att undersoka hur de kommunicerar medarbetare emellan men ocksa for att fa
svar pa hur medarbetarskapet ar pa arbetsplatserna. Jag skapade tva olika formular for att
skicka ut till respektive arbetsplats. Den elektroniska enkéten skickas endast ut till
medarbetarna, da det ar deras upplevelser som jag vill undersoka narmare och for att fa en
bredare uppfattning om hur kommunikationen och medarbetarskapet ar pa de olika

arbetsplatserna.

Efter
Tyvarr svarade inte alla medarbetare pa den elektroniska enkaten, men jag anser anda att de
svar som jag fatt in har kunnat bidra till en bredare uppfattning om kommunikationen och

medarbetarskapet. Pa arbetsplats 1 fick jag sex svar av atta mojliga och pa arbetsplats 2
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svarade atta respondenter av tolv méjliga. Jag analyserade enkéatsvaren efter intervjuerna, dels
for att dra ut pa enkéaten och fa in sa manga svar som mojligt men ocksa eftersom de olika
temana grundar sig i intervjuerna. Nar jag analyserade enkéaterna gjorde jag det flera ganger,
dels den totala svarsfrekvensen fran respondenterna for att jamfora de olika svaren och stalla
dom i relation till varandra. Men ocksa genom att jag separerade de olika svaren for att

analysera dem var for sig for att analysera olika orsakssamband i enkatsvaren.

3.3 Metod - kvalitet

3.3.1 Etiska dvervaganden

Utifran det etiska perspektivet har jag som forskare tagit hansyn till de etiska vardena som
innebdr dr att “Forskaren ska folja en god forskningsetik (informerat samtycke,
konfidentialitet och att resultatet inte felutnyttjas)” (Thornberg & Fejes, 2015, Kapitel 13, s.
268). Genom att informera bade intervjudeltagare och enkéatrespondenter om att deltagandet
ar frivilligt, anonymt och kommer endast anvéandas till denna studie och inte delas med nagra
andra, har jag enligt de etiska vardena anvént mig av en god forskningsetik. Jag informerade
ocksa deltagarna och respondenterna om att ingen utomstaende kommer kunna koppla deras
svar till dem som individ eller till féretaget som jag har gjort min forskning hos, endast vilken
bransch de arbetar inom. Detta for att visa en respekt for mina forskningsdeltagare
(Vetenskapsradet, 2019). Ytterligare, som namnt tidigare under urval, har jag av etiska skal
valt ut de arbetsplatser jag gjort min studie hos och detta for att jag som forskare inte skulle ha
en relation till mina deltagare, i och med att jag sjalv arbetare inom foretaget. Jag anser att jag
vid forsta tillfallet med intervjudeltagarna informerade om forskningen pa ett arligt och 6ppet
sétt (a.a) genom att forklara vad syftet var och vad studien undersokte, samt min transparens
om att jag sjalv arbetar pa foretaget.

3.3.2 Validitet och reliabilitet
Begreppet validitet anvéands for att undersoka om den forskningsmetod och pa det satt
forskningen genomfors ar anvandbart i forhallande till studiens syfte och fragestallningar. Det
anvands ocksa for att undersoka trovardigheten i den kvantitativa och kvalitativa forskningen
(Thornberg & Fejes, 2015, Kapitel 13). Eftersom mitt syfte &r att undersdka upplevelserna av
kommunikationen mellan chef och medarbetare och hur den bidrar till ett halsoframjande
arbetsklimat, anser jag att intervjuer ar det som fungerar bast for att ta reda pa deltagarnas
upplevelser. Validiteten i intervjuer &ar svarare att granska an i enkéten som skickades ut i och

med att det inte gar att mata pa samma satt. Det &ar darfor viktigt att beskriva
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forskningsprocessen sa utforligt som mojligt for att lasaren ska fa en egen uppfattning om den
process som studien genomfor men ocksa for att resultatet ska framja en transparens mellan
forskare och lasare (Patel & Davidson, 2011). Av denna anledning har jag utforligt beskrivit
forskningsprocessen; utforande, transkribering, urval, forskningsproblematiken och

resultatredovisningen av intervjuerna.

Med reliabilitet menas tillforlitlighet, alltsa forskningsinstrumentets grad av neutralitet samt
om det skulle presentera samma resultat vid ytterligare ett genomférande (Denscombe, 2009).
“Ju hogre grad av Overensstimmelse mellan svaren, desto hogre reliabilitet i métningen”
(Barmark & Djurfeldt, 2015, s. 53). Eftersom jag tyvarr inte hade tiden till att genomféra den
elektroniska enkaten ytterligare en gang till samma respondenter med en rimlig tid emellan
enkaterna, sa har detta inte kunnat utféras for att mata reliabiliteten i enkéaten. Men a andra
sidan upplever jag inte, utifran svaren, att fragorna eller svarsalternativen var svara att besvara
eller otydliga, nagot som annars kan paverka reliabiliteten (a.a). | och med att intervjun inte
var strukturerad utan semistrukturerad, blir reliabiliteten svar att mata. Daremot ar det viktigt
att inte anvanda sig av ledande fragor i sin intervju for att inte paverka deltagarnas svar
(Cohen, et. al., 2011). Jag anser att detta efterstravades nér jag skapade intervjuguiden och nar

intervjun genomfordes.

3.3.3 Metodreflektion

Det som jag reflekterat dver gallande den metod som jag anvént mig av ar om resultatet hade
sett annorlunda ut om jag intervjuat tva deltagare pa vardera arbetsplats i stallet for en. En till
intervju som berdr damnet gallande upplevelser om kommunikationen i relation till chef och
andra medarbetare tror jag hade bidragit med ytterligare perspektiv och information till mitt
resultat. Dock hade det tagit langre tid och med tanke pa den radande situationen i varlden,
Covid-19, hade det kanske blivit svarare att fa tag pa fler deltagare. Jag 6nskar ocksa att jag
fatt ut min elektroniska enkat i ett tidigare skede i studien for att sakra upp fler svar. Om
respondenterna reflekterade 6ver tiden eller 6ver att det var frivilligt vet jag dock inte om det

kan ha berott pa lag svarsfrekvens.
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4. RESULTAT & ANALYS

| foljande avsnitt kommer jag redovisa de fynd och det resultat som intervjuerna och de
elektroniska intervjuerna har visat efter transkribering och kodning. Jag fokuserar pa
innehallet i intervjuerna men i samband med resultatet identifieras olika teman som
framkommit under kodningen av intervju transkriptionerna (J. Wigg, 2015, Kapitel 12). Efter
varje tema kommer en analytisk reflektion ske pa det tema som redovisats i resultatet. |
analysreflektionen kommer jag hanvisa tillbaka till den forskning som jag presenterat under
2.2 Tidigare forskning och teoretiska utgangspunkter. De teorier som jag kommer anvanda
mig av i mina analysreflektioner ar Prevents (u.d) forskning om friskfaktorernas paverkan for
ett halsoframjande arbetsklimat, ISM-rapport 9 géllande kommunikationens betydelse for den
sociala och organisatoriska arbetsmiljon, Arbetsmiljoverkets forfattningar om den
systematiska arbetsmiljon och hur man ska arbeta med den inom restaurangbranschen (AFS
2015:4; ADI 611) och Gibbs (1961) teori om den stédjande och defensiva kommunikationen.
Jag kommer &dven att anvdnda mig av Simonssons (2017) teori om hur hélsofrdmjande
kommunikation och medarbetarskap kan bidra till ett battre arbetsklimat och Losadas (1999)
modell om balanserad kommunikation for ett bra medarbetarskap samt Heide och Simonssons

(2011) forskning om medarbetarskap och relationen mellan chef och medarbetare.

Jag kommer hanvisa till de olika intervjudeltagarna med andra namn med tanke pa det
konfidentiella och etiska perspektivet. De tva cheferna bendamns som Sara och Erik, dar Saras
anstélld bendmns som Matilda och Eriks anstdlld som Viktoria. Resultatet ser olika ut

beroende pa chef och medarbetare och darfor har jag valt att redovisa dessa resultat for sig.

En sammanstallande tabell av de deltagandes alder, befattning och den totala tiden de arbetat
inom foretaget, samt vilken arbetsplats de arbetar pa for att veta vilken medarbetare som

arbetar for vilken chef:

Deltagande: Alder: Befattning: Arbetslangd: Arbetsplats:
Sara 24 ar Chef 3ar Arbetsplats 1
Erik 24 ar Chef 3ar Arbetsplats 2
Matilda 29 ar Skiftledare 1ar Arbetsplats 1
Viktoria 19 ar Provanstallning | 2 manader Arbetsplats 2
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4.1 Upplevelsen av kommunikation i relation till OSA

Chef:
De bada deltagande cheferna upplever att de har en 6ppen kommunikation gentemot sina
medarbetare nar de kommunicerar om organisatorisk och social arbetsmiljo. Erik ar tva
manader ny i sin roll som chef och jobbar darfor aktivt med att skapa ett oppet klimat i sin
personalgrupp. Sara som har arbetat som chef inom foretaget i lite mer an tva ar anser sig
kanna sina medarbetare och upplever darfor att:

“(...) mina medarbetare kommer till mig med problem som dom upplever, och vise

versa att jag kan kommunicera det med dom. Jag upplever inte att det & nagon som

gar runt i tystnad och inte kanner att de inte kan lyfta problem eller tankar som de

har, utan att vi har en si pass god kommunikation liksom.” - Sara, chef pa

arbetsplats 1.
Sara upplever att kommunikation om OSA sker ganska ofta i det vardagliga arbetet och
framforallt genom att hon och hennes medarbetare kommunicerar i driften, nar de arbetar

tillsammans, om eventuella schemaproblem eller dylikt.

Erik upplever att den 6ppna kommunikationen har en stor betydelse nar man talar om OSA
och att det &r grundlaggande for att personalgruppen ska ha en bra grund som &r valmaende,
han menar framforallt nar det kommer till stress och psykisk ohalsa. Malet &r att hans
medarbetare ska kanna att de kan beratta for honom om de upplever att nagot inte kénns bra
pa arbetsplatsen.

“Jag vill vara 6ppen med dom och da forvantar jag mig att de ar éppna tillbaka i

kommunikationen. Jag tycker det ar grundldggande att kunna prata om psykisk

ohélsa och att jag som chef aktivt jobbar mot det for att ha en valmaende grupp och

for att de ska kanna att de vagar kommunicera med mig om det.” - Erik, chef pa

arbetsplats 2.
Aven Sara anser kommunikationen vara sig extremt viktig nar man talar om OSA och detta
menar hon “for att kunna bibehélla en god arbetsmilj6”. Hon forklarar att kommunikationen
fran medarbetarna ar otroligt viktig eftersom deras fragor om problem eller oklarheter beh6vs
for att hon som chef ska fa en mgjlighet att atgérda dem. Sara papekar att “det dr extremt

viktigt att kommunikationen finns och att den sker 16pande hela tiden 1 arbetet”.
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Erik namner att han som chef skall foregd med gott exempel genom exempelvis en 6ppen
dialog och att han “visar aktivt att jag jobbar med det och aktivt pratar om det och visar att det
ar en klar kommunikation at bada hallen”. Genom den 6ppna kommunikationen hoppas Erik
att hans anstallda vagar prata med honom om det skulle vara nagot. Sara upplever
kommunikationen mellan henne och hennes medarbetare som é&rlig da de inte behdver:

“(...) linda in nagonting utan &r nagot oklart sa ser vi till att klara upp det. Det k&nns

som att vi har en ganska trygg grund dar att std pa. Kommunikationen ar rak och

tydlig och jag tror att det uppskattas fran bada hallen. Jag sjalv uppskattar klara och

raka besked. (...) Tydlig kommunikation &r grunden, det & A och O om nagot ska

goras korrekt, d& behover man vara tydlig for att skapa sig rétt forutsttningar.” -

Sara, chef pa arbetsplats 1.
Hon papekar att en arlig kommunikation ar en lyhérd kommunikation och att det kravs for att
hennes medarbetare och hon sjalv ska kunna ké&nna sig trygga i arbetslaget. Hon upplever “att

det dr hogt 1 tak nédr vi pratar och allt, man vdgar och kénner sig trygg”.

Erik upplever att hans anstéllda k&nner att den mest relevanta informationen formedlas och
hans tips ir “kombinationen av &ppen kommunikation och att jag som chef staller foljdfragor
for att sdkerstélla att jag fatt och forstétt hela bilden av ett eventuellt problem” vilket gor att
kommunikationen upplevs relevant, enligt Erik. Aven Sara anser att deras kommunikation
innehaller det mest relevanta. Hon forklarar att det finns mycket som hon skulle behova ta
upp var gang hon kommunicerar med sina medarbetare, men att hon behdver prioritera det
mest relevanta for stunden. Hon stiéller sig frdgan “Vad &r det vi behdver fokusera pé just
nu?” och utifran det forséker hon kommunicera den mest relevanta informationen till sina
medarbetare.

“Vi maéste prioritera och ta en sak i taget och pa sa sitt blir innehallet relevant nér vi

kommunicerar. (...) Jag stiller alltid frigan pa slutet, ‘dr alla med, behdver nagot

fortydligas, hor av er’, men for ovrigt har vi ganska bra introduktioner att sta pa och

ar nagot oklart for medarbetaren sa kan de alltid frdga mig. Ar det sd att jag inte har

svaret sé tar jag alltid det vidare.” - Sara, chef pa arbetsplats 1.

Bada cheferna upplever att kommunikationen ligger i sina medarbetares basta intresse nar de
talar om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Erik tar upp att:

“Det med mal och visioner, sa ar det ju for deras skull, hur de ska utvecklas inom

jobbet. Och utvecklingen inom jobbet &r viktig for mig for att se hur man kan

utveckla alla sina medarbetare, for det &r hogst individuellt. Det &r viktigt att jag som
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chef anammar och ser och liksom utvecklar varje individ sa att dom kan véxa och

utvecklas med jobbet.” - Erik, chef pa arbetsplats 2.
Erik menar att detta ar viktigt for att de ska kanna en arbetslust till jobbet och att de sjélv far
bestamma Over sina mal och visioner. Sara papekar att detta ocksa saklart hanger ihop med
hur det gar for foretaget. Hon séiger “det dr ju resultatcentrerat och det kan vi inte komma
ifrdn, vi arbetar ju vinstdrivande saklart”. Hon tar upp exemplet om medarbetarsamtal, dir
manga medarbetare kommer med instéllningen att ‘jag har inget att tilligga, jag trivs pa
jobbet’, men Sara menar att detta &r inte syftet med ett medarbetarsamtal och nar man talar
om mal och visioner sé ligger det “béade i1 vart bista intresse men ocksa foretagets eftersom vi
ar en del av samma organisation”. Sara berdttar att det dr viktigt att finna en balans mellan
resultatet, mal och visioner tillsammans med den arbetsmiljo som finns. Hon upplever att

denna balans bidrar till “en 6ppen och lyhérd kommunikation”.

Sara namner att hon upplever kommunikationen med sin chef valdigt bra ocksa, att hon alltid
kan vinda sig dit om hon skulle kinna sig stressad. Hon fOrklarar att hon “alltid kan
kommunicera med andra manniskor i min omgivning och jag har ocksa alltid avlastning i
form av min assisterande chef nar jag har mycket eller ar stressad pa jobbet, pa sa vis kanner

jag mig véldigt stottad”.

Medarbetare:

Viktoria upplever inte att hon och hennes chef, Erik, har kommunicerat mycket om
arbetsmiljo, nar hon borjade pa foretaget blev hon endast informerad om vad hon skulle gora
vid en nddsituation. Hon tror dock att det beror pa att hon blev anstélld i ett chefsbyte och att
Erik var ny i rollen som chef nar hon blev anstdlld. Matilda anser att kommunikationen
mellan henne och hennes chef ar valdigt trygg och att hon vagar prata 6ppet med sin chef om
det hon kanner, da hon vet att hon far bra respons fran Sara. Hon berdttar ocksa att ibland sker
kommunikationen om OSA i det vardagliga arbetet men att det handlar mer om justering av
schema och hur man arbetar &n hur de mar, om det inte skulle vara nagot allvarligt, tillagger
hon. Viktoria tar upp att i det vardagliga arbetet pratar dom lite om arbetsbelastning och
schemalaggning. Hon har da diskuterat med bade chef och andra medarbetare om att till
exempel byta arbetsuppgifter eller byta arbetspass da hon ansett att hon exempelvis inte ként
sig redo att sta sjalv pa jobbet utan vill arbeta med nagon i och med att hon fortfarande ar ny

med arbetsuppgifterna.
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Matilda upplever att “en bra kommunikation dr grunden till att eventuella problem ska kunna
lyftas”. Bdde Matilda och Viktoria namner att det ar viktigt att vaga kommunicera eftersom
pratas det inte om blir det svart att vidta atgarder. Viktoria sdger “kommunikation &r ett forsta
steg till en fordndring”. De bada deltagande medarbetarna upplever att kommunikationen ar

saklig men trevlig och framforallt nar de far feedback, att det fungerar valdigt bra.

Viktoria upplever att kommunikationen fran hennes chef oftast ar relevant, hon anser att hon
aldrig saknar nagot i den information som hon delges utan snarare tvart om. Men hon
forklarar att:
“Det kan vara bade relevant och irrelevant. Han har l4tt for att svéva ut och prata om
manga olika saker pa en gang, vilket gor att han nog har lite svart for att
kommunicera om ett specifikt &mne. Dar ar inte alltid kommunikationen sa klar. (...)
for att det inte ska ske nagra missforstand ar jag sa specifik som mojligt nar jag
kommunicerar. Jag kan inte sdga att min chef har varit jatte specifik, utan svdvar

som sagt ut en del i konversationer.” - Viktoria, provanstalld pa arbetsplats 2.

Att vaga kommunicera ar nagot som Matilda tar upp mycket i sin intervju. Hon upplever en
trygg kommunikation i relation till sin chef och sina medarbetare. “Man vagar sdga vad som
helst utan att min chef démer, hon accepterar situationen och tar tag i det direkt” beréttar
Matilda. Hon anser ocksa att informationen som delges henne ar tydlig och hon vet att om
nagra oklarheter skulle uppsta, kan hon alltid fraga. Viktoria namner att hon vet att hennes
chef alltid forsoker lyssna s gott han kan och att han forsoker se hennes sida av det, och att
kommunikationen ar trygg at bada hallen nar man talar om OSA. Matilda och Viktoria har
delade meningar gallande om kommunikationen rdrande OSA, exempelvis vid
medarbetarsamtal, ligger i deras basta intresse. Matilda upplever att:

“(...) kommunikationen utgér ju fran att jag ska m& bra. Man mérker verkligen att

foretaget tar at sig nar man lyfter ett problem eller vad det kan vara och att de lyssnar

till vad jag har att sdga, samt att de tar med sig det. De mal och visioner som jag tar

upp dr for mig och min arbetsbelastning i driften.” - Matilda, skiftledare pa

arbetsplats 1.
Viktoria & andra sidan upplever att det spontant ar for foretagets gynnande. Hon forklarar att
samtalen har handlat om hennes utveckling inom den provanstéliningen som hon har och
huruvida det skulle dverga till en tillsvidareanstallning eller inte. Daremot berattar hon:

“Jag har fatt kdnslan av att samtalen mest har varit for att foretaget ska se till att jag

blir den typ av medarbetare som dom vill ha kvar och inte egentligen hur jag tycker
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att det gar. Utan snarare om jag har mycket att klaga pa eller inte gor dem nojda,

kanske de lika girna siger upp mig.” - Viktoria, provanstélld pa arbetsplats 2.

Tyvérr var det manga fran arbetsplats 2 i enkaten som svarade att de inte tyckte att
kommunikationen om OSA var bra med chefen, medan pa arbetsplats 1 var det fler som ansag

kommunikationen vara bra nér de pratade om OSA.

4.1.1 Analytisk reflektion

Manga ganger kommer exemplet med medarbetarsamtal upp under alla fyra intervjuerna, dar
de talar om mal och visioner. Nar Erik namner att medarbetarna sjalv sétter upp sina mal och
visioner och arbetar utifran det for sin individuella utveckling inom arbetet, kopplas det till
det hélsoframjande arbetet. Utveckling i arbetet och eget ansvar &r tva av de individuella
friskfaktorerna som bidrar till ett halsoframjande arbetsklimat (Prevent, u.d). Eriks
medarbetare far, genom att satta upp egna mal och visioner, ta eget ansvar for sin egna
utveckling i arbetet. Kommunikationen om mal och visioner &r viktig inom organisatorisk och
social arbetsmilj6 och for att de anstéllda ska vilja utvecklas (ISM-rapport 9). Aven Matilda
namner att de mal och visioner som hon satter upp tillsammans med sin chef, Sara, ar till for
henne och skapar rétt forutsattningar i relation till den arbetsbelastning hon har. Sara
forklarade ocksa att hennes chef ofta finns som stdd och dven den som &r assisterande chef pa
arbetsplatsen som hjalper till med avlastning i arbetet och stottar for att hon ska kanna sig
mindre stressad. Detta anser jag kan kopplas till en av friskfaktorerna pa foretagsniva, att
chefen ar narvarande (Prevent, u.d). Med det menar jag att bade Sara, som chef pa arbetsplats
1 &r narvarande gentemot sina anstéallda, men ocksa Saras chef som &r narvarande och stottar
henne i chefsrollen. Aven ISM-rapporten 9, tar upp vikten av att fa stod i svara och stressade
tider ar viktigt for att skapa en god kommunikation och fa uppskattning i arbetet.

Daremot nar Viktoria, som ar medarbetare pa arbetsplats 2 forklarar att hennes chef inte alltid
haller sig till det mest relevanta och svavar ut i konversationer ibland, kan jag inte knyta an
till varken friskfaktorerna om en narvarande chef eller tydliga riktlinjer (Prevent, u.d). Detta
kan pa sikt paverka arbetsklimatet och det &r svart att arbeta halsoframjande utan tydliga
riktlinjer eller en narvarande chef. Daremot méarker hon att hennes chef férsoker lyssna och att
han gor det sd gott han kan, vilket kopplas till en av friskfaktorn for ett halsoframjande
arbetsklimat, lyhordhet (a.a). Att Viktoria ocksa namner att foretaget i sig kanske mest vill ha

kvar henne for att forma henne och om hon inte lyssnar till det riskerar hon sitt jobb, kan
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kopplas till den defensiva kommunikationen och att de vill ha kontroll och dverlagsenhet
(Gibb, 1961). Detta gor att kommunikationsklimatet blir paverkat negativt och ett bra

arbetsklimat skapas darfor inte.

Né&r Matilda beréttar att hon upplever att foretaget lyssnar till vad hon har att sdga och att de
tar till sig vad hon berattar anknyter jag detta resultat till lyhdrdhet samt narvarande chef som
ar en friskfaktor pa foretagsniva (Prevent, u.d). Detta kan ocksa relateras till det Simonsson
(2017) berédttar om medarbetarskap och hélsofrdimjande kommunikation, dar foretagets
medvetenhet om upplevelser och asikter fran medarbetarna ar viktigt att det tas pa allvar for

att kunna framja ett bra arbetsklimat (Simonsson, 2017).

Bada cheferna talar om att de har hogt i tak och en 6ppen och rak kommunikation. Den 6ppna
kommunikationen som arbetsplatserna har kopplar jag till dels den stdédjande
kommunikationen (Gibb, 1961) men ocksa att den dppna kommunikationen bidrar till ett
inbjudande arbetsklimat (ISM-rapport 9). Den goda kommunikationen som Sara tar upp att
dem har ar viktig for den personliga utvecklingen for medarbetarna och for att skapa ratt
forutsattningar for ett bra arbetsklimat (a.a). Alla intervjuer tog upp att kommunikationen var
6ppen och klar och om man ser till Prevents (u.d) forskning om friskfaktorerna for ett
halsoframjande arbetsklimat 4r det nodvandigt att kommunikationen 4r rak. Aven Sara
namner att de har en arlig kommunikation som ocksa ar en faktor pa gruppniva (a.a). Hon
namner ocksa att det ar viktigt att prioritera det som ar mest relevant och viktigt for stunden
och kommunicera ut det, vilket jag anknyter till att medarbetare och chef har en dialog om
prioriteringar (ISM-rapport 9) for att kunna arbeta efter ratt forutsattningar och skapa en
kommunikation som uppmanar till ett halsoframjande arbetsklimat.

Att majoriteten av respondenterna som svarade pa enkaten for arbetsplats 2, ansag
kommunikationen om OSA med sin chef inte var speciellt bra kan bero pa den nya chefshytet
men & andra sidan paverkar detta de forutsattningar for att skapa ett bra arbetsklimat pa

arbetsplatsen (ISM-rapport 9).

4.2 Medarbetarskap

Mellan Matilda och hennes medarbetare anser hon att dom inte talar sa mycket om OSA men
att om de gjorde det upplever hon att kommunikationen &r avslappnad och spontan, eftersom

de skulle prata om det mer i forbifarten under arbetstid. Aven Viktoria sager att hon och
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hennes medarbetare inte pratat mycket om det, men ndr de gjort det upplever hon
kommunikationen mer som skamtsam.

“Om det varit mycket pa jobbet och en stressig dag nar man star sjalv sa skamtar

man om det genom att sdga att man ar trott och sliten, for da pa nagot vis kanns det

lite battre. P4 nagot satt sa tar vi oss igenom det tillsammans da eftersom vi alla kan

relatera till det vi pratar om.” - Viktoria, provanstélld pa arbetsplats 2.

Matilda beréattar att hon kanner sig bekvam med att fa kritik da hon upplever att fran hennes
medarbetare &r det:

“(...) konstruktiv feedback och man har lart sig att alla ger kritik pa olika sétt och det

ar charmen i det. Man vagar ge och fa feedback eftersom vi alla kanner varandra val

och vi vet hur den andra kommer ta emot den feedback som jag ger och vise versa.”

- Matilda, skiftledare pa arbetsplats 1.
Hon forklarar ocksa att de har en sadan god kemi pa arbetsplatsen mellan medarbetare och

chef vilket gor att kommunikationen underlattas.

Enligt de svar som jag fick fran arbetsplats 1 i den elektroniska enkaten var det manga av
medarbetarna som ansag att de har en stamning som formedlar att alla kan prata med alla och
att det ar en 6ppen kommunikation dar alla lyssnar och alla blir hérda. De ansag ha en positiv
attityd och installning till arbetet och att de peppar varandra samt pratar om hur de mar under
arbetstid, framfor allt under “Corona tiderna”. 60 % ansag att de kan bidra med kunskap till
sina kollegor medan de resterande 40 % inte visste om de bidrog med nagot. De delar med sig
genom att ta till vad andra har att sdga och att sjalv berdtta om erfarenheter genom att
inspirera sina medarbetare. Alla respondenter kdnde sig nyfiken och intresserad av arbetet och
ké&nde att de kommunicerade om detta med sina medarbetare. Detta gor dem genom att visa
intresse och stalla fragor exempelvis till de som ar mer erfarna. Men ocksa genom att fraga
och diskutera de olika satt som de arbetar pa och vill lara sig mer och utvecklas tillsammans
genom fragor och uppmaningar. Alla respondenter ansag att de pa arbetsplats 1 é&r
informerade och inkluderade i konversationer som sker inom arbetstiden med sina kollegor.
For att jamfora det totala resultatet med enskilda svar, har respondenterna arbetat olika lange
pa foretaget och oavsett detta kande de alla sig inkluderade i konversationer med sina

medarbetare.
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Enligt de svar som kunde utlasas av den elektroniska enkaten var det manga pa arbetsplats 2
som ansag att kommunikationen var god och att de kan beréatta saker samt be om hjalp utan att
skdmmas infor sina medarbetare. Daremot var det nagon respondent som ansag att
medarbetarna ofta pratar om problem som de upplever med varandra i driften men sedan inte
tar det vidare till sin chef, “vilket tyvirr paverkar kommunikationen och motivationen pa
arbetsplatsen”. 83,3 % av de respondenter som svarade pa enkéten ansdg att de kunde bidra
med sin kunskap och sina erfarenheter och hjélpa andra medarbetare. Detta genom att
exempelvis, arbeta pa andra arbetsplatser och ta med sig tips till sin egna arbetsplats, dela
med sig av det som &r nédvandigt till sina medarbetare och hjéalper varandra genom att stotta
varandra och jobbar ihop. Av respondenterna var det 66,7 % som ansag sig nyfikna och har
ett intresse for arbetsuppgifterna och kommunicerade detta med sina medarbetare. Detta
visade dem genom att stélla fragor och visa sitt intresse for hur man gor specifika produkter
och fraga sin chef om hur resultaten for arbetsplatsen ar, samt pratar med sina kollegor.
Halften av de som svarade ansdg sig inkluderad i konversationer och information som sker
inom arbetet, Gvriga var osdkra eller ansag att de inte var inkluderade. Det som kan utlasas av
de enskilda svaren &r att de respondenter som arbetat kortare tid ansag sig inte inkluderar i
konversationer och upplevde inte heller att de kunde bidra med erfarenheter eller kunskap till

sina medarbetare.

4.2.1 Analytisk reflektion
Matilda som arbetar pa arbetsplats 1 nar hon forklarar att det finns en bra kemi i
arbetsgruppen som gor att arbetsmiljon och kommunikationen fungerar valdigt bra. Detta
anser jag kan kopplas till Losada’s (1999) modell om den balanserade kommunikationen (se
2.2.2.2 Balanserad kommunikation). Dar hogpresterande arbetsgrupper har en béttre
gruppdynamik och battre installning till sitt larande och sin utveckling som leder till en mer
balanserad kommunikation i gruppen (Losada, 1999). Den balanserade kommunikationen
utgar fran att bidra med kunskap och erfarenheter, att vara nyfiken och stélla fragor samt
lyssna (a.a). Detta gor de bada arbetsplatserna mer eller mindre om man ser till enkétens
resultat dar arbetsplats 1 tar upp att kollegorna lyssnar och att alla bli hérda. Aven att ménga
av medarbetarna pa bada arbetsplatserna ansag att de kunde bidra med fakta, kunskaper och
andra erfarenheter visar pa en balanserad kommunikation medarbetare emellan. Kunskapen
som de bidrar med &ar ocksa av betydelse for kommunikationen och relationen till andra
medarbetare och chef, vilket bidrar till msesidig forstaelse och meningsskapande (Heide &

Simonsson, 2011). Angaende arbetsplatsernas resultat om att de utforskar pa arbetsplatsen

26



(Losada, 1999) genom att stélla fragor och visa sitt intresse, samt arbeta pa andra arbetsplatser
och ta del av deras perspektiv for att fora det vidare till sina arbetsplatser, men aven att de vill
diskutera det satt de arbetar pa. Detta gor att arbetsklimatet framjas da de vill utvecklas och
vill reflektera dver sina arbetsuppgifter (ISM-rapport 9).

Nar Matilda berattar att det ar latt att ta och ge kritik pa arbetsplatsen, eftersom de kanner
varandra val, kopplar jag detta till den interaktion och sjalvstandighet som ger forutséattningar
for en Oppen kommunikation som gor att medarbetarna kan hantera negativ och positiv
feedback (Heide & Simonsson, 2011). Yiterligare kopplas det till friskfaktorer pa bade
individniva, gruppniva och foretagsniva, dar medarbetaren utvecklas i arbetet, medarbetarna
emellan har en rak och arlig kommunikation och till sist att feedback ges till medarbetarna
(Prevent, u.d). Det Viktoria ndamner om att kommunikationen &r skamtsam och att
medarbetarna lattare tar sig igenom saker pa sa vis, relaterar jag till friskfaktorn humor och
gemenskap som finns pa gruppniva, detta gor att arbetsmiljon bli mer halsoframjande nar de
kan ta in humor i aven det daliga sakerna for att tackla dem (a.a). Det &r lite svarare att
applicera resultatet fran Viktorias intervju pa Losada’s (1999) modell, vilket jag anser kan
bero pd att hon ar ny i gruppen och darmed inte fatt ratt forutsattningar att skapa sig en
uppfattning om hur gruppdynamiken &ar. A andra sidan tolkar jag hennes svar gallande
kommunikationen med sina medarbetare som att de har roligt pa jobbet och skamtar samt att
manga av dem ar hjalpsamma nér det géllet arbetsbelastning och schemalaggning. Aven detta
kan kopplas till humor samt friskfaktorn fortroende som gruppen har for varandra (Prevent,

u.d).

Jag kopplar de enskilda enkétsvaren fran arbetsplats 2, géllande att de som arbetat kortare inte
upplever sig inkluderade, till friskfaktorn pa gruppniva om gemenskap (Prevent, u.d). Jag
anser att det kan bero pa att de ar nya i arbetsgruppen och inte kommit in i gemenskapen pa
samma satt som de som arbetat pa arbetsplatsen en langre tid. Jamfor jag detta da med
arbetsplats 1 spelade det ingen roll hur lange du arbetat inom foretaget utan alla kénde sig

anda inkluderade i konversationer med sina medarbetare, vilket tyder pa ett bra arbetsklimat.

4.3 Pedagogiska hjalpmedel
Chef:

Aterigen tar Sara upp exemplet och vad syftet med en medarbetarunderskning egentligen

innebar. Hon séger att
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“Darfor har vi mallar som medarbetaren gérna far 14sa igenom innan sjalv for att hen

ska kunna forbereda sig och veta vad som férvéantas av samtalet. Vi vill ha utférliga

svar, det dr for vara medarbetares arbetsmilj (...) och ja dom &r virdefulla for oss!”

- Sara, chef pa arbetsplats 1.
Hon ndmner ocksa att det finns nagot som heter “Personalhandboken” som ér till for alla
anstéallda inom foretaget, oavsett position. FOr henne som chef finns underlag for exempelvis
arbetsmiljon och utveckling av medarbetare samt andra stéd for henne i rollen som chef. Sara
har ocksd “en fri kommunikation med de HR-ansvariga” samt si 4r hon “alltid i
kommunikation med distriktschefen” (hennes chef). Ytterligare tar hon upp att nir man
kommer in som ny i rollen for chef saknar man oftast erfarenhet och trots att det finns bra
hjalpmedel pa Personalhandboken saknar hon nagra pedagogiska hjalpmedel som finns for att
underlatta arbetsintervjuer eller medarbetarsamtal. Sara forklarar att:

“Det &r en situation som dr ganska nu och oftast s trinas man in i det men jag tror

det snarare hade behovts nagon form av utbildning som &r del av den utbildning man

redan gar som blivande platschef. (...) Det &ar fortfarande en situation dar tva

manniskor traffas och pratar och det kan bli, beroende pa hur man ar som person, sa

kan det bli mer eller mindre utmanande.” - Sara, chef pa arbetsplats 1.
Erik tar ocksa upp nagra exempel pa de pedagogiska hjalpmedel som finns. Han namner
checklistor och mallar for cheferna att luta tillbaka sig pa, exempelvis infor ett halsosamtal.
Han anser ocksa att dessa typer av pedagogiska hjdlpmedel “underlédttar kommunikationen for

hur man ska ta sig an denna typ av situation och samtal”.

Medarbetare:
Varken Matilda eller Viktoria vet om det finns nagra pedagogiska hjalpmedel som de kan
anvanda sig av for att kommunikationen ska underlattas nar de talar om OSA. Matilda
beréttar att hon sjalv kan vélja att anteckna under till exempel sitt medarbetarsamtal. Hon
sdger “pé ett stille dir kommunikationen inte fungerar sa kanske det hade varit bra att fixa
nagot hjalpmedel, men hér anser jag att var kommunikation ar bra och darfér kanner jag inte
att det dr nagot vi dr i behov av”. Viktoria kommer med ett forslag pa ett pedagogiskt
hjalpmedel for att underlatta kommunikationen i form av en utomstaende medlare.

“Man hade kunnat ha en person pa arbetsplatsen som fungerar som en medlare

mellan chef och kollegor (...) for de som inte vagar ga sjélva till chefen och berétta.

Till exempel om det ar chefen sjalv som har gjort nagot dumt, da &r det skont att inte

sjilv behdva ta upp det.” - Viktoria, provanstélld pa arbetsplats 2.
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Hon forklarar vidare att det handlar om en kénsla av anonymitet och trygghetskénsla samt att
kommunikationen kanske redan &r paverkad av att ens chef befinner sig i en auktoritér

position gentemot medarbetarna.

4.3.1 Analytisk reflektion
Né&r Sara beréttar om hur vérdefulla medarbetarna ar och att de gérna ser utforliga svar i
medarbetarundersokningen samt under samtalen kopplar jag det till dels medarbetarnas
kommunikation till ledning och chef for hur allting fungerar i praktiken (Simonsson, 2017).
Men ocksa till att de tillsammans samarbetar for att bidra till ett forbattrat arbetsklimat och
gemenskap (Heide & Simonsson, 2011). De hjalpmedel som cheferna tar upp ar som ett bra
stod for dem och ibland for medarbetarna och detta kopplas till det stod som ar viktigt att
anvanda sig av for att kunna skapa en god kommunikation (ISM-rapport 9). Dessa
pedagogiska hjalpmedel visar ocksa pa att det finns tydliga riktlinjer mellan chefer och
foretaget, som &r en friskfaktor pa foretagsniva (Prevent, u.d). Men & andra &r riktlinjerna inte
sa pass tydliga att det férmedlas ner till medarbetarna att det finns pedagogiska hjalpmedel

aven for dem.

4.4 Systematisk arbetsmiljo
Chef:

Erik anser inte OSA &r nagot som de talar om var dag pa arbetsplatsen. Daremot upplever han
att kommunikationen géllande arbetsbelastning och schemalaggning &r nagot som han och
hans medarbetare talar om och framforallt idag i den radande situationen, Covid-19. Erik
menar att:

“Jag har ju fatt justera med véldigt kort varsel i manga av mina anstédlldas scheman

och sa. Dér tror jag att grunden varit, aterigen, en 6ppen kommunikation. (...) Har

tror jag det ar viktigt att jag som chef &r dppen och beréattar liksom vad som ligger

till grund fér mina olika beslut gallande de schemaéndringar som jag behdvt gora

och forklarat situationen och fort en dialog infor varje dndring jag gjort.” - Erik, chef

pa arbetsplats 2.
Erik forklarar ocksa att i samband med de forandringar som han gjort, har han forsokt fanga
upp sin personal genom att stalla en extra fraga om hur det nya schemat fungerar for de som

blivit paverkade och om personalen har nagra invandningar.

Bade Sara och Erik har ndmnt att de talar om de smé sakerna pa arbetet, ddr Sara sédger “det

kan vara sa enkelt som att stalla en fraga pa morgonen om min medarbetare har fatt tillrackligt
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med somn under natten”. Detta forklarar Sara att hon gor for att “méta pulsen pd mina
medarbetare”. Nar Erik tar upp det menar han att:

“Det ligger ju pa mig som chef att se till att alla mér bra nér de kommer hit och

jobbar. (...) Ser jag att ndgon inte mar bra sa ar det mitt ansvar att ta tag i det och ta

actions pa det for att atgarda problemet. Att checka av sma detaljer som visar pa hur

min personal mar.” - Erik, chef pa arbetsplats 2.

Sara beréattar att det inte endast & hon som har ansvaret for att bibehalla en god arbetsmiljo pa
arbetsplatsen utan att det ar ett delat ansvar mellan hon som chef och hennes medarbetare,
men att hon bér det yttersta ansvaret for att det fungerar. Hon tar upp nagra exempel pa vad
hennes uppgifter kring den systematiska arbetsmiljon &r:

“For mig sd handlar det ju om att se till att arbetsplatsen ar sdker for mina

medarbetare. Att det inte ar nagra hygieniska brister och att det finns arbetsklader till

alla som jobbar. Men ocksa att mina medarbetare mar bra och vad jag kan gora for

att dom ska kiinna att vi har en god arbetsmiljo.” - Sara, chef pa arbetsplats 1.
Hon papekar ocksa den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, dar hon namner sitt ansvar
inom schemalaggning och arbetsbelastning, att det ar viktigt att alla hennes anstallda far de
timmar som star pa deras kontrakt och att schemat kommer ut i ratt tid sa medarbetare kan
planera sin tid. Sara beréattar ocksa hur viktigt det &r med en balans mellan vila och arbetet, att
det ar hennes ansvar vid schemaléggning att se till att var medarbetare arbetar ratt méngd med
ratt mangd vila daremellan. Hon avslutar genom att séga:

“I min roll handlar det inte om att jag ska gora allting sjdlv, utan det handlar om att

jag kan delegera och involvera mina medarbetare. Vi hjalps ar pa dom olika

arbetsuppgifterna som vi har, sen &r det klart att jag har det yttersta ansvaret men jag

har ju mitt lag for att stodja mig i det. Darfor handlar det om att hitta ‘rdtt man pa

ratt plats’ och dérefter kunna arbeta utifrdn det och deras arbetsbelastning och den

ovriga arbetsmiljon.” - Sara, chef pa arbetsplats 1.

Medarbetare:

Bade Viktoria och Matilda var lite osékra pa hur de bidrog till den systematiska arbetsmiljon
pa deras arbetsplatser. Viktoria som inte arbetat dar sa lange anser att hon bidrar genom att
prata med kollegorna och stimma av hur “ldget for dagen &r och generellt frdga hur dem
mér”. Hon menar ocksd pa att det dr mer ofta att en medarbetare beréttar i driften under
arbetstid eller kanske till och med om de “trdffas pa fritiden och bara snackar” om vad de

kénner infor jobbet och den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Matilda upplever att
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hennes arbetsplats “redan har en sa bra arbetsmiljé och har haft dnda sedan jag kom hit sa det
ar inte sa att jag kant att jag #r i behov av att gor nagot for tillfillet”. Hon berittade d& om
varfor hon tror att de har en sadan bra arbetsmiljo och hur det kan kopplas samman med
kommunikationen:

“Det ar en chef som har lagt ner hela sitt hjarta i det och verkligen bryr sig om att vi

ska ma bra och ha kul pa var arbetsplats. Sara gor ju allt for att vi ska ma bra och for

att allting ska fungera. (...) jag tror grunden till att vi har en sadan god kemi i var

arbetsgrupp &r for att vi vagar kommunicera med varandra och for att vi kan prata

och vi trivs. Sa kommunikationen dar &r valdigt viktig och det ar det som gor att vi

har det sd bra, kiinner jag.” - Matilda, skiftledare pa arbetsplats 1.

4.4.1 Analytisk reflektion

Erik forklarar att han nu under den svara situationen med Covid-19, har paverkats att han fatt
gora snabba forandringar i exempelvis schema med kort varsel. Detta anser jag kopplas till
den friskfaktor som ar pa foretagsniva korta beslutsvagar (Prevent, u.d). Bade Erik och Sara
checkar ocksa av med sina medarbetare sa att allt ar forstatt och inget ar oklart, vilket anses
som en typ av feedback gentemot dem som chefer frdn medarbetarna. Detta ar ocksa en
friskfaktor pa foretagsniva (a.a). Genom att checka av med sina anstallda, men ocksa som
Matilda och Viktoria forklarar, att det stiammer av med alla medarbetarna i driften visar pa en
god kommunikation som utgar fran en dialog om arbetsklimatet (ISM-rapport 9). Detta bidrar
till en héalsoframjande kommunikation som bidrar till ett mer positivt arbetsklimat. Nar Sara
forklarar att hon har det yttersta ansvaret med att hon inte ska gora allt sjalv utan att det
handlar om att samarbeta med sina medarbetare kopplar jag detta till Arbetsmiljoverkets
forfattningar géllande den systematiska arbetsmiljoarbetet (AFS 2015:4) och den broschyr

som Arbetsmiljoverket sammanstallt for specifikt restaurangbranschen (ADI 611).

Matilda forklarar att hennes chef “har lagt ner hela sitt hjarta och verkligen bryr sig om att vi
maér bra”, vilket jag anser dr en narvarande chef som &r en viktig friskfaktor pa foretagsniva,
men det leder ocksa till att medarbetarna kanner en yrkesstolthet gentemot foretaget som
kampar hart for medarbetarnas skull. Samt att det bildar andra friskfaktorer som en

gemenskap och ett fortroende for bade chef och andra medarbetare (Prevent, u.d)
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5. RESULTATDISKUSSION

Efter analysarbetet sammanstallde jag en tabell som visar pa hur arbetsplatserna anvander sig
av de olika friskfaktorerna, utifran resultatet, som bidrar till ett halsoframjande arbetsklimat.
Arbetsplats 1 & markerade med orange streck och arbetsplats 2 ar markerade med svart, detta
for att oka tillgdngligheten for alla att kunna urskilja fargmarkeringarna
(Riksantikvarieambetet, 2019):

Individniva Gruppniva Foretagsniva
Variation i arbetet Gemenskap: Korta beslutsvagar: |
Utveckling i arbetet: | Rak kommunikation: | Né&rvarande chef: |
Eget ansvar: | Humor: | Feedback: Il
Yrkesstolthet : Arlighet: | Tydliga riktlinjer: |
Meningsfullt arbete Fortroende: | Lyhordhet: |

For att sammanfatta det resultat och den analys som jag kommit fram till i min studie, kan jag
tolka att de bada arbetsplatserna arbetar for ett halsoframjande arbetsklimat mer eller mindre.
Kommunikationen om OSA upplevs ungefar det samma fran chefernas sida, men kan skilja
en del mellan medarbetarna gallande vissa aspekter sasom hos medarbetarna emellan och i det

vardagliga arbetet.

| och med att manga av medarbetarna pa bada arbetsplatserna ansag att de kunde bidra med
kunskaper och andra erfarenheter tyder det pa en balanserad kommunikation medarbetare
emellan. A andra sidan ar det ocksa svart att anse kommunikationen som balanserad nér inte
alla pa arbetsplats 2 kanner det samma eller &r enade om den uppfattningen. Vissa ansag sig
inte alls inkluderade i konversationer eller information pa arbetsplats 2. Detta visar pa att
kommunikationen inte alltid &r sa balanserad som den borde vara, a ena sidan anser jag att de
kan belysa vilken av arbetsplatserna som &r det hégpresterande teamet med en balanserad
kommunikation och vilket som kanske inte ar det. Jag anser ocksa att chefsbytet sakert har sin
bidragande faktor till att arbetsplats 2 inte ar lika hogpresterande med en balanserad
kommunikation som arbetsplats 1. Detsamma géller kommunikationen mellan medarbetarna,
om de kande sig inkluderade, vilket alla pa arbetsplats 1 gjorde medan pa arbetsplats 2 var det

nagra enstaka som inte kande sig inkluderade i konversationer. Detta anser jag kan bero pa
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gruppdynamiken och huruvida gemenskapen ar pa arbetsplatsen (Losada, 1999; Prevent, u.d).
Ytterligare, som namnt under analysreflektionen, anser jag utifran de enskilda enkatsvaren att
de som arbetat kortare tid pa arbetsplats 2 inte kanner sig lika inkluderade i kommunikationen
med sina medarbetare pa grund av att de inte har samma valkomnande arbetsklimat som pa
arbetsplats 1 dér, oavsett arbetslangd, kanslan av inkludering finns. A andra sidan framgér det

inte om de som arbetat lange inom foretaget har arbetat pa just denna arbetsplats sa lange.

For att besvara den forsta fragestallningen om medarbetarnas och chefernas upplevelser om
kommunikationen som ror organisatorisk och social arbetsmiljé, var medarbetarnas
upplevelser delade géallande kommunikationen med sin chef och med sina kollegor. Generellt
sett ansag manga av medarbetarna att kommunikationen var lyhord och majoriteten ansag den
vara bra gentemot sin chef men tyvérr samre gentemot sina kollegor da de inte pratade
mycket om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Cheferna var mer positivt instéllda
till kommunikationen med sina medarbetare dar kommunikationen upplevdes 6ppen, detta
anser jag ar for att de forsoker férega med gott exempel och formodligen stravar efter att sin
arbetsplats ska uppfattas som en arbetsplats med positivt arbetsklimat och i de flesta fallen
frin enkét respondenterna samt intervjuerna med medarbetarna bevisades detta instamma. A
andra sidan var det enstaka fall dar kommunikationen inte alltid var lika 6ppen med tanke pa
att medarbetarna ibland pratade om problem de uppfattade pa arbetsplats 2 utan att fora det
vidare till sin chef.

Utifran den andra fragestéllningen som innefattade om det fanns pedagogiska hjalpmedel att
anvanda sig av och om de underlattade kommunikationen, anser jag att cheferna var béttre
informerade an medarbetarna angaende pedagogiska hjalpmedel. Enligt chefen pa arbetsplats
1 finns det hjalpmedel for dem bada som underlattar kommunikationen men jag anser att detta
tyvarr inte har blivit kommunicerat ut till medarbetarna med tanke pa att medarbetaren inte
namnde nagot om pedagogiska hjalpmedel. Darfor anser jag att de pedagogiska hjalpmedel
som for tillfallet existerar pa arbetsplatserna underlattar kommunikationen fér cheferna men

inte ar lika anvandbara for medarbetarna.

Den sista fragestallningen om huruvida chef och medarbetare arbetar med den systematiska
arbetsmiljon eller inte &r svarare att besvara eftersom medarbetarna inte riktigt visste hur de
skulle kunna bidra, annat an att prata med sina medarbetare under arbetstid. Cheferna daremot
anser jag bidrar till att uppratthalla arbetsmiljon pa en daglig basis och detta genom bade de
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sma och stora detaljerna i vardagen. Exempel fran cheferna sjalva var att forse alla med
arbetsklader och att det ska vara en trygg och séker arbetsplats, men ocksa genom att prata om
hur méaendet ar samt sa allt fungerar fér medarbetarna sasom schema och arbetsbelastning i

nuvarande situation.

Det ar mojligt att resultatet ser ut som det gor pa de olika arbetsplatserna pa grund av att de
medarbetare som deltog i studien har arbetat olika lange och ar olika gamla. Jag anser att i och
med att Matilda som &ar 29 ar gammal och har arbetat inom foretaget i ett ar har mer
uppfattning om kommunikationen rérande OSA som sker mellan chef och medarbetare och
mer erfarenhet av hur foretaget i stort och hur arbetsplatsen arbetar for ett mer halsoframjande
arbetsklimat an vad Viktoria, 19 ar som arbetat i tvd manader har. Min 6nskan var att
intervjua medarbetare med olika erfarenhet och arbetslangd for att skapa mig en bredare
uppfattning om hur kommunikationen upplevs pa arbetsplatserna oberoende alder eller
erfarenhet. | slutets skede av studien hade det varit battre att intervjua fler medarbetare for att
fa ett bredare aldersspann pa arbetsplatserna, a andra sidan visade enkéaterna det perspektivet,

dock inte sa utforligt som om jag genomfort intervju med nagra fler av medarbetarna.
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6. AVSLUTANDE REFLEKTION

Syftet med studien har varit att undersdka hur kommunikationen bidrar till ett halsoframjande
arbetsklimat med hjélp av upplevelser om kommunikationen som ror den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. FOr att besvara syftet med undersdkningen drar jag slutsatsen att en
Oppen, rak och arlig kommunikation &r det som framst bidrar till ett halsoframjande
arbetsklimat. Aven att kommunikationsklimatet skall vara vialkomnande och st6ttande, oavsett
position eller arbetslangd pa arbetsplatsen, for att bidra till ett mer halsoframjande
arbetsklimat. For att relatera tillbaka till Prevents (u.d) forskning om ett héalsoframjande
arbetsklimat och de olika friskfaktorerna, sa drar jag slutsatsen att de bada arbetsplatserna
arbetar for ett halsoframjande klimat pd olika satt och genom olika nivaer, som visats i
tabellen om friskfaktorerna under avsnittet “5. Resultatdiskussion”. Déar jag tolkar hur de
olika arbetsplatserna arbetar for ett hélsofrdimjande klimat och &r en hélsoframjande
kommunikation dar friskfaktorerna rak kommunikation, en narvarande chef och feedback
anvands flitigt for en forbattrad arbetsmiljé. Kommunikationen om den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon i vardagen ar ocksa en bidragande faktor till ett hélsoframjande
arbetsklimat. Det framgar fran intervjuerna av chef och medarbetare i och med att de tar upp
betydelsen av de sma detaljerna och frdgorna pa daglig basis. Ytterligare ar det viktigt att som
bade chef och medarbetare bidra med sin del till den systematiska arbetsmiljon
(Arbetsmiljoverket, 2018) och utifran den analys som gjorts framgar detta tydligt om man
jamfor de tva olika arbetsplatsernas systematiska arbetsmiljoarbete. Min tes visade sig vara
hyfsad korrekt i och med den raka och 6ppna kommunikationen dar min tes var en éarlig
kommunikation och att samspelet mellan chef och medarbetare kommer bidra till ett

halsoframjande arbetsklimat.

For att vara sjalvkritisk sa inser jag i efterhand, att jag borde ha intervjuat cheferna innan
deras medarbetare. Detta for att inte pa nagot sétt kunna avsloja det medarbetaren namnt i sin
intervju genom exempelvis ansiktsuttryck, tystnad eller liknande som kan ske under
intervjuerna. Jag anser inte att detta har blivit ett problem eller att jag har avsljat nagot, men
som en sakerhetsatgard borde jag intervjuat chefen innan medarbetaren. En annan sjélvkritisk
punkt som jag anser jag borde tankt pa, nu i efterhand, var att stilla en extra fraga under
intervjuerna och i enkéterna. Det &r bra att jag faststéller hur lange var deltagare och

respondent varit anstalld inom foretaget, men det jag missar ar hur lange de varit anstéllda pa

35



just den arbetsplatsen da, av egna erfarenheter, jag vet att man kan byta arbetsplats ibland. Av
denna anledning blir det svart for mig som forskare att konkret och endast baserat pa
resultatet dra slutsatsen att de arbetat pa arbetsplatsen lika lange som de arbetat inom
foretaget, det blir tyvarr nagot jag far anta.

Jag anser att undersokningen har bidragit till ett pedagogiskt perspektiv eftersom jag
presenterar en forstdelse for hur kommunikationen kan bidra till ett halsoframjande
arbetsklimat. Jag anser framst att jag bidrar till ett pedagogiskt perspektiv inom restaurang-
och cafébranschen med tanke pa att det & inom det yrket jag undersoker huruvida de
pedagogiska hjalpmedel kan underlatta kommunikationen. A ena sidan kan de pedagogiska
hjalpmedel som exempelvis checklistor, stod for halso- och medarbetarsamtal appliceras pa
andra yrken ocksa. Men a andra sidan ar det individuellt huruvida dessa typer av pedagogiska
hjalpmedel underlattar kommunikationen mellan tva individer. For att arbeta halsoframjande
kravs det en 6ppen kommunikation med sina medarbetare och studien har, pa arbetsplatsniva,
bidragit till att de arbetsplatser som deltagit har reflekterat éver hur de kommunicerar och
vilka pedagogiska hjalpmedel de har att anvénda sig av, samt hur de kan arbeta for ett mer
hélsoframjande arbetsklimat, vilket jag anser har bidragit till det pedagogiska perspektivet for

respektive deltagande arbetsplats.

Fortsatt forskning skulle kunna vara en uppféljning eller vidare forskning pa foretag inom
restaurang- och cafébranschen. For mig som redan forskat pa detta skulle en vidare forskning,
for min del, vara att folja upp de deltagande arbetsplatserna alternativt utéka min forskning
till den hogsta ledningens niva for att undersdka om kommunikationen “uppifran” bidrar till
ett halsoframjande arbetsklimat eller om det snarare ar tvartom och paverkar den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon med krav eller resultat eller liknande. Daremot for
nagon som ar utomstaende och som vill forska vidare inom samma amne foreslar jag att
utveckla den slutsats jag kommit fram till genom att exempelvis ta det till andra yrken eller
inkludera fler deltagare for ett bredare perspektiv.
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8. Bilagor
Bilaga 1.

Intervjuguide - chef

Hej!

Tack for att jag far chansen att traffa dig idag och for att du ville ta dig tiden och delta i min
kandidatuppsats. Ditt deltagande ar helt frivilligt och du far narsomhelst avbryta och avsta
som deltagare i undersokningen. For att jag ska kunna, pa ett rattvist satt, framstalla det som
sags under intervjun hoppas jag det ar tillatet att jag spelar in vart samtal idag. Inspelningen ar
endast till f6r min anvandning i min kandidatuppsats och kommer bara bli avlyssnad av mig.
Dina personuppgifter forblir anonyma under och efter arbetet och allt som sags i intervjun
hanteras med konfidentialitet, man kommer alltsa inte pa nagot satt kunna koppla dig som

individ till det jag ndmner i min uppsats.

Anledningen till varfor jag valt att intervju dig som chef ar for att undersoka hur dina
upplevelser om kommunikation i relation till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
anvands i ditt vardagliga arbete. Samt undersdka om ni far ta del av nagra pedagogiska
hjalpmedel som underlattar kommunikationen. Med organisatorisk och social arbetsmiljo

(OSA) menas arbetsbelastning, psykisk ohélsa, krankande sarbehandling och arbetstidens

upplagg.

- Vad har du for befattning och hur lange har du arbetet inom foretaget?

- Hur upplever du att kommunikationen mellan dig och dina medarbetare ar nar
ni pratar om OSA? (exempelvis; avslappnad, lamplig, trygg/otrygg, svar,
obekvam)

- Hur upplever du att kommunikationen om OSA sker i det vardagliga arbetet?

- Pavilket satt anser du att kommunikationen har en betydelse for OSA?

- (Hur upplever du kommunikationen nar du som chef ger och far berom?)

- (Hur upplever du kommunikationen nar du som chef ger och far kritik?)
- (Hur upplever du kommunikationen nar du som chef ger och far aterkoppling?)
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- Anser du att du och dina medarbetare har en klar och rak kommunikation, i
relation till OSA?

- Anser du att kommunikationen mellan dig och dina medarbetare ar komplett
och arlig, exempelvis att inga detaljer eller viss information utelamnas, nar ni
talar om OSA?

- Upplever du att kommunikationen ar sa koncist som den kan vara nar ni talar
om OSA? (anser du att det mest relevanta innehallet tas upp)

- Anser du att kommunikationen ar konkret och specifikt nar ni talar om OSA?
(Ingen “part” ska behéva anta nigot)

- Upplever du att kommunikation ar lyhord, respektfull och uppmarksam nar du
och dina medarbetare tala om OSA?

- Upplever du att kommunikation om OSA ligger i atanke till dig och dina

medarbetares basta intresse? Exempelvis, om nar man talar om mal och visioner.

- Har du, som chef, tillgang till nagra pedagogiska hjalpmedel som underlattar
kommunikationen om OSA?
- Om ja, hur ser dessa ut och pa vilket satt upplever du att de hjalper dom
dig som chef att kommunicera med dina anstallda om OSA?
- Om nej, vad anser du hade kunnat fungera som bra pedagogiskt underlag

for en forbattrad kommunikation?

- P& vilket satt arbetar med och ansvarar du som chef for den systematiska arbetsmiljon

pa en daglig basis?
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Bilaga 2.

Intervjuguide - medarbetare

Hej!

Tack for att jag far chansen att traffa dig idag och for att du ville ta dig tiden och delta i min
kandidatuppsats. Ditt deltagande ar helt frivilligt och du far narsomhelst avbryta och avsta
som deltagare i undersokningen. For att jag ska kunna, pa ett rattvist satt, framstalla det som
sags under intervjun hoppas jag det ar tillatet att jag spelar in vart samtal idag. Inspelningen ar
endast till f6r min anvandning i min kandidatuppsats och kommer bara bli avlyssnad av mig.
Dina personuppgifter forblir anonyma under och efter arbetet och allt som sags i intervjun
hanteras med konfidentialitet, man kommer alltsa inte pa nagot satt kunna koppla dig som

individ till det jag ndmner i min uppsats.

Anledningen till varfor jag valt att intervju dig som medarbetare ar for att undersdka hur dina
upplevelser om kommunikation i relation till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
anvands i ditt vardagliga arbete. Samt undersdka om ni far ta del av nagra pedagogiska
hjalpmedel som underlattar kommunikationen. Med organisatorisk och social arbetsmiljo
menas arbetsbelastning, psykisk ohalsa, krankande sérbehandling och arbetstidens upplagg.

- Vad har du for befattning och hur lange har du arbetat inom foretaget?

- Hur upplever du att kommunikationen mellan dig och din chef &r nér ni pratar
om OSA? (exempelvis; avslappnad, lamplig, trygg/otrygg, svar, obekvam)

- Pavilket satt anser du att kommunikationen har en betydelse for OSA?

- Hur kommunicerar du / hur skulle du kommunicera med din chef om du
upplever psykisk ohéalsa fran arbetet?

- Hur upplever du att kommunikationen mellan dig och dina medarbetare ar nar
ni pratar om OSA? (exempelvis; avslappnad, trygg/otrygg, svar, obekvam)

- Hur upplever du att kommunikationen om OSA sker i det vardagliga arbetet?

- (Hur upplever du kommunikationen nar du som medarbetare ger och far
berém?)

- (Hur upplever du kommunikationen nar du som medarbetare ger och far
kritik?)
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- (Hur upplever du kommunikationen nar du som medarbetare ger och far

aterkoppling?)

- Anser du att du och din chef har en klar och rak kommunikation, i relation till
OSA?

- Anser du att kommunikationen mellan dig och din chef &r komplett och arlig,
exempelvis att inga detaljer eller viss information utelamnas, nar ni talar om
OSA?

- Upplever du att kommunikationen ar sa koncist som den kan vara nar ni talar
om OSA? (anser du att det mest relevanta innehallet tas upp)

- Anser du att kommunikationen ar konkret och specifikt nar ni talar om OSA?
(Ingen “part” ska behdva anta nagot)

- Upplever du att kommunikation ar lyhérd, respektfull och uppmarksam nar du
och dina chef talar om OSA?

- Upplever du att kommunikation om OSA ligger i atanke till ditt basta intresse?

Exempelvis, om nar man talar om mal och visioner.

- Har du, som medarbetare, tillgang till ndgra pedagogiska hjalpmedel som
underlattar kommunikationen om OSA?

- Om ja, hur ser dessa ut och pa vilket satt upplever du att de hjalper dom
dig som medarbetare att kommunicera med din chef eller dina kollegor
om OSA?

- Om nej, vad anser du hade kunnat fungera som bra pedagogiskt underlag

for en forbattrad kommunikation?

- Pa vilket satt arbetar med och ansvarar du som medarbetare for den systematiska

arbetsmiljon pa en daglig basis?
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Bilaga 3.

Frageformular

Hej!

Det ar frivilligt att delta i denna enkat och véljer du att gora det, kommer dina svar vara helt
anonyma. De kommer endast anvéndas i syfte till att bidra till min uppsats som behandlar
amnet "kommunikation och organisatorisk och social arbetsmiljé™.

Med organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) menas exempelvis psykisk ohélsa,

arbetsbelastning, krankande sérbehandling och arbetstidens upplagg.

Nar du besvarar fragorna, tank pa hur du upplever kommunikationen i din arbetssituation just
nu, bade nér du pratar med din chef och dina kollegor.

Tack for att du vill delta till min kandidatuppsats.
Tack pa forhand!

Fraga 1l

Hur Iange har du arbetat inom foretaget?
1 - 6 manader

7 manader - 1 ar

Langre an 1 ar - 3 ar

Langre &n 3 ar

Fraga 2
Hur upplever du kommunikationen om OSA (stress, arbetsbelastning, schemaléggning) med

din chef?

1 2 3 4 5
Mycket dalig Mycket bra
Fraga 3

Hur upplever du kommunikationen om OSA (stress arbetsbelastning, schemalaggning) med
dina medarbetare?

1 2 3 4 5

Mycket dalig Mycket bra
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Fraga 4
Vad ar en god kommunikation for dig och hur bidrar du till en god kommunikation pa din

arbetsplats?

Fraga5

Anser du att du kan bidra med din kunskap och dina erfarenheter till dina medarbetare?
Ja

Nej

Vet inte

Fraga 6
Om ja, pa vilket satt bidrar du med kunskap och erfarenheter?

Fraga7

Anser du dig ha en nyfikenhet pa jobbet, staller fragor och visar ditt intresse genom att
kommunicera med dina medarbetare?

Ja

Nej

Vet inte

Fraga 8

Om ja, pa vilket satt visar du en nyfikenhet pa jobbet?

Fraga 9
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Anser du att du har mal och visioner som du jobbar for att efterstrava?
Ja

Nej

Vet inte

Fraga 10

Om ja, vilka ar inkluderade i de mal och visioner som sétts upp?
Endast jag sjalv

Jag och min chef

Jag och mina medarbetare

Jag, mina medarbetare och min chef

Fraga 11

Anser du dig inkluderad i konversationer och information som sker inom arbetet?
Ja

Nej

Vet inte
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