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Sammanfattning

Syfte

Syftet ar att bidra med kunskap om hur serviceforetagens instéllning till fysisk arbetsmiljé och de
anstilldas fysiska vélbefinnande tar sig uttryck i tanke och handling. Syftet tas reda pad genom en
empirisk undersokning av fyra stora, svenska hotell, kompletterad med en orientering av pa vilket

sitt hilsofrdmjande arbete utfors inom branschen, och hur detta arbete kan forbéttras.

Metod

Metoden som har anvénts ér en blandning av bdde den deduktiva och den induktiva ansatsen, dér
den induktiva ansatsen har varit mer forekommande. Teorin, som ses ur ett ledningsperspektiv, har
anvants for att skapa en bakgrundsforstaelse och for att forsta empirin. Det empiriska materialet har
samlats in genom intervjuer med chefer pa fyra stora hotell i Sverige, observationer pad samma
hotell och tva andra hotell, samt genom egna arbetserfarenheter inom serviceforetag. Séledes kan

det empiriska materialet bade ses ur ledningens och de anstélldas perspektiv.

Sammanfattning

I denna uppsats undersoks hur fyra stora hotell i Sverige arbetar med arbetsmiljofragor och
hilsofraimjande faktorer. Uppsatsen utgar bade fran ett ledningsperspektiv och de anstdlldas
perspektiv, och granskar vilka vinster bada parter kan géra genom att satsa mer pa ovanstiende

omraden.

Det som slutligen har framkommit av analysen &r att utbildning, kommunikation, motivation och
investering dr a och o vid genomforandet av fordndringar inom fysisk arbetsmiljo och
hilsofrimjande arbete for att motverka hinder sdsom exempelvis negativ attityd och missforstand.
Vidare maste foretagens fokus ligga pa att forebygga istéllet for att rehabilitera for att minska

omkostnader for skador och sjukskrivningar.

Nyckelord

Ergonomi, utbildning, motion, friskvard, arbetsmiljo och sjukfrdnvaro.

Nyckelbegrepp

Utbildning, kommunikation, motivation och investering.
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1. Introduktion till Arbetsmiljo & halsoframjande faktorer

/.../med bra arbetsmiljo blir det roligare att arbeta, man drabbas inte lika litt av besvéar och
skador, det blir farre sjukskrivningar, effektivare produktion, bittre ekonomi och man orkar
bemdta gisterna dnnu battre. Det &r helt enkelt s att bra arbetsmiljo &r en l16nsam affar bade for
arbetsgivare och anstillda.

Arbetsmiljoverket '

/.../det &r klart att man skulle vilja (var anmérkning: gora arbetsmiljéinspektioner), men sen ar
dér en verklighet ocksd som gor sa att vi inte hinner det.
Mellanchefen Alf?

Motstridigheten i dessa citat visar den inneboende spanning som gjorts oss nyfikna pa hur
medvetenheten om och instillningen till hilsofrdmjande® faktorer ser ut bland
serviceforetag. Alla tre forfattare till detta arbete har ungefér tio ars erfarenhet pa olika
foretag inom branschen, dér vi sjdlva varit utsatta for fysiska utmaningar som vi forsokt
underldtta pa olika vis. Vi vet sdledes att hédlsofrdmjande arbete inom serviceforetag utgdr

en komplex verklighet.

Redan i slutet av 1800-talet blev arbetsmiljon® en viktig samhillsfriga. Staten har sedan
dess forsokt frimja hilsa’ och sikerhet i arbetslivet genom att begrinsa arbetsgivarens
handlingsfrihet mot personalen. Men avsikten med arbetsmiljoarbetet bygger dndd pa
sjdlvreglering dér cheferna sjdlva ska uppticka och dtgirda riskerna i arbetet. Sedan 1997

har sjukfranvaron oOkat vilket till viss del har sitt ursprung i brister i arbetsmiljon.

' ADI 495 Arbetsmiljoverket 2001

Da vi utlovat anonymitet at vara intervjupersoner har vi valt att anvénda oss av fiktiva namn pa bade hotell
och personer. Se vidare i kapitlet om tillvigagangssitt.

I uttrycken hélsoframjande faktorer och hilsofrdmjande arbete inkluderar vi ergonomi, motion, friskvérd
och hélsa pa arbetsplatsen.

Forhallanden kring arbetsplats som ljus, ventilation, buller et cetera. Nordstedts Svenska Ordbok, 1999.
Uppslagsord: arbetsmiljo.

Arbetsmiljon ska hanteras som en naturlig del i den dagliga verksamheten och &ven omfatta de
psykologiska och sociala forhéllanden i arbetsmiljo. ADI 495 Arbetsmiljoverket 2001. Uppslagsord:
arbetsmiljo.

Da det finns olika forklaringar pa ordet arbetsmiljo, vill vi fortydliga att den typ av
arbetsmiljé som vi fokuserar pa i uppsatsen endast dr den fysiska formen.

Tillstdnd av vilbefinnande och fullgoda kroppsfunktioner hos ménniska; sévél om det tillfdlliga s

om det mer permanenta kroppstillstindet Synonymer: friskhet och sundhet. Norstedts Svenska Ordbok,
1999. Uppslagsord: hilsa.

Enligt Varldshédlsoorganisationens (WHO) definition (1946) "ett tillstand av fullstdndigt fysiskt,
psykiskt och socialt vélbefinnande och inte blott franvaro av sjukdom och
handikapp". www.ne.se/jsp/search/search.jsp?h_search _mode=simple&h advanced search=false&t wor
d=h%E4lsa. Uppslagsord: hilsa.

Dé det finns olika forklaringar pa ordet hilsa, vill vi fortydliga att den typ av hélsa som vi
talar om i uppsatsen endast dr den fysiska formen.



Bedomningen av arbetsmiljon skiljer sig mellan ménniskor beroende pa erfarenheter av
alternativa arbeten, kunskaper om samt krav pa arbetet. Déarfor dr det svart att mita
miénniskors arbetsmiljo pa ett objektivt sitt.® Arbetsmiljoverket och SCB har, trots
svarigheterna med att méta arbetsmiljons paverkan pa de anstéllda, gjort en undersdkning
dir de har kommit fram till att det dagligen dr mer dn 1,5 miljoner sysselsatta som upplever
arbetet som ergonomiskt’ pafrestande. Denna pafrestning 4r den vanligaste orsaken till
anmilda arbetsskador.® I en annan undersékning gjord av Arbetsmiljéverket svarade cirka
65 procent av de tillfrdgade, som alla har haft arbetsorsakade besvir, att atgérder i bland
annat arbetsmiljon har bidragit till minskade besvir.” Ar 2001 uppskattades franvaron fran
arbetslivet pa grund av ohilsa till 14 procent av den arbetsfora befolkningen, alltsa 800 000

arsarbeten. Samma ar var sjukforsikringens kostnader 100 miljarder kronor. '’

I en av Arbetsmiljoverkets broschyrer'' definieras arbetsmiljé som béade fysiskt och
psykosocialt. I denna uppsats kommer vi att behandla den fysiska delen av arbetsmiljon,
och inte den psykosociala. Anledningen till detta ar att det i litteraturen huvudsakligen ar
den psykosociala delen som behandlas. Anette Svingstedt ndmner i boken “’Servicemdtet —

multidisciplindra Sppningar”'?

att man bor fokusera péd att fOorbattra de anstilldas
arbetsmiljo och arbetssituation for att dessa ska kunna ge kunderna god service. Hon tar
upp de praktiska svarigheter som kan stélla till problem for serviceforetagen och dessa
innebér framst faktorer sdsom arbetstider, ledighet, ansvarsomraden och arbetsuppgifter.
De svarigheter som Svingstedt ndmner innefattar alltsd inte den fysiska delen av
arbetsmiljon. P& grund av Svingstedts och andra forfattares synsétt pd arbetsmiljo, som
psykosocialt, vill vi 6ka kinnedomen om den fysiska delen av arbetsmiljo. Begreppen som
vi anvdnder 1 sammanhanget fysisk arbetsmiljo &r ergonomi, belastnings- och
forslitningsarbetsskador, friskvard, hilsa och sjukfrdnvaro. D& det finns tva olika

betydelser av orden hélsa och vélbefinnande, vill vi fortydliga att den typ av hédlsa och

vilbefinnande som vi talar om 1 uppsatsen endast ar den fysiska.

% Gustafsson & Lundberg, 2004. s.243,381-384

Laran om miénniskan i arbete; samspelet mellan ménniskan och arbetsredskapen. Nationalencyklopedin,
1991 Uppslagsord: ergonomi.

Léaran om den ménskliga kroppens funktioner under arbete samt studiet av hur arbetsmiljo, redskap med
mera kan anpassas till dessa. Norstedts Svenska Ordbok, 1999. Uppslagsord: ergonomi.
www.av.se/dokument/statistik/sf/sf2006_04.pdf

www.av.se/dokument/statistik/sf/sf2006_07.pdf

' Angelow, 2002, s. 20-21

' ADI 495 Arbetsmiljoverket 2001

12 Corvellec & Lindquist, 2005, s.37-47
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For att kunna arbeta en ldngre tid inom hotell och restaurang méste man investera i sin
kropp. Och for att kunna investera i sin kropp kriavs kunskap om och forstielse for hur man
bést ska utfora tunga eller statiska fysiska rorelser. Men hur kan aktorerna fa tillgang till
denna information? Far de en introducerande, kortare utbildning vid anstéllning eller ar det
nagot de lar sig genom att under arbetets géng finna, for dem, fungerande fysiska
16sningar? Ingér arbetsmiljo, med fokus pd ergonomi, i kursutbudet pa servicerelaterade
ledarutbildningar, eller méste blivande arbetsgivare skaffa sig kunskap och forstaelse for

arbetstagarens fysiska utmaningar pd annat vis?

Utifrdn faktorerna ovan har vi blivit intresserade av att ta reda pad om det finns en tydlig
relation mellan existens/avsaknad av fokus pé& ergonomi, motion och hélsa inom
arbetsplatsen, och nivé av arbetsrelaterade skador och sjukfranvaro. Vi har forstatt att det
finns mycket teorier om dmnena ergonomi, motion och hilsa, och undrar om dessa
tillimpas 1 verkligheten bland serviceforetagen. Teorin ses frimst ur ett ledningsperspektiv,
medan vi utgar frdn bade ledningens och de anstilldas perspektiv i det empiriska
materialet, analysen och i1 vara slutsatser. I utvecklingen av uppsatsen har foljande
nyckelord funnits 1 bakhuvudet; ergonomi, utbildning, hilsa, motion, friskvard, arbetsmiljo

och sjukfranvaro.

Vi vill med detta arbete bidra med ny kunskap och nya insikter om fysisk arbetsmiljo och
dess relevans for de anstilldas fysiska vdlmaende, och didrmed for serviceforetagen.
Eftersom siffrorna ovan sa tydligt visar att alltfor minga uppfattar sina arbetsuppgifter som
ergonomiskt péfrestande, och att en stor andel tillfrigade har upplevt forbattringar efter
atgirder i bland annat den fysiska arbetsmiljon, vill vi undersoka varfor situationen ser ut
som den gor och hur man eventuellt skulle kunna fordndra den. Motstridigheten 1 citaten
ovan, diar Arbetsmiljoverkets sdger att »’/---/bra arbetsmiljo &r en l6nsam affir bade for
arbetsgivare och anstéllda”, och mellanchefen Alf menar pa att serviceforetagen inte har
tid att gora arbetsmiljoinspektioner i verkligheten, gor oss nyfikna pa vilka faktorer som
ligger bakom denna instdllning hos chefen, och om detta dr en vanligt forekommande

attityd bland serviceforetagen.



1.1 Syfte & fragestillning

Syftet &r att bidra med kunskap om hur serviceforetagens instillning till fysisk arbetsmiljo
och de anstilldas fysiska vilbefinnande tar sig uttryck i tanke och handling. Vi tar reda pa
syftet genom en empirisk undersdkning av fyra stora, svenska hotell, kompletterad med en
orientering av pa vilket sétt hilsofrimjande arbete utfors inom branschen, och hur detta
arbete kan forbittras.”” For att kunna besvara vart syfte arbetar vi utifran foljande
fragestillningar:

* Vad har serviceforetagen for syn pa fysisk arbetsmilj6 och de anstilldas fysiska

vilbefinnande, och varfor?
» Vad gors inom branschen for att forebygga arbetsskador, och hur kan foretagen bli

battre?

1.2 Avgransning

Som syns i syftet har vi valt att avgrénsa oss till det fysiska, och inte de psykosociala, bade
vad giller arbetsmiljo och vélbefinnande. Vara teorier &r till storsta del psykosociala men
nér vi skapat verktyg av dessa har vi omvandlat dem till fysiska. Vi har avgriansat vér
studie till fyra stora hotell 1 Sverige, som representanter for serviceforetag. Vi will
fortydliga att vi inte har ndgon personlig anknytning till dessa hotell. Vi har valt att endast
intervjua chefer eftersom vi anser att deras &sikter, samt vdra observationer under eget
arbete inom branschen, bildar en grund stark nog for att ge representativa svar for
branschen. Den statistik som ar framtagen géillande sjukskrivningar och arbetsskador kan
vara missvisande d4 minga skador aldrig anmals. Enligt en anstilld pd Arbetsmiljoverket
beror detta pa forekomsten av olaglig arbetskraft som existerar inom branschen. Av den
anledningen har vi endast anvént statistik i var inledning, och detta for att ringa in

problemet.

1.3 Disposition

Vi har disponerat var uppsats genom att i metodkapitlet "Tillvigagangssétt” ta upp att vi
har anvint oss av material fran bland annat Human Resource Management.'* Vi har har
gitt djupare in pd framforallt intervjuer, men &ven observationer eftersom véart mest

betydande empiriska material dr inhdmtat dérifran. Vi har valt att lagga metodkapitlet fore

" Vi utgar fran att alla foretag, oavsett hur vil de fungerar, kan bli bittre.
'* Human Resource Management ir ett samlat namn for personalarbete ur ett ledningsperspektiv, dér
uppgiften dr att skaffa, utveckla, behélla och avveckla ménsklig kompetens. Hallsten, 2000 s. 13



teorikapitlet ”Den vetenskapliga basen”, sa att ldsaren ldser empirikapitlet “Hotellens
verklighet” och analyskapitlet ”Att forstd hotellens verklighet utifrin den vetenskapliga
basen” utifrdn var diskussion i teorikapitlet. I detta kapitel har vi lagt in en kortare
beskrivning av Arbetsmiljolagen, Skattelagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter som &r
relaterade till var uppsats. Teorikapitlet innehaller dock framst material hdmtat frain Human
Resource Management, beteendepsykologi, foretagsekonomi och organisationsteori. For
att underlitta for ldsaren har vi vidare valt att dela in teorierna i tva block. Dessa block
aterkopplar till syftet och underrubrikerna fortydligar hur teorierna hinger samman och
relaterar till varandra. Empirikapitlet “Hotellens verklighet” innehéller sammanfattningar
av intervjuerna, observationerna och egna erfarenheter fran servicebranschen. Vi har i
analyskapitlet ”Att forstd hotellens verklighet utifran den vetenskapliga basen”, som ar
strukturerat efter teorin, latit det teoretiska och empiriska materialet fora en gemensam
dialog. De empiriska fenomen som vi har funnit, kommer vi att forsoka forsta och tolka
utifran vara teorier. For att ordagrant kunna visa pé intervjupersonernas kommentarer har
vi anvint oss av citat, vilka samtidigt bygger en nidrhet mellan ldsaren och vart material.
Harefter kommer kapitlet ”Det vésentligaste av det vésentliga” dér vi skriver vilka
slutsatser vi har kommit fram till angdende serviceforetagens syn pa de anstéllda och deras
vilbefinnande, varfér denna syn ser ut som den gor och vad de gor for att forebygga
arbetsskador, samt en summering av uppsatsen. I det sista kapitlet ”Funderingar om
uppsatsen och framtiden, samt en tillbakablick” tar vi upp vad véra slutsatser om

serviceforetagen har for betydelse for teori och praktik, och reflektioner.



2. Tillvagagangssatt

Nedan beskriver vi hur vdrt tankesdtt utvecklades och fordndrades under studiens gang.
Didrefter ger vi en forklaring pd det material som analysen bygger pd ddr vi beskriver hur
vi samlat in och behandlat det. Vidare presenterar vi de sju stadier som vi har anvdnt i
utforandet av intervjuerna, hdamtade fran Kvale. Slutligen diskuterar vi observationer som
gjordes i samband med intervjuerna och med de tillfillen dd vi sjilva arbetade inom

branschen, och sdtter dessa observationer i forhdllande till var forforstaelse.

Vart forsta overviagande var om vi skulle gora en jimforelse mellan tva avdelningar pa ett
hotell, ndmligen ekonomi- och restaurangavdelningarna. Vi valde dessa tvd eftersom de
skiljer sig mycket at i hur man arbetar rent fysiskt. Det vi ville studera ndrmare var om
hotell fordelar mingden friskvirdsbidrag och ergonomiska forbéttringar jamnt mellan
avdelningarna. P& grund av Arbetsmiljolagens foreskrifter, de svar och det visade intresset
for amnet som vi fick vid de olika intervjutillfdllena valde vi att dndra syftet. Det nya syftet
blev att vi ska bidra med kunskap om hur serviceforetagens instéllning till fysisk
arbetsmiljo och de anstélldas fysiska vilbefinnande tar sig uttryck, pa vilket sétt

hélsofrdmjande arbete utfors inom branschen, och hur detta arbete kan forbéttras.

Viart teoretiska material, som ses ur ett ledningsperspektiv, utgar frdin Human Resource
Managementlitteratur, och styrks med litteratur frdn dmnena beteendepsykologi och
foretagsekonomi, samt organisationsteori. Vi har funnit lagar och foreskrifter i boken
“Hilso- och sjukvérd — skattereglerna fran 2005”."> Véra intervjuer, som ocksé ar ur ett
ledningsperspektiv, och observationer, som representerar de anstilldas perspektiv, har
utforts pd fyra stora, svenska hotell, men vi har dven observerat under eget arbete inom
servicebranschen. Vi tycker att det dr svart att positionera ett arbete som antingen
deduktivt'® eller induktivt'’ eftersom man oftast arbetar utifrdn bada ansatser. Vi valde
inriktning pd var uppsats utifrdn en diskussion baserad pd egna arbetserfarenheter och
letade sedan upp foOrstdelseskapande teori, som exempelvis operant betingning, och
arbetade ddrmed utefter en induktiv ansats. Efter att vi hade list in oss pa teorin hade vi en

tillrackligt stabil grund och forstaelse for d@mnet for att kunna sdtta samman ett

'S Antonson & Langkilde, 2005

'® Man utgér fran teori och gor undersokningar for att ta reda pa om teorin haller eller maste uppdateras.

'" En induktiv ansats innebir att man utgar fran egna erfarenheter, intervjuer och/eller observationer och
sedan relaterar dem till teori.



fraigeformuldr till vara fyra intervjupersoner, samt for att kunna gora nya, egna
observationer. Nar vi hade genomfort intervjuerna var vi tvungna att iterigen bearbeta var
teori, vilket bidrog till att exempelvis teorin “the stages of motivational readiness for
change”'® forkastades medan teorin ”Maslows behovshierarki” tillkom. Den nya teorin
styrde uppsatsen i en ny riktning, och dérfér menar vi att vi dven har arbetat utifrdn en
deduktiv ansats. Vi har alltsd vixlat mellan bada ansatser, men har tenderat att anvinda den
induktiva ansatsen mer. Tyngdpunkten i uppsatsen har legat pd kvalitativ forskning
eftersom vi vill stimulera till 6kad fokus pé arbetsmiljo, ergonomi, motion och hélsa inom

var utbildning samt servicebranschen.

Vi valde att titta ndrmare pa lagar, foreskrifter och en av Arbetsmiljoverkets broschyrer for
att fa en battre forstielse for vad arbetsgivarna har att rétta sig efter och vad arbetstagarna
har for réttigheter. Pa sé vis kunde vi battre folja upp och ifrdgasitta chefernas svar. I vart
sOkande efter teoretiska forstdelseramar anviande vi specifika ord. Nagra av de ord vi ansig
vara visentliga var motivation, arbetsmiljo och ergonomi. Anledningen till att vi valde att
anvinda oss av teorier frdn olika &mnesomraden dr for att de hjdlpte oss att besvara olika
delar av syftet. Vart empiriska material tog vi fram genom Oppna observationer pé hotellen
samt en telefonintervju. Anledningen till att vi valde att gora intervjuer var att vi ville ta
reda pa servicebranschens attityd gentemot, och asikter om, hdlsofrimjande arbete. For att
uppnd fylliga och detaljerade svar fran vara intervjupersoner gjorde vi en semistrukturerad,
kvalitativ intervju. Denna dr mindre strukturerad 4n en kvantitativ undersokning.'® Asikter
och attityder ar svara att fi tillgdng till genom observationer och enkidter och dérfor
samtalade vi direkt med de personer som vi ansdg vara ritt for var uppsats. Vi vill
fortydliga att intervjusvaren formedlas av chefer, men att dessa dven aterger sina
uppfattningar om hur de anstéllda agerar och reagerar. Som komplement till intervjuerna
gjorde vi observationer av den fysiska arbetsmiljon och anvidnde oss av egna
arbetserfarenheter frdn branschen, detta for att vi sjilva skulle kunna bilda oss en
uppfattning om hur vil intervjupersonernas svar fungerar i verkligheten, samt hur vil
Human Resource Managementteori fungerar i praktiken. Vidare valde vi att ndrvara pa tva
inspektioner som utférdes av Arbetsmiljoverket for att bilda oss en uppfattning om vad de

kontrollerar vid sina besok samt vilka rad de ger till arbetsgivare och arbetstagare.

'8 Marcus & Forsyth, 2003, s. 12-19
' Bryman, 2002, s. 300



Véra egna arbetserfarenheter dr frdn foljande avdelningar inom hotell och restaurang; stéd,
restaurang, bar och reception. Vi har nyttjat dessa erfarenheter samt vér tillhorighet till
kulturella respektive sociala grupper och sirskilda forskarsamhéllen (i vart fall Service
Management) for att tolka forskningsdmnet och det insamlade materialet.” Vi dr, som den
existentiella hermeneutiken ndmner, redan priaglade av vara meningsfilt. Det vill sidga att
vi, under skrivandet av detta arbete, inte har varit fria fran de forforstaelser som vi har fatt
frén att ha jobbat pa serviceforetag. Som Alvesson och Skoldberg®' vidare ndmner sa krivs
det, for att forstd, en sa kallad forforstaelse — 1 vart fall om hur serviceforetagen fungerar.
Men denna forforstaelse som vi har fran branschen kan samtidigt vara ett hinder for vér
forstaelse eftersom att vi har utgatt fran var ndgot negativa syn pa hur serviceforetag
hanterar arbetsmiljofragor. Pa grund av detta dr det viktigt att véxla mellan det intrdngande
(forstaelsen) och aterkopplingen (forforstaelse) sa att det ska ske en sammansméltning av

22
dessa.

2.1 Att genomfora intervjuer i sju stadier

Vi har vid intervjuundersokningen foljt de sju stadier som Steinar Kvale® anser att en
sadan bor bestd av. Dessa sju stadier ar tematisering, planering, intervju, utskrift, analys,

verifiering och rapportering.

Tematiseringen kan delas in i de tre fragorna ”vad, varfor och hur”. ”Vad” innebér att man
skaffar sig forkunskap om det &mne som ska undersdkas. Detta gjorde vi genom att g
igenom litteratur och lagar som beror arbetsmiljo samt hilsofrdmjande arbete, vilket bidrog
till att vi fick en teoretisk forstdelse for amnet som undersokningen behandlar. 1 fragan
“varfor” innefattas syftet med undersdkningen, se uppsatsens syfte under rubriken syfte
och frigestéllning. Vi ville ocksd undersoka rent generellt hur mycket kunskap det finns
inom detta omradde bland serviceforetagen. Efter att ha besvarat frdgorna “vad” och

»varfor” kunde vi komma fram till “hur” undersokningen skulle goras.**

Vi planerade vad de foljande stadierna skulle innehélla samt gick igenom den metod vi

skulle anvinda for att ta reda pd serviceforetags instdllning till arbetsmiljo och

20 Alvesson & Deetz, 2000, s. 74

211994, 5. 135-136

2 Alvesson & Skoldberg, 1994, s. 135-136
#1997

# Kvale, 1997, s. 91-95
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hilsofrimjande arbete, detta eftersom det rader ett dmsesidigt beroende mellan dessa olika
stadier och att beslut bor fattas sd tidigt som mojligt i processen for att inte glomma bort
uppsatsens fokus. Vi lade ocksa upp en tidsplan for de olika stadierna, nér de skulle goras
och hur lang tid de fick ta. Intervjuerna var enskilda eftersom vi ville fa faktisk information
om foretagets fysiska arbetsmiljo och hilsofrimjande arbete samt tillgéng till asikter och
attityder. Vi genomforde fyra intervjuer péd fyra olika hotell d& vi, med stdd av Kvale,
antog att vi skulle kunna gora generaliseringar och ingéende tolkningar utifrdn fyra
intervjuer.”> De nivéder vi intervjuade var mellanchefer och hotelldirektorer eftersom vi
blev hinvisade till dessa nir vi frigade efter arbetsmiljoansvariga. Vi gjorde dven en
kortare telefonintervju med en legitimerad sjukgymnast for att underséka var tes om att en

belastnings- eller forslitningsskada oftast leder till nya smértor och skador.

En etisk aspekt som vi lade in i vér undersokning var konfidentialitet.”® Vi valde att délja
namn pa hotell och intervjuperson, eftersom vi ansag att anonymitet kunde leda till att
svaren eventuellt blev drligare, och for att namnen i sig inte dr vésentliga for uppsatsen.
Deras svar representerar serviceforetag generellt, inte hotellet de arbetar pa. For att
underldtta for ldsaren har vi valt att ge de olika hotellen och intervjupersonerna anonyma
namn. Anledningen till att vi vill skilja intervjupersonerna och deras svar fran varandra ar
for att de representerar olika chefsnivder inom hotellen samt olika stora hotell. Féljande

namn kommer att anvindas:

= Hotell Alfa — mellanchefen Alf 100-150 rum
= Hotell Beta — mellanchefen Bettan 250-300 rum
= Hotell Gamma — hotelldirektér Géran 100-150 rum
= Hotell Delta — hotelldirektor Didrik 150-200 rum

Vér intervjuguide innehéller Overgripande och tematiserade rubriker och under dem
formulerade fragor.”” Vi anvinde oss i borjan av intervjuerna av inledande intervjufragor
och bad dem berétta om sin bakgrund och utbildning. For att komma in pa nya omrdden
stillde vi strukturerande fragor. Typen av intervjufrdgor och graden av anvéndandet
varierade vid de olika intervjuerna beroende pa om de intervjuade gav uttommande svar

eller inte. Tystnad utnyttjades inte till fullo men den fanns dock med vid vissa tillféllen,

2 Kyvale, 1997, s. 95-99
% ibid., s. 109
7 Se bilaga 1
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oftast 1 slutet av intervjuerna da de intervjuade fick tdnka igenom om de hade fatt sagt allt
de ville angdende dmnet. Under intervjuerna fungerade en som huvudintervjuare och
stillde de flesta frigorna, en skotte den tekniska utrustningen, det vill sdga inspelningen
med en mp3-spelare, och en tredje gjorde inligg med kompletterande fragor.”® Intervjuns
kvalitet ar viktig for analysens, verifieringens och rapporteringens kvalitet. Kvale ndmner
ett antal kvalitetskriterier for en intervju. De kriterier som vi anser oss ha klarat bést var att
vi lyckades fa de flesta av de intervjuade att svara omfattande och med relevans, samt att vi

f6ljde upp och fick klargjort relevanta aspekter i svaren.”

Kvale tar upp att det inte finns ndgon sann, objektiv omvandling fran muntlig till skriftlig
form och i sammanhanget ndmner han utskriftens reliabilitet och validitet. Han tar ocksa
upp att utskriften dr en dverséttning fran ett sprék till ett annat. Som ndmnts innan anvinde
vi en mp3-spelare vid intervjuerna. Inga misséden skedde, utan alla intervjuerna spelades
in och gick att avlyssna. Tiden det tog att skriva ut respektive fyrtiominutersintervju var
cirka fyra timmar. Vi delade upp utskrifterna mellan oss si att tva skrev en intervju vardera
och den tredje skrev tvd intervjuer. Intervjuuttalanden atergavs i storsta man ordagrant,
medan vissa delar som inte var av virde for var undersokning sammanfattades kort. Pauser

och emotionella uttryck skrevs inte ner.”’

Analysera betyder att man skiljer nagot i delar eller element.”' Man gor en djupgdende och
noggrann undersdkning av en abstrakt foreteelses bestandsdelar.’” Vid analysen av
intervjuerna anvénde vi oss av nyckelord eller nyckelmeningar for att kunna dela in det
material som vi fann intressant i olika stycken. De nyckelord som vi anvinde oss av ér
ergonomi, utbildning, hélsa, motion, friskvérd, arbetsmiljé och sjukfranvaro. Vi var alla tre
medverkande vid analysen av intervjuerna, som uttolkare, for att skapa en slags kontroll
for att beddmningen av intervjuerna inte skulle bli ensidigt subjektiv.> Analysmetoden bor
vara bestimd innan intervjuerna och ska siledes foljas under intervjutillfdllena.** Vart

tillvigagéngssitt var att ha en stor, dvergripande fraga i tankarna. D4 denna fraga var

B Kvale, 1997, s. 121-125

2 ibid., s. 134-135

3% ibid., s. 147-158

31ibid., s. 167-168

32 Nordstedts Svenska Ordbok, 1999 Uppslagsord: analysera.
3 Kvale, 1997, s. 188

* ibid., s. 162-163
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overgripande stélldes den aldrig direkt till intervjupersonerna. Istillet forsokte vi fa svar pa
den genom att stélla detaljerade frigor som relaterar till &mnet. Vi menar att vi genom att
tolka deras svar till de mindre, men heltdckande, fragorna, kunde fa fram ett bittre och
arligare svar pa den stora Overgripande fragan. Den Overgripande frigan var om
serviceforetagen ser det hilsofrimjande arbetet som nigot de skulle kunna ténka sig att

investera 1.

Verifiering ska inte innefattas sérskilt i ndgot av stadierna utan vara del under hela
intervjuunders6kningen. Validitet dr en viktig del inom verifieringen och den fungerar inte
bara som en granskning i slutet utan dven som en kvalitetskontroll under processens
gang.® Vi spelade in alla intervjuerna och hade dérfor mojlighet att aterga till dessa vid
osdkerhet kring intervjumaterialet. Detta bidrog till att var anvdndning och atergivning av
intervjusvaren blev mer korrekt. Eftersom vi fordelade ansvaret for utskrift av olika
intervjuer mellan oss, menar vi att reliabiliteten kan ha okat da risken for att skriva av fel
pa grund av trdtthet och stress minskades.”® Vi anser att vi har minskat reliabiliteten pa
grund av att vi emellandt har stdllt ledande fragor till intervjupersonerna, vilket kan

péaverka svaren i en viss riktning.*’

Med hjilp av de sex stadierna ovan tog vi fram den empiri som har varit relevant for att
kunna skriva denna rapport. Citat dr det vanligaste séttet att presentera resultatet av
intervjuundersokningar.”® Vi anvinde oss av denna metod for att vi menar att den bist
nyanserar intervjupersonernas asikter och uppfattningar. Vi tycker édven att det gor
uppsatsen lite mer levande och léttldst. Vi kommer att gora en avrapportering till berérda

intervjupersoner via e-post.

2.2 Observationer

Vi har dels observerat under de fyra intervjutillfallena och dels di vi tillsammans med
Arbetsmiljoverket inspekterade tva hotell. Observationerna var 6ppna och utfordes genom
att vi tittade pad omgivningen; lyssnade och stillde fragor, och kombinerade detta med

formella intervjuer. Dessa observationer och intervjuer gjordes pa vardagar och dver en

35 Kvale, 1997, s. 213
3% ibid., s. 155
37 ibid., s. 145
3 ibid., s. 238

13



period av tva veckor. Under loppet av dessa tvd veckor studerade vi sdledes sex olika
miljoer. Tiden for observationerna var dagtid for att ldttare kunna se det vardagliga arbetet
1 organisationen. Under denna period pd éret var det relativt lugnt pa hotellen och vi kunde
dérfor inte observera anstillda ndr de arbetar under stressiga forhdllanden. Vara
observationer skedde endast 1 den frimre regionen fore, under och efter

intervjutillfallena.”

Fran att ha fokuserat pa skillnaderna i friskvards- och ergonomisk resursfordelning
mellan tva avdelningar dndrades vart syfte under studiens gang till att forsoka ta reda pa
hur instdllningen till fysisk arbetsmiljo och anstdlldas fysiska vilbefinnande ser ut inom
serviceforetag. Insamlandet av empirin strukturerades efter mdlet att uttala sig om
ledningens perspektiv, vilket vi kompletterar med observationer ur de anstdilldas
perspektiv. Motet med empirin tvingade oss dven att omformulera vara teoretiska

tolkningsramar, vilka vi presenterar i nésta kapitel.

39 Bengtsson et al., 1998, s. 52, 56-57, 61; Goffman, 2002, s. 97
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3. Den vetenskapliga basen

I detta kapitel redogér vi for den teori som vi senare ska anvinda for att skapa bittre
forstdaelse for vdar empiri. Arbetsmiljo- och Skattelagarna samt Arbetsmiljéverkets
foreskrifter dr hdr samlade under rubriken “arbetsplatsens rdttesnore”. Dessa har
grundat for vdr forstdelse for arbetsgivares och arbetstagares rdttigheter och skyldigheter
i forhadllande till arbetsmiljé, ergonomi, motion och hiilsa. Aterigen vill vi podingtera att vi
enbart behandlar den fysiska arbetsmiljon och hdlsan och inte den psykosociala. Vira
valda teoretiker behandlar bade fysiska och psykosociala aspekter, men tyngdpunkten dr
pa det psykosociala. Vi anvinder oss till storsta del av den fysiska medan den psykosociala
ligger som bakgrundsram vid analysen. Vi omvandlar dven den till fysiskt sd att den dr
applicerbar pd vart material, detta for att det ska ga att analysera den fysiska arbetsmiljon
och det fysiska vilbefinnandet. Teorin, som huvudsakligen dr ur ett ledningsperspektiv,
delar vi in i tva storre block som anvinds for att strukturera analyskapitlet, detta for att
underldtta for ldsaren. Dessa block dterkopplar till vart syfte och underrubrikerna
fortydligar hur teorierna hinger samman och relaterar till varandra. Under det forsta
blocket, ” Serviceforetagens instdillning till fysisk arbetsmiljo och fysiskt vilbefinnande”
ligger underrubriken ’Ledningens syn”, som tar upp hur ledningen ser pd de anstdllda,
investeringsunderlag, uppmdrksamhet och skadestrategier. Block tva heter “Instdllningen
tar sig uttryck i tanke och handling” och bestdir av tre underrubriker. Den forsta dr
“Hinder for kunskapséverforing och kommunikation” ddr vi behandlar dessa tvd
teoriomraden. I nésta underrubrik ”Hinder for fordndringar”, redogor vi for en teori som
utgdr bade fran ledningens och fran de anstdlldas perspektiv. Den sista underrubriken
“Ledningens beteendepdaverkan”, tar upp tre teorier som omfattar hur ledningen ska

kunna pdaverka de anstdlldas beteenden dt ett for foretaget positivt hall.

3.1 Arbetsplatsens rattesnéren

Detta &r ett kort sammandrag av de olika lagar och foreskrifter som vi har anvént oss av
under arbetet med uppsatsen. Arbetsmiljolagen handlar om att man ska forebygga ohélsa
och olycksfall i arbetet samt i Ovrigt uppnd en god arbetsmiljo. Huvudansvaret for
arbetsmiljon och nddvéandiga forbattringar av denna ligger hos arbetsgivaren, men dven
arbetstagaren har ett ansvar. Arbetsgivarens ansvar innebdr bland annat att systematiskt
planera, genomfora och f6lja upp sin verksamhet for att astadkomma en god arbetsmiljo.

Det ska finnas en arbetsmiljopolicy som klargér hur arbetsmiljon ska vara for att ge goda
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arbetsforhallanden. Uppfoljning pd det systematiska arbetsmiljoarbetet ska goras minst en
ging per ar. Foretagshdlsovarden &r en partsobunden, utredande och rédgivande
expertresurs som koncentrerar sig pa forebyggande arbetsmiljoarbete, rehabilitering och
arbetsanpassning. Arbetsgivare maste inte vara anslutna till detta foretag, men ddremot
maste de anstéllda ha tillgang till foretagshidlsovard om arbetet krdaver det. Enklare motion
och friskvird av mindre virde som arbetsgivaren tillhandahaller arbetstagarna ar en
skattefri personalvardsforman. Forutsdttningen for att det ska vara skattefritt dr att hela

personalen, bade fast och tillfilligt anstillda, omfattas av denna personalvardforman.*’

3.2 Serviceforetagens instillning till fysisk arbetsmiljé och fysiskt valbefinnande

3.2.1 Ledningens syn

>4 att det atminstone

Freddy Héllsten skriver i boken “Personalekonomi och ’det goda
finns tva sétt att se pa sina anstdllda, vilka &r hard respektive mjuk Human Resource
Management. Det harda synsittet dr kvantitativt, kalkylerande, affarsinriktat och rationellt,
och ser den anstillde som ravara, kapital och energi. Detta synsitt inriktar sig pa
omedelbar avkastning.** Vi anser att den si kallade Scientific Managementteorin, eller
Taylorism, dr ett exempel pd hard Human Resource Management (observera: Scientific
Managementteorin kom dock fére Human Resource Management som etablerat begrepp
och kunskapsfalt). Tanken var inte att utnyttja de anstédllda for dgarens rdkning, utan att alla

inblandade skulle uppnd maximalt vilstand. Frederick W. Taylor™

sdg dock minniskan
som trog och som maskandes, och det var detta han ville motarbeta genom bland annat
noggrant urval av arbetare och standardisering av arbetsuppgifter. Scientific Management
som ledarstil resulterar i att manga sjukskriver eller fortidspensionerar sig, vilket bidrar till
hog personalomsittning pa foretaget. Da arbetet dr standardiserat krdvs ingen léngre
inskolningsperiod av ny arbetskraft, varfor personalomsittningen inte ar ett problem for

foretaget och de kan fortsdtta pa samma sétt. Denna ledarstil har kritiserats for att vara

foraldrad, auktoritir och for att ha icke-humanistisk méinniskosyn.44

0 Antonson & Langkilde, 2005, s. 17-19, 29, 53, 68-70
412000, .13

*2 Hallsten, 2000 s.13-14

* Grundlaggare till Scientific Management-teorin

* Wolvén, 2000, .36
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Det mjuka synsittet fokuserar pd langsiktig avkastning och utveckling av kompetens,
kommunikation, motivation, ledarskap och foretagskultur.” Vi kan dra paralleller mellan
mjuk Human Resource Management och Human Relationsteorierna. Néigra av
huvuddragen i den senare dr att produktionsresultatet &r ett resultat av sociologiska
variabler, att deltagande och Omsesidig kommunikation framstdr bland andra som
16sningen pa de flesta organisationsproblem, och att sociala beloningar, sdsom exempelvis

berdm, dr viktigare dn ekonomiska for den anstidlldes motivation.

Investeringar innebér svéra beslut for foretag eftersom de oftast priglas av osdkerhet.*’
Strategiska investeringar kan exempelvis vara personalutveckling i form av utbildning.
Deras relevans kan vara svér att bedoma. Investeringsbeddmningar innefattar en kvalitativ
och en kvantitativ del och dessa tva bildar ett beslutsunderlag. Den kvalitativa delen &r de
uppgifter om investeringen och dess konsekvenser som inte direkt kan Gverforas till ett
monetért viarde. Det dr ofta dessa aspekter som dr avgorande for om en investering ska
goras, och ett typexempel &r investering i arbetsmiljo. Den kvantitativa delen gar ut pd att

man gor en ekonomisk utvirdering av investeringen.**

Walter E. Shewart ledde arbetet med Hawthornestudien som genomfordes pé en fabrik
1924-1932. Med hjélp av studien kom han fram till foljande:
= Arbetet dr en gruppaktivitet och erkinnande, trygghet och tillhorighet &r viktigare
an materiella forhéllanden.
= Ledningens engagemang och intresse ar av avgorande betydelse.
* Individen och gruppens mojligheter till kontroll och paverkan har stor betydelse for
prestationen.*’
Studien gick ut pd att tvd grupper av arbetare utforde samma sorts arbete 1 tva fran
varandra avskiljda lokaler. Kontrollanter utférde studien genom att méta niva av
produktivitet utifrdn fordndrad belysning i lokalerna. Den ena gruppen fick forbattrad
belysning varje gang, samtidigt som den andra gruppen utsattes for oférédndrad respektive
forsaimrad belysning. Med studiens hjdlp kom han till insikt om att arbetarna blev mer

produktiva vid fordndring, oavsett om det var en fordndring &t det béttre eller sdmre hallet.

* Hallsten, 2000 s.13-14

* Flaa et al., 1995, s. 46

*7 Skirvad & Olsson, 2003, s. 217

* Hallgren, 2002. s.131-134

* http://infobanken.nacka.se/www/om_nacka/projekt/kvalitetsutm/motivation.htm
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Att forsoka forklara den hdjda produktionen med att fordndringen 1 sig var nog for att de
anstéllda skulle sporras till okat resultat, var for enkelt. Shewart drog istéllet slutsatsen att
den oOkade produktiviteten uppstod frdn o©okad uppmirksamhet, i detta fall fran
kontrollanterna.”® Utifran Hawthornestudien utvecklades Human Relationsteorierna, dér
man har utvecklat teorin vidare. For att en anstélld ska vara som mest produktiv bér man
som arbetsgivare fokusera bdde pé att forbittra hygienfaktorer, sisom fysisk arbetsmiljo,
och motivationsfaktorer, sasom uppskattning.”!

Robert H. Woods skriver i sin bok “Human Resources Management”>

om hélsoprogram —
1 detta fall alltsd forebyggande skadestrategier, som dven dr till for att personalen ska leva
ett mer hilsosamt liv. Dessa kan reducera kostnaderna for arbetsgivare genom att spara in
pengar pé sjukvérd, franvaro, omséttning och sjukersittning, eftersom vdlmaende anstéllda
tenderar att vara mer produktiva, ndjda och pélitliga. Enligt Coors Brewing Company, ett
foretag som har testat att anvénda sig av hélsoprogram, sa har dessa dven bidragit till att
hoja de anstdlldas moral och nivad av ndjdhet med jobbet. Hilsoprogrammen bestar av tre
komponenter:
» Hailsoutvarderingar
Detta kan man gora for att exempelvis ta reda pa den anstilldes kolesterolhalt,
blodtryck och blodsockerniva, och for att utifrdn resultat ge tips pd hur den
anstillde kan forbéttra sina vérden.
» Fysiska tréningsprogram
Dessa kan planeras tillsammans med ldkare utifran resultatet fran den fGrra
punkten. Fysiska trdningsprogram kan ses som ytterligare en dtgérd for att forbittra
den anstdlldes kroppsvérden, men ocksd dennes psykiska vilmaende.
» Utbildning
Hér kan innefattas utbildning inom ergonomi, motion och hilsa, men adven

information kring rékning, droger och alkohol.”

>0 Asplund, 2000, s. 199
*! http://infobanken.nacka.se/www/om_nacka/projekt/kvalitetsutm/motivation.htm
52
1997, s. 346
> Woods, 1997, s. 346
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3.3 Installningen tar sig uttryck i tanke och handling

3.3.1 Hinder for kunskapsoverforing och kommunikation

Oavsett om man &r nyanstélld eller har varit pa ett foretag en lédngre tid sa sker den mer
grundldggande inldrningen genom de kontinuerliga, vardagliga aktiviteterna tillsammans
med arbetskollegor och chefer. For att detta ska fungera méste man skapa en stimulerande
och stddjande organisationskultur didr kommuniceringen av erfarenheter och kunskap
uppmuntras och belénas.’* Ett problem med kommunikation kan mirkas i formedlingen av
symboler eller budskap mellan ménniskor. Kommunikation kan vara en invecklad process
eftersom att det som avsidndaren vill formedla kan missforstds eller omtolkas av
mottagaren. Forutom till f6ljd av eventuella tekniska missdden, orsakas detta av
mottagarens personlighet och kulturella bakgrund, och hur dessa faktorer paverkar hur
mottagaren uppfattar meddelandet. Enligt en fransk undersdkning, gjord av Crozier (1964),
rekryteras de olika nivaerna inom organisationen fran olika sociala skikt med sina egna
kulturer. Detta resulterar i att kommunikation mellan ledning och underavdelningar blir
problematisk. Ett forslag pa hur foretaget kan ldsa detta problem &r att de samordnar

forstielseramarna hos foretagets anstillda.™

3.3.2 Hinder for férandringar
Enligt Lars-Erik Wolvéns teori ”individuella och organisatoriska hinder for fordndringar”
ar manniskor generellt motstindare till fordndringar.’® Detta kan leda till att viktiga
omstéllningar 1 organisationens utveckling forhindras eller till konflikter vid
genomforandet av dessa fordndringar. Anledningar till ménniskans motstand kan vara
vanor, ekonomiska faktorer och selektivt informationsutnyttjande. Selektivt informations-
utnyttjande innebdr, enkelt uttryckt, att man hor det man vill héra. En person tolkar
informationen pé ett sdtt som stimmer overens med de attityder, dsikter, varderingar, vanor
och beteenden som man redan har for att skapa stabilitet och trygghet i sin tillvaro. Detta
kan leda till att personen inte uppfattar signaler om fordndring i tid, och dérfor 6verraskas.
Foljande strategier kan anvindas for att Gvervinna motstind,
= Utbildning och kommunikation
For att de anstillda béattre ska forstda syftet med och logiken i att infora

forandringarna.

3 Wolvén, 2000, s. 231
55 Flaa et al., 1995, s.133, 138
3¢ Wolvén, 2000, s. 219
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= Delaktighet
Detta ér en effektiv strategi for att fA med sig personerna i1 fordndringen. De som
har deltagit i framtagandet av fordndringen dr oftast mer 6ppna for genomforandet
av den. Detta forutsitter dock att dessa personer har haft nagot att tillfora
diskussionen.

» Stdd ét de anstéllda
Att uppmuntra de anstdllda kan bidra till att 6vervinna deras eventuella motstdnd
mot fordndringen. Det kan rdra sig om radgivning, studier, personliga stodsamtal,

ledighet eller terapi.’’

3.3.3 Ledningens beteendepaverkan

Operant betingning &r en typ av ldrande i vilket ett beteende péverkas av de konsekvenser
som foljer. Det finns flera typer av konsekvenser och en av dessa ar forstirkning. Denna
innebdr att personens respons stéirks till foljd av konsekvensen. Forstarkningen kan vara
bade positiv och negativ i den bemaérkelse att vid positiv forstarkning laggs stimuli till och
vid negativ fOrstdrkning tas den bort. Positiv och negativ forstirkning betyder hir alltsa
inte bra eller déligt. Den positiva forstarkningen innebér att personens respons forstirks av
den péfdljande presentationen av stimuli. Ett exempel ar att en nyanstilld som far berdm
for att ha blivit klar med ett projekt snabbt borjar gora klart fler av sina projekt i tid. De
stimuli som foljer och forstdrker responsen kallas for positiva forstidrkare. Vid negativ
forstirkning Okar personens respons pd grund av borttagning eller undvikande av ett
mindre uppskattat stimuli. Som exempel kan spinningshuvudvirk forsvinna till foljd av
traning. Huvudvérken blir 1 detta fall en negativ forstirkare som leder till att personen
tranar mera.”® Det dr mer troligt att en person &r fysiskt aktiv om behagliga konsekvenser
ar resultatet. Det poédngteras i teorin att for att uppnd ett nytt beteende krivs frekventa
beloningar och manga angenima konsekvenser, atminstone i borjan. Detta ar speciellt
relevant vid fysisk trining da den kan uppfattas som en bestraffning och beloningarna inte
visar sig forrdn senare. Ledningen kan i1 denna mellanperiod ge anstéllda uppskattning 1

form av muntligt berdm eller materiella beloningar. Dessa typer av berdm och beloningar

ST Wolvén, 2000, s. 219-222
38 Passer & Smith, 2004, s. 203-207
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paverkar endast den anstéllde 1 borjan, och dirfér bor chefen samtidigt se till att de

anstillda finner sina egna bel6ningssystem.”’

Teorin om social support anses vara ett starkt stod vid beteendefordandring. Det finns olika
sorters social support och den forsta som kan ndmnas dr den instrumentella, vilket innebéar
att man ger en person ndgot patagligt for att hjélpa denne i1 beteendefordndringen. En annan
typ dr den informerande dir relevant information ges, vilket hjélper personen att gora
fordndringen. Emotionell support innefattar att man stottar personens fordndring och later
denne veta att man bryr sig. Ytterligare en slags support dr den uppskattande diar man ger

respons och uppmuntran till den som l4r sig en ny fysisk aktivitet.*’

Manga teorier och modeller om ménniskans drivkrafter i arbetet hirstammar fran Maslows
behovshierarki. Modellen beskriver manniskans fem basbehov, som uppstér i foljande

prioriteringsordning;®!

Fysiologiska eller biologiska behov

sdsom varme. lius och mat
v
Trygghetsbehov

sasom jobbtrygghet genom exempelvis minskad skaderisk i arbetet

'
Karlek och social trygghet

exempelvis grupptillhorighet (bade informella och formella grupper) och relation till kollegor

v

Uppskattning och sjédlvkénsla

vilket kan uttryckas genom personligt rykte, arbetstitel, ansvarsomrdden och statussymboler

v

Sjalvforverkligande

(forverkligande av inre behov) vilket kan uppfyllas genom att man utvecklar sin kapacitet och

forsoker uppna sin fulla potential

Var modell 3:1

> Marcus & Forsyth, 2003, s. 27-28
% Marcus & Forsyth, 2003, s. 48
' Wolvén, 2000, s.169
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Niér det forsta behovet dr uppfyllt strdvar man efter att tillfredsstélla nédsta behovsniva, och
sd vidare. Studier tyder pa att chefer med mer krdvande uppgifter virdesétter behovet av
sjalvforverkligande mer dn de pa ldgre niva, vilka pd grund av att de oftast utfor ett
rutinarbete har svarare for att tillfredsstdlla dessa utvecklingsbehov. En chef kan baittre
motivera de anstéllda genom att mota deras behov om han kan forsta var i behovshierarkin
de befinner sig. Problemet med teorin dr exempelvis att chefen kan ha svart att forstd var
den anstéllde befinner sig inom behovspyramiden, eller att de anstillda dr pa olika nivier.

Detta forsvarar chefens arbete med att motivera dem.®

1 detta kapitel har vi nimnt en del information och teorier som fungerar som en bakgrund
for uppsatsen. Deras huvuduppgift dr att skapa en bredare forstaelse for fortsdttningen,
och vissa av dem kommer inte att anvindas ndmnvdrt igen. Som exempel kan ges
“arbetsplatsens rdttesnore”. Gemensamt for teoretikerna dr att de integrerar bdde de
fysiska och de psykosociala aspekterna. De behandlar dock den fysiska aspekten mindre
och detta gor att vi vill lyfta fram den. Teorierna ovan har vi valt ut for att anvinda som
verktyg i analysen, ddr teori och empiri mots. Genom att sammanfora vdra teorier under
block som hdrrér fran syftet och underrubriker som kopplar ihop dem, har vi skapat
verktyg som hjdlpt oss att strukturera analysen. For att ta reda pda hur ledningen ser pd de
anstdllda och for att avgéra om foretaget ska gora en investering eller inte, kommer vi att
anvinda oss av teorierna “hard och mjuk Human Resource Management”, “strategiska
investeringar”, "Hawthornestudien” och “hdlsoprogram”. Fér att analysera chefers och
anstdlldas attityder, agerande och reagerande kommer vi att anvinda oss av foljande
teorier; “kunskapsoverforing”, “kommunikation”, “individuella och organisatoriska
hinder for fordndringar”, “operant betingning”, social support” och “Maslows
behovshierarki”. Vi har sett en avsaknad av teorier som fokuserar pd ergonomi, motion
och hdlsa i Human Resource Managementlitteraturen, och ska med hjilp av empirin

forsoka ta reda pd om och hur vi kan komplettera den.

52 Wilson, 2003, s. 18; Wolvén, 2000, s.169-; Woods, 1997 s. 226
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4. Hotellens verklighet

1 detta kapitel forsoker vi skapa en réd trdd genom att utgd fran ledningens dsikter i
intervjuerna, for att sedan genom vdra observationer se arbetsmiljon utifran de anstdlldas
perspektiv. Vi har analyserat och sammanstdllt vart intervjumaterial utifrdan féljande
nyckelord; ergonomi, utbildning, hdlsa, motion, friskvdrd, arbetsmiljo och sjukfrdanvaro.
Annu en gdng vill vi pocingtera att det handlar om den fysiska delen av de begrepp som har
bade en fysisk och psykosocial innebord. Efter sammanstdllningen satte vi ihop materialet
i fyra avsnitt och placerade det i en, for oss, logisk ordning. I det forsta avsnittet,
“inspektioner”, skriver vi om Arbetsmiljéverkets inspektioner pd foretagen, men dven om
foretagens egna inspektioner samt uppfattning om Arbetsmiljéverket. Det andra behandlar
dmnesomrddet “utbildning i ergonomi” och vilken instdillning ledningen respektive de
anstdllda har till detta. I det tredje avsnittet dterger vi ledningens svar kring sjukfranvaro
pa grund av skador och olyckor, och i det sista avsnittet; forbdttringar inom fysisk
arbetsmiljé och hdlsofrdmjande faktorer. Sammanstdllningen av intervjumaterialet dtfoljs
av de observationer vi gjorde under vdra besék pa de fyra hotellen, de tva besok vi gjorde
tillsammans med Arbetsmiljéverket och observationer fran dd vi sjdlva har arbetat inom
serviceforetag. I sista delen av detta kapitel gar vi saledes ur rollen som forfattare och in i

rollen som anstdllda istdllet.

4.1 Intervjuer — ledningens perspektiv

Vi upprepar hiar de namn som vi gett intervjupersonerna och hotellen for att forenkla for

lasaren.
= Hotell Alfa — mellanchefen Alf 100-150 rum
= Hotell Beta — mellanchefen Bettan 250-300 rum
= Hotell Gamma — hotelldirektéren Goran 100-150 rum
= Hotell Delta — hotelldirektoren Didrik 150-200 rum

4.1.1 Inspektioner

En gingse uppfattning om Arbetsmiljoverket dr att de &r lite skrimmande och nitiska.
Cheferna menar att arbetsmiljofrdgorna dr manga och svéra att forsta, och att det ar svart
att halla sig uppdaterad pd vad som giller enligt lagen. Vissa viktiga dndringar eller
nyheter kan std beskrivna i en enkel mening och dr darfor ldtta att missa. Vidare klagar
hotelldirektdr Didrik pa att arbetsmiljoforeskriftbroschyrerna dr extremt grda och trékiga.

Han vill infora lite ’generation x och y” — en lite mer tilltalande layout. Arbetsmiljo-
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inspektioner sker oftast en gang per ar. Littare atgdrder foljer titt inpa inspektionerna
medan storre atgérder sker vid exempelvis renovering av hela avdelningen eller hotellet. Pa
hotell Delta har man sa kallade skyddsronder en gang om aret pd alla avdelningar. Men
inspektioner sker egentligen dagligen eftersom man har delegerat ansvaret for arbetsmiljon
till de olika avdelningscheferna som &r pa plats flera gdnger 1 veckan. Samma hotell har tre
arbetsmiljokommittémoéten om é&ret déir hotelldirektéren, avdelningscheferna och
skyddsombuden dr med. Eftersom varje avdelning &r representerad pd dessa mdten blir
uppmairksamheten avdelningarna emellan rattvist fordelad. Mellanchefen Alf skulle gidrna
vilja gora inspektioner och menar att det dr en vacker idé men att det inte finns tid for det 1

verkliga livet.

4.1.2 Utbildning i ergonomi

Det ar lite si och s& med utbildning inom ergonomi bland vara intervjupersoner. Enda
gangen cheferna har fatt utbildning ar nér deras hotell erbjudit det 4t sina anstédllda. Annars
har de fatt en liten inblick i &mnet vid besok frdn exempelvis Arbetsmiljoverket eller
Foretagshélsan, eller vid besok av foretag som siljer inredning, utrustning till storkdk och
dylikt. De senare d4r mana om att berdtta om pé vilket sétt deras produkter kan forbattra
miljon pa hotellet, och pa det viset har cheferna kunnat finga upp information om

arbetsmilj6 och ergonomi.

Hotell Gamma har insett virdet av att utbilda sin personal med jimna mellanrum, och med
att dokumentera informationen for framtida personal. Hotell Delta har tagit fram ett
introduktionspaket som ges och kommuniceras till nyanstéllda eller sommarvikarier.
Hotelldirektor Didrik ndmner &dven att é&ldre kokspersonal ibland lar sig fran
sommarjobbare som ldser kockutbildning till vardags. Sommarjobbarna tar med sig nya
idéer och trender till hotellet, som de har lért sig pd skolan. Mellanchefen Alf menar att han
endast anstéller erfaren personal, och att de borde ha skaffat sig dessa kunskaper genom
tidigare arbeten. Det yttersta ansvaret for den anstélldes vdlmaende ligger hos den anstillde
sjdlv, enligt Alf. Arbetsmiljopolicyn brukar sitta uppsatt pa en anslagstavla eller finnas i en
parm pd ndstan alla hotell. Cheferna dr mycket medvetna om att det ar upp till var och en
att ldsa — ansvaret ligger hos den enskilde anstéllde — och att de endast behdver se till att
policyn finns tillganglig. Hotell Gamma och Delta har dven enkla, sma skyltar uppsatta 1

personalutrymmena for att uppmirksamma personalen pa hur de ska undvika skador och
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olyckor. Nir vi fragade mellanchefen Alf om hans hotell hade en arbetsmiljopolicy, bad
han oss fordjupa fragan eftersom som han inte forstod vad vi menade. Slutligen svarade
han att de inte hade ndgon arbetsmiljopolicy pa det sittet, men att ’vissa” kommer dit och
gor bullermétningar i kdket, och att arbetsmiljoinspektioner skots av myndigheter — inte av
hotellet sjdlv. Ibland kan hotellen vélja att ta in nagon utifrdn som undervisar, ibland
skickar de ivdg en person pa utbildning som sedan far sprida kunskapen till dvriga
anstillda. Vanligast dr dock instdllningen att personalomséttningen inom de mer praktiska
avdelningarna dr hog och att kunskapen forsvinner inom nagra 4r, och att det déarfor inte ar
vért kostnaden. Mellanchefen Alf forklarar omséttningen med att anstéllda som varit vid
foretaget en lédngre tid tenderar att vara mindre Oppna for fordndringar. Nar forandringar
sker viljer dessa att ldmna foretaget eftersom omstéllningen blir for jobbig. Da hotellen
forsoker arbeta langsiktigt ses omséttning av personalen som ett hinder eftersom det ar

svart att skapa hallbara rutiner nir personalen forsvinner efter kort tid.

Inom reception, kok och restaurang &dr personalen ofta ung och forstir inte vikten av att
arbeta rétt. De kan inte relatera till, och tar inte till sig av, informationen som hotellet
erbjuder. Olika ergonomiskt bra 16sningar kan vara lite omstindliga, och for att kunna

arbeta snabbare undviker personalen att anvidnda sig av dessa.

Mellanchefen Alf séger att foretagare har insett hur dyrt det 4r med sjukskrivningar, och att
man darfor maste jobba langsiktigt. Detta kan man gora genom att skapa Dbéttre
forutséttningar for de anstéllda. Alf har dock inga tankar pé att ge sin restaurangpersonal
utbildning 1 hur de ska sta, g& och bdra, dd han endast anstéller erfaren personal och
forutsitter att de redan har kommit underfund med detta. Han utbildar visserligen
nyanstéllda, men i utbildningen ingar ingen ergonomi &verhuvudtaget. P4 fragan om han
kan ga in och ritta till en anstéllds rutin svarar han ja, men att det aldrig har med hur
personen star, gar och bir att gora. Pa frigan om hotellet forsoker forbattra personalens
kunskap om mat och hélsa svarar Alf att de inte kan gé in 1 folks privatliv och sdga vad de
ska gora och inte gora. Personalen far ta ansvar for sig sjdlva. Ddremot har samma hotell
medvetet forbadttrat kvalitén pa personalmaten. Apropd kostnaderna menar hotelldirektor
Didrik att det frimst dr de indirekta kostnaderna som de vill minska. En indirekt kostnad

kan vara den tid det tar att ldra upp en vikarie for den sjukskrivne.
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4.1.3 Sjukfranvaro pa grund av skador och olyckor

Hotell Gamma och Delta forsoker utreda olyckor och skador sjdlva sa gott det gar. Man
undviker 1 ldngsta mén att kontakta Affarshilsan och ldkare da deras utredningar dr dyra
och tar 14ng tid. Nagra hotell har en rutin for hur de ska ga till vdga vid olyckor och skador,
andra har det inte. Alf forklarar det med att trots vetskapen om att rutiner kan leda till en
bittre arbetsmiljo ligger hotellets fokus fortfarande snarare pa l1onsamhet én pé personalens

vélbefinnande.

Den korta sjukfranvaron brukar ibland regleras av det faktum att arbetsplatsen ar liten och
att man darfor forsétter sina kollegor 1 en knivig situation om man &r frdnvarande. Dérfor
anser hotelldirektor Goran att han inte har alltfor stora problem med korttidssjukfranvaro.
En annan anledning som ndmns dr att eftersom hotellet sjilv stir for kostnaderna for de
forsta tvd sjukveckorna sa forsoker man 1 hogsta mojliga mén att motverka
korttidssjukfranvaro. Hotelldirektér Didrik, ddremot, har problem med att minga ofta &r

sjuka en kort tid dd ”de har barn som drar hem baciller frén dagis”.

Hotell Gamma och Delta tenderar att forsoka skjuta upp eventuella erséttningar vid
langtidssjukdom eller behandling. Hotell Gamma har tagit forsta, basta lagliga chans for att
sdga upp sina skadade stdderskor for att bli av med problemet. Darefter har hotellet borjat
hyra in stidderskor utifrdn istillet, bland annat just for att undvika kostnader for
sjukskrivningar. Hotell Delta fordrdjer for nérvarande sitt ansvar i1 ldngsta mdjliga mén for
att vénta ut att en specifik person gar i pension och blir for gammal for att komma tillbaka.
Enligt hotelldirektér Didrik forsoker man, om man maérker att en anstélld borjar bli lite
utsliten, byta ut denna innan han eller hon skadar sig ordentligt och méste fa behandling.
Ett annat tips som Didrik formedlar dr att man kan satsa pd att fa en sjukskriven kvinna
gravid eftersom hon da gir pd mammaledighet istillet for att vara sjukskriven. Det
forbattrar ndmligen sjukfranvarostatistiken. Hotelldirektér Didrik ger fler tips; om en
person behover opereras skulle man kunna ga in och betala en privatldkare for att paskynda
den anstélldes aterkomst och pa sé vis undvika en ldngre tids sjukskrivning. Det dr en dyr
16sning pa kort sikt, men om man ser det som en langsiktig investering kan man tjina pa
det. Blir den anstéllde gravid under tiden och gir pd mammaledighet, sa dr det ddremot en
ganska dalig investering och didrfor bor man tdnka sig for innan man vinder sig till en

privatldkare.
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Hotell Gamma har infort en sd kallad nolltolerans mot sjukskrivningar (l&nga som korta)
eftersom denna punkt dr en sa stor del av hotellets samtliga kostnader. Detta innebér att de
har infort en mycket stringare attityd gentemot frdnvaro som de har fort vidare till
Foretagshilsovarden och foretagsldkaren. Hotelldirektor Didrik menar att sjukfranvaro
handlar om attityd, och att denna attityd kan paverkas. De anstéllda tycker inte att det dr sa
mirkvérdigt om de dr borta fyra dagar fran jobbet pa ett ar, och det &r den attityden han vill

fordndra.

4.1.4 Forbattringar inom arbetsmiljo och halsoframjande faktorer

Hotellens friskvardsbidrag brukar ligga runt 1000-1200 kronor per &r och anstélld. Hotell
Delta erbjuder dven sina anstillda ett par nya arbetsskor fran Scholl ndr ekonomin tillater,
och béde hotell Alfa och Gamma har ingétt avtal med nérliggande gym for att de anstéllda

ska kunna bli medlemmar till ett forménligt pris.

Over lag verkar det inte som att bidraget utnyttjas speciellt mycket av de anstiillda. Och det
finns inga uppgifter om hur ofta de som har 16st gymkort verkligen utnyttjar det.
Gemensamt for alla chefer dr att de girna skulle se de anstillda utnyttja denna mojlighet
till fullo och att de ska se det som en fantastisk mdjlighet och en god investering i sina

kroppar.

Hotelldirektor Didrik har @ven informerat sin stddavdelning om kosthallning. Till hans
besvikelse mottogs inte informationen vil d& de hade uppfattat foreldsningen som trakig.
Hotelldirektor Goran forsokte forenkla for sin stidavdelning genom att tillata att de kom in
lite senare ifall de ville trdna fore jobbet. Men péd grund av svarigheten med att bland annat
hitta barnvakt var det inte ménga som utnyttjade mdjligheten. Han erbjod dven de anstéllda
fri massage, men var samtidigt lite ridd for att de anstédllda skulle 6verutnyttja erbjudandet.
Till sin besvikelse var det f4 som gick dverhuvudtaget. Hotell Beta erbjuder de anstéllda
gratis massage en gang i veckan och mellanchefen Bettan upplever att det utnyttjas val.
Cheferna anser att det oftast dr kulturella och socialekonomiska kriterier som ligger till
grund for om eller hur ofta en anstdlld ror pa sig och éter ratt — hur vil de tar hand om sin

egen kropp.
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Hotellen har vid kop av ny utrustning varit lyhorda for personalens dnskningar, 1 vissa fall
”for att ha ryggen fri” eller for att fa personalen att kinna sig delaktig i besluten. Ibland far
personalen vara med och vilja mellan olika forslag. Avdelningscheferna har exempelvis
valt lattare porslin till restaurangen, h6j- och sinkbara bord i receptionen, samt speciella
gummimattor till receptionisterna. Vid utplacering av bord och stolar i restaurangen menar
mellanchefen Alf att ekonomisk omséttning och estetik avgdr avstandet snarare &n

omtanken om de anstéllda, men att 16sningen sjdlvklart ska fungera i praktiken ocksa.

Cheferna anser vidare att arkitekter och inredare har total avsaknad av ergonomiskt
tdnkande. Dessa ser endast till estetiska, trendiga 16sningar. Hotelldirektor Goran ndmner
att det ocksa gar trender inom arbetsmiljon. For ndgra ar sedan fick han besked om att
indirekt ljus var bist for 6gonen, medan instruktionerna idag aterigen foresprakar direkt

belysning.

Hotell Alfa har borjat anvénda sig av arbetsrotation. Det innebdr exempelvis att en servitris
kan g8 in och jobba som receptionist varannan vecka, eller att en stdderska arbetar med
frukostbuffén till exempel. Detta gér man for att undvika monotonitet i arbetet, som en del
av friskvarden och for att motivera de anstéllda. Hotelldirektérerna Goran och Didrik
ndmner att man ofta gor ergonomiska insatser utan att reflektera s mycket dver det, utan
att tinka pa de regler och foreskrifter som finns. Det sker uppdateringar i arbetsmiljon

dagligen.

4.2 Observationer — de anstilldas perspektiv

4.2.1 Hotellens arbetsmiljé

Under intervjuerna pa de fyra olika hotellen observerade vi en del detaljer i de framre
regionerna. Nagra receptioner hade hoj- och sédnkbara bord, en var under ombyggnad och
en hade reglerbara dataskérmar. De flesta receptioner hade béde std- och sittmojligheter, en
del hade dock placerat sittmgjligheten i den bakre regionen vilket innebér att
receptionisterna tvingas att sta upp storre delen av arbetspassen. Receptionerna var pa de
flesta hotellen forsedda med diskret belysning, medan lobbyerna i dvrigt var relativt ljusa.
Inne i restaurangerna stod borden placerade med ldmpligt avstind frén varandra. En av
restaurangerna hade en trappa med tre steg som de anstillda var tvungna att gi i vid

servering. Nagra hotell hade en stotdimpande gummimatta i bar och reception. Pa nagra
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hotell observerade vi att estetik och design gick fore ergonomiskt tinkande, detta da en del
mobler var trendiga, men tunga och otympliga. Eftersom vi enbart observerat den framre

regionen sé fick vi ingen uppfattning om hur det sag ut bakom kulisserna.

4.2.2 Arbetsmiljdverket inspekterar hotell

Under observationerna med Arbetsmiljoverket fick vi se hur det sdg ut pa stidavdelningen
pa tvé hotell. Ett av hotellen har satt upp skyltar inne i staddforraden som bland annat visar
hur man som stddare ska lyfta. De har kemikalier pa flaskor, och en lista pad vad de
innehéller och information om pa vilket sétt de &r farliga. Staddvagnarna pa bada hotellen ar
konstruerade sé att stidpersonalen inte behover boja sig ner for mycket. Pa hotellrummen
har de bland annat tagit bort mattor och sma prydnadssaker, samt fGrenklat
baddproceduren genom att de forédndrat Gverkasten. Under observationen fick vi reda pa att

ytterligare forbittringar av arbetsmiljon dr pd vag.

4.2.3 Egna observationer av arbetsmiljo

Véra upp till tiodriga arbetserfarenheter stricker sig fran baren, via servering och stid till
receptionen. I rollen som anstéllda anser vi att det yttersta ansvaret for fysisk arbetsmiljo
och ergonomiutbildning ligger hos arbetsgivaren eftersom man vid sin forsta anstdllning
ska ha en rimlig chans att fa tillgéng till denna information, och lira sig en gang for alla.
Detta dr nagot som vi gidrna hade fatt vid var forsta anstillning inom branschen. Ingen av
oss har nagonsin blivit tilldelade en personalhandbok vid anstillning i1 Sverige. Den
utbildning som vi har fétt dr fran kollegor som har visat oss hur saker och ting fungerar 1
praktiken, och problemet med detta dr att vi efterhand har upptickt att kollegorna har
glomt, eller gjort beddmningen att viss viktig information inte &r relevant, och dérfor inte
kommunicerat detta. Vid anstillning pad en restaurang i Malmo fick en av oss endast
tillgadng till den praktiska information som var nddvédndig for att klara av den dagliga
ruljansen. Ddremot fick personen ifrdga ingen information om sina réttigheter i form av
exempelvis personalférmaner. For att dra fragan till sin spets borde man forldgga en del av
ansvaret for utbildning inom ergonomi redan till hogstadiet med uppf6ljning pa gymnasiet,
detta eftersom servicebranschen &r en bransch dir folk kanske inte alltid gar omvigen via
universitet. I och med att man genom forsta lektionen inom ergonomi fér en forstaelse for
kroppen, bidrar detta till att den anstillde sjidlv far ett behov av att uppdatera sina

kunskaper inom omrédet, och att sjdlv se till att arbetsmiljon ar tillfredsstéllande. Den
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anstéllde kan inte heller forvénta sig att chefen som inte utfor samma fysiska arbete, ska ha
en hundraprocentig forstaelse for nér, var och hur det gor ont. Darfor maste den anstéllde
ta sin del av ansvaret och uppmirksamma chefen pé detta. En av oss trottnade pa att boja
sig dubbel for att na ner till tangentbordet i receptionen, och uppméarksammade chefen pa

detta, vilket bidrog till en enkel 16sning med tillfdlliga stativ att sitta upp tangentbordet pa.

Ingen av oss har nagonsin blivit erbjudna friskvérdsbidrag. 1 borjan av vart
yrkesverksamma liv var vi omedvetna om dess existens och frdgade dirfor inte efter det.
Vi har oftast varit tillfalligt anstéllda, och senare i arbetslivet trott att detta dérfor inte har
gillt for oss, vilket det faktiskt gor. Och tyvirr har vara chefer valt att undanhalla
information om bidraget fran oss, vilket dr fallet for en av oss for tillfdllet. Samma person

erbjods reducering pd medlemskappriset pa ett specifikt gym vid en tidigare anstéllning.

Enligt vér syn pé korttidssjukdom &r detta endast tillatet ndr man verkligen ar sjuk, detta da
det &r mycket frustrerande nér kollegorna &r borta och man sjélv tvingas arbeta léangre eller
komma in pé lediga dagar. Ddremot menar vi att om resultatet blir att man ar frdnvarande
en liangre tid for att man tvingade sig sjdlv att arbeta vid borjan av sjukdomen, sa ar det
battre att stanna hemma forsta dagen eller dagarna, detta dven for att man riskerar att smitta
ner resten av avdelningen och gisterna. Vi har sjilva iakttagit kollegor som har valt att
stanna hemma en dag eller tvd, nir vi genom samtal med dem forstatt att de egentligen
hade klarat av att arbeta. Vi har mirkt att attityden bland kollegor ofta ar att man blir sa
pass utnyttjad av foretaget att man har ritt att utnyttja systemet och foretaget tillbaka.
Eftersom man som fast anstélld fir viss erséttning dven vid sjukdagar, eller som tillfalligt
anstélld kan tycka att det dr virt att g miste om en dagsinkomst, kan man dérfor kosta pé
sig en fridag i sdngen. Denna attityd har dven en av cheferna ovan mérkt av, och beklagat

sig Over under intervjuerna.

I arbetsmiljon har vi bland annat lagt mérke till avsaknad av hdj- och sidnkbara bord i
receptionen, vilket &r ett problem da de anstéllda &r olika l&nga. I serveringen har avstandet
mellan stolarna varit for litet. Detta har framst mirkts av vid fatservering da servitriserna
har haft svart att f4 in en stodjande fot mellan stolarna och dérfor belastat fel.
Stotddimpande gummimattor har saknats 1 de flesta receptioner och barer, vilka hade

kunnat forbattra situationen for de anstillda vid stdende under en ldngre period. Fler av oss
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har observerat hur kollegor har undvikt att nyttja metoder och maskiner som finns dar for
att underlatta det fysiska arbetet, vilket stimmer Overens med vad cheferna ovan har
iakttagit. Detta dr endast en del av vad vi har observerat under vara arbetsdr inom
servicebranschen. Var generella uppfattning ar att det rdder brist pa systematiskt

arbetsmiljotankande badde hos ledningen och hos de anstéllda.

Efter att ha sammanstdllt intervjusvaren och observationerna har vi kunnat urskilja fyra
nyckelbegrepp som genomsyrar chefernas svar, utbildning, kommunikation, motivation
och investering. Dessa fyra begrepp dr ndra knutna till var teori, och foljer med oss in i

analysen och vidare till slutsatsen.
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5. Att forsta hotellens verklighet utifran den vetenskapliga basen

Vi forséker i detta kapitel forsta den verklighet var empiri berdttar om med hjdilp av de
fyra nyckelbegreppen utbildning, kommunikation, motivation och investeringar, himtade
ur empirin. Strukturen pa kapitlet utgar dock frdn vara tva teoretiska block med
underrubrikerna; ledningens syn, hinder for kunskapsoverforing och kommunikation,
hinder for fordndringar, samt ledningens beteendepaverkan. Vi foljer sdledes samma
uppldgg som i teorikapitlet. Vi anvinder oss kontinuerligt av citat for att ordagrant kunna
visa pd intervjupersonernas kommentarer, och bygger pd sa vis medvetet en ndirhet mellan

ldsaren och det empiriska materialet.

5.1 Serviceforetagens instillning till fysisk arbetsmiljé och fysiskt valbefinnande

5.1.1 Ledningens syn

Det ér ju fortfarande sa att fokusen &r pa 16nsamheten och inte pd ménniskors vélbefinnande.
Aven om vi i dagsliget fokuserar mer och mer pa de mjuka virdena, att man har insett att for att
na de hér finansiella framgéngarna sa krévs de hir védrdena eftersom att det d4r de mjuka vardena
som levererar de hér siffrorna. Det dr ganska revolutionerande, fantastiskt men det ar sé.
Mellanchefen Alf

En foretagsledning kan se pa sina anstillda pa tva olika sétt, nimligen som en resurs som
genererar kortsiktig avkastning (Scientific Management) eller langsiktig avkastning
(Human Relationsteorierna).”® I ett foretag med det hirda synsittet ser man den anstillde
som en resurs som ska prestera fram till att han har genererat sin maximala avkastning,
oavsett om det dr vid ung alder eller fram till pension. Vi har konstaterat att foretaget
snarare ser denne som en kostnad dn en investering. Ett foretag som dédremot ser till
langsiktig avkastning har en mer héllbar, mjuk syn pé sina anstillda. Foretaget inser vérdet
av att omge sig med friska, vilmdende anstéllda. De ser de anstdllda mer som en
investering - ju béttre de behandlar dem desto bittre resultat genererar de - dn en kostnad
eller resurs som kan sldngas nédr den &r brukad. Citatet ovan visar dock pa paradoxen att
manga hotell 4r vil medvetna om att man bor behandla sina anstdllda som en investering
men i verkligheten inte tar sig tid och pengar till att gora det. Da det 4r svart att mita vilken
effekt arbetsmiljon har pd foretagets vinst, sa ligger deras fokus fortfarande pd métbar
lonsamhet. Vi kan styrka denna paradox med egna observationer. En av forfattarna har

flera gnger upplevt hur hennes chefer har utlovat forbattringar i arbetsmiljon, men trots

5 Hallsten, 2000, s.13-14

32



detta har inga forandringar skett. Det rader ofta en motsats 1 vad cheferna sédger och 1 hur

de handlar.

Investeringars betydelse for foretagets Ionsamhet kan vara svér att bedoma, speciellt de
strategiska da de bdst kan bedomas kvalitativt. En strategisk investering dr exempelvis
utbildning. Detta kan bidra till att foretag dr mer restriktiva mot denna typ av investeringar
eftersom det 4r svart att gora en kvantitativ bedémning om hur vil de utfaller.** De
hotelldirektdrer och mellanchefer som vi var i kontakt med under arbetets gang, har varken
under sin egen utbildning eller under sina karridrer inom hotellbranschen fatt nigon
specifik utbildning inom ergonomi, motion och hélsa. De ganger de har kommit i1 kontakt
med omradena ovan dr nir exempelvis Arbetsmiljoverket och Foretagshdlsovirden varit pa
besok. Endast pd hotellen Beta och Delta har man valt att satsat pa utbildning for de
anstillda. P4 Beta har man utvecklat ett arbetsmiljoprojekt for alla de anstdllda, och pa
Delta har stddarna gétt en ergonomi- och kosthéllningsutbildning. Eftersom utbildning ar
en strategisk investering (och darfor inte ar létt att méita i monetéra termer) och eftersom
intervjupersonerna svarat som de har gjort ovan drar vi slutsatsen att hotellbranschen ar
aterhdllsam gillande satsning pa utbildning. En annan bidragande orsak som vi har
iakttagit kan vara att eftersom cheferna inte sjilva har fatt utbildning har de inte forstaelse
for vad kunskap om hélsofrimjande arbete kan ge, och viljer dérfor att inte investera i
detta. Ytterligare en aspekt till varfor man dr sparsam med att utbilda sin personal &dr, som
Goran uttrycker det, eftersom personalen dr flyktig. Utbildar man nidgon inom restaurang-,
koks- och receptionsavdelningarna sa dr kunskapen borta inom tre ar eftersom de oftast

inte stannar ldngre 4n sd, och d& miste man utbilda nya.

Arbetsmiljon har enligt Hawthornestudien ingen betydelse for de anstilldas niva av
produktivitet. Det som betyder nagot dr att de far kidnna sig viktiga och att nagon bryr sig
om deras insats.”” Vi misstinker dock att om man brister i forbittringen av arbetsmiljon s&
kan detta leda till en hogre nivd av sjukskrivningar som i sin tur kan fa stora ekonomiska
konsekvenser for foretaget. Om den anstéllde inte klarar av att utfora arbetet sd ar denne,
oavsett uppmirksamhet fran arbetsgivaren, inte produktiv. Innan arbetsgivaren férsoker

finna 16sningar pa hur den anstéllde kan bli mer produktiv, maste han fokusera pa hur den

% Hallgren, 2002, s.131-134
% Asplund, 2000, 5.199
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anstéllde ska kunna forbli aktiv — och sdledes produktiv — dverhuvudtaget. Utifran vara
intervjuer och observationer pd hotellen kan vi konstatera att hotellen har gjort de mest
uppenbara forbéattringar sdsom hdj- och sidnkbara bord i reception och konferensavdelning,
gummimattor i bar och reception, samt béttre vagnar &t stidderskorna. De har vid

renoveringar valt ldttare mobler och serviser, ibland med hjilp av de anstilldas synpunkter.

Det ligger i arbetsgivarnas intresse att personalen &dr i god fysisk och psykisk balans. Under
senare ar har problemen med langtidssjukskrivningar och utgifterna i samband med detta
diskuterats intensivt. Ohélsa bland personalen kan fororsaka arbetsgivaren stora utgifter i form
av sjuklon, vikarier etc. Att arbetsgivaren forsoker fa sina anstillda att motionera anses darfor
vara en sjélvklar form av forebyggande vard.

(Antonson & Langkilde 2005, s.68)

For alla foretag har ju insett att sjukskrivningar kostar fantastiskt, mycket pengar. Enda séttet att
komma &t det &r att jobba langsiktigt och att géra nat at det s att det blir battre forutsittningar
for de anstillda.

Mellanchefen Alf

Trots att fa hotell har valt att satsa pa utbildning for sina anstéllda sa har de, som vi kan se i
det andra citatet ovan, 1 varje fall forstitt vikten av att personalen ska fa mojlighet att
motionera for att halla sig friska. Hotelldirektéren Didrik sdger att hotellet har upptéackt att
de indirekta kostnaderna dr tre ginger sa stora som de direkta. En indirekt kostnad kan
exempelvis vara den tid det tar att 1dra upp en vikarie vid sjukfrdnvaro. Detta hotell har
insett att de maste arbeta for att minska dessa, och gor det bland annat genom att erbjuda
skattefria personalvirdsformaner®, vilket dven de andra hotellen gor. Oftast anvinds dessa
forméner till ndgon form av motion och friskvdrd. Vi menar att bide skattefria
personalvardsforméner och forbdttring av arbetsmiljon &r exempel pa strategiska
investeringar eftersom de &r svéra att bedoma bade kvantitativt och kvalitativt. D& hotellen
inte vet hur ménga som verkligen anvénder sina medlemskort dr det svért att veta om
forménen har bidragit till att fler &r friska 4n om de inte utnyttjat den. P4 grund av att
effekterna av forbéttrad arbetsmiljo ar komplicerade att bedoma pa kort sikt ar det svart for
hotellen att veta vilken investering som bidrog till minskad sjukfranvaro och minskade
antal skador. Det ar komplicerat att méta hur mycket personalférmanerna och
forbéttringarna 1 arbetsmiljon minskat de direkta och indirekta kostnader som hérrér fran
sjukfranvaro och skador. Darfor kan det, for en hotelldirektor, vara svart att motiveras till

att satsa mer pa detta.

6 Uppslagsord: personalvardsformaner. Enklare motion och friskvard av mindre virde ér bara en typ av
skattefri personalvardsforman. Antonson & Langkilde, 2005, s. 68
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Utifran vara observationer, som gjorts bade 1 samband med uppsatsen och under arbete pa
serviceforetag, har vi kunnat mérka att avsaknaden av utbildning inom ergonomi, motion
och hélsa ir ett stort problem eftersom det oftast leder till att de anstéllda star, gar och
lyfter fel i arbetet. Detta leder i sin tur till att foretaget i slutindan far 6kade sjukfranvaro-
och skadeomkostnader. Woods skriver i sin bok “Human Resources Management” om
hilsoprogram — forebyggande skadestrategier.®” Dessa program kan reducera kostnaderna
for arbetsgivare genom att spara in pengar pd sjukvird, frdnvaro, omsittning och
sjukersittning, eftersom vdlmédende anstéllda tenderar att vara mer produktiva, ndjda och
palitliga. Halsoprogrammen bestar av tre komponenter:

= hiélsoutvarderingar

= fysiska traningsprogram

* utbildning
Hotellen skulle kunna ta fram egna hélsoprogram da dessa innehaller tre bra, dvergripande
riktlinjer (se ovan). Om hotellen utgar fran dessa tre, menar vi att de far en vettig
helhetssyn pa vad som &ar nddvindigt for den anstilldes fysiska vilbefinnande pa

arbetsplatsen.

5.2 Instéllningen tar sig uttryck i tanke och handling

5.2.1 Hinder for kunskapsdverforing och kommunikation

Ett problem vid introduktionen &r att man missade att berdtta och forklara vad den (vér
anmarkning: personalférméanen) innebir och vad man kan anvénda den till och sé vidare.
Mellanchefen Bettan

Den finns i personalhandboken och anslagen pa tavlorna. Om du fragar de anstéllda s& vet jag
inte hur mycket de vet om det.
Hotelldirektdr Goran

Och hir finns da ett kit, som man inte bara ska ge till den nya medarbetaren utan kommunicera
over sd att man forstar.
Hotelldirektdr Didrik

De hér tre citaten visar pa brister i och medvetenheten om kommunikation bland cheferna.
Kommunikation ar ett viktigt redskap vid den grundldggande inldrningen som sker genom

kontinuerliga, vardagliga aktiviteter tillsammans med arbetskollegor och chefer. For att

7 Woods, 1997, s. 346
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detta ska fungera maste man skapa en stimulerande och stédjande organisationskultur dir
formedlandet av erfarenheter och kunskap uppmuntras och beldnas. Organisationen &r ofta
ovetandes om de anstilldas kunskaper.”® Nir ny personal ska tillsittas 4r det en stor méngd

information som ska formedlas.

Som vi tolkar det sd har hotell Beta, som forknippas med det forsta citatet, misslyckats
med att fora ut relevant information vid nyanstillning, vilket skulle kunna &tgardas genom
att man anvinder sig av en allomfattande handbok, vilket omndmns i de tva andra citaten.
Om foretaget anvinder sig av ett dokument vid upplarning s& ar risken for att utesluta
information mindre. D& servicebranschen hela tiden maste utvecklas och forbittras
fordndras rutiner och vardagssysslor med jamna mellanrum, och dérfor maste foretagen
hela tiden uppdatera sina handbdcker. Som vi kan utldsa i det andra citatet dr hotell
Gamma ovetandes om hur vil de anstéllda kénner till det som stdr i bland annat
handboken. Da avdelningarna kan vara bemannade av personer frdn ménga olika kulturer
finns det stor risk for att informationen omtolkas av den anstillde, och att denne darfor
missforstar innebdrden. Dérfor &r det viktigt att chefen tar ett ansvar for att den anstéllde
inte bara far information tilldelad sig utan dven forstar den. Det dr, som hotelldirektor
Didrik ndmner 1 citat tre, viktigt att man inte endast dverlimnar handboken utan att den
dven kommuniceras ut. Utifran de intervjuer vi har gjort forstar vi det som att en del chefer
inte dr medvetna om hur viktigt det &r att formedla information medan andra &r det.
Mellanchefen Alf anser att de anstéllda bor ha relaterad kunskap fran borjan. Han menar
som exempel att de ska veta hur man bér tre tallrikar; /.../vi anstiller professionella
servitdrer och de har kommit pd det dir. Fan, vad ont i ryggen jag far nir jag gor sa hér.

Han gor det som blir bést for hans rygg.”

Vi kan halla med om att de anstéillda bor ha en viss forkunskap vid tilltrdde, men att det ar
skillnad mellan att klara av att bdra tre tallrikar och att veta hur man ska béra dem for att
undvika skador. Om man fér en skada pd grund av man burit fel sa tenderar man, enligt
Malou Eliason®, att orsaka nya smirtor och skador i muskler och leder genom att forsoka
undvika smartan fran den forsta skadan, vilket kallas snedbelastning. Den onda cirkeln ar

ett faktum. Detta ger en vink om hur viktigt det &r att arbetsgivaren tar sitt ansvar och

* Wolvén, 2000, s. 231
% Legitimerad sjukgymnast med erfarenhet inom sjukgymnastik, framfor allt ortopedi och
smért- och stressrehabilitering. 2006-05-10
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formedlar informationen redan vid introduktionen for att den anstéllde ska béra rétt fran
borjan.

Ett annat problem vid dverforing av kunskap om ergonomi, motion och hélsa dr att de
anstillda inte 4r mottagliga for informationen. Detta kan enligt hotelldirektér Didrik bero
pa att sittet att formedla informationen inte har varit tillfredsstillande och att de anstillda
dérfor inte varit Gppna for att ldra sig ndgot nytt. Det kan ocksd bero pa att de inte fOrstar
sambandet mellan att arbeta ergonomiskt rétt och att undvika skador, och dérfor inte tar till
sig av informationen. Informationen méste géras mer lattforstaelig och intressant, eller som
han sjélv foreslar: “lite mer generation x och y!”. Hotelldirektéren berittar vidare att
denne, ndr ekonomin tillater, ger de anstillda mojlighet att kopa arbetsskor pa Scholl. Detta
eftersom de anstéllda ofta resonerar som sa att de hellre ldgger pengar pé ett par snygga
stovlar dn pé vélfungerande skor. Mellanchefen Alf menar att de anstéllda sjédlva inser att
vissa skor dr mer ldmpliga 4n andra. Efter en dag pé arbetet inser de att hogklackat inte &r
att foredra. Véra erfarenheter stodjer att anstéllda sjdlv kan lista ut att hogklackade skor
inte &r lika funktionella och praktiska som skor med ldga klackar. Men fa gér sé langt i sina
forebyggande handlingar att de skulle vélja att kopa ett par dyrare, ldga skor pd Scholl
istéllet for en billigare, mindre bra version pa ett trendigare foretag. Hade de da haft béttre
kunskap om ergonomi sa hade de troligen valt att investera i1 sina egna kroppar genom att
kopa dyrare, bittre skor. En av oss arbetade i receptionen pé ett hotell for ndgra ar sedan,
och valde skor frdn Scholl eftersom hon dr medveten om hur viktiga bra skor ér for hela
kroppen. De flesta av hennes kollegor, inklusive en hoggravid kvinna, hade dock
hogklackade skor av sdmre kvalitet, vilket hade kunnat fordndras med en lektion i

ergonomi.

5.2.2 Hinder for férandringar

De hinder for fordndringar som vi framst har lagt mérke till utifrdn intervjuerna ér attityd,
avsaknad av kunskap och kompetens, motivation samt kulturella och sociala skillnader.
Dessa hinder kan forekomma bade hos de anstédllda och hos ledningen, och dérfor har vi
gjort den uppdelningen nedan. Strategier som kan anvéndas for att dvervinna hinder ar

utbildning, kommunikation, delaktighet samt stod at de anstillda.”

" Wolvén, 2000, s. 219-222
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5.2.2.1 Anstéllda

Ett hinder mot fordndring ar enligt mellanchefen Alf den anstélldes attityd; De som varit
anstéllda vildigt linge ar inte speciellt positiva till fordndringar. Och ndr det da krévs
forandringar och det inte &r bra, da ar det naturligt att folk véljer att géra nagot annat. Den
omstdllningen blir for jobbig.” Detta motstdnd hos den anstdllde kan bero pé att personen
ar tillfreds med hur arbetsrutinerna ar i dagsldget, eller exempelvis trivs bra med den
outtalade roll han tilldelats eller tagit i den sociala gruppen, och dirfor inte vill se nagra
forandringar. Fordndringen kan leda till att den anstéllde véljer att byta arbetsplats. Detta
Okar personalomséttningen, vilket i sin tur leder till problem for hotellet som da maste dgna
tid och pengar at att finna och utbilda ny personal. Precis som det stér i teorin om hinder
for forandringar sa sager hotelldirektor Didrik 1 citatet nedan, att en stor anledning till de
anstilldas livsuppfattning och attityd hirrér frén skillnader i sociala faktorer och/eller
kulturell uppvéxt. Det dr dessa forhdllanden som ligger till grund for hur de ser pd sig

sjdlva, sin omgivning och sin arbetsplats.

Hiar kommer man nog in pa kulturella frdgor. Och ocksé socialekonomiska fragor, bakgrund,
hur man ar uppvéxt, i vilket samhéllsskikt som man befinner sig. For det vet man ju av tidigare
undersokningar att 6vre delen av klasserna har det gott stillt och d& ocksa en béttre hélsa. Eller;
du tinker pé din hélsa mer i varje fall &n om du har déligt betalt, ddliga hemforhéllanden, du bor
i trdkiga bostadsomraden. Alla de bitarna hor ihop. Vi ser ju det dér monstret hir ocksa.
Sambhillet utanfor representeras ju pa samma sétt hir inne ocksa.

Hotelldirektor Didrik

Som vi forstar utifrdn véra intervjuer och observationer har flera hotelldirektérer med olika
medel forsokt fa de anstdllda att motionera mer pa sin fritid. De har mott mest motstdnd
hos stiddpersonalen, som i de flesta fall har varit av utlaindsk harkomst. Teorin "hinder for
fordndringar” styrker intervjupersonernas uttalanden om att detta beror pé stddpersonalens
instillning till motion, vilken hdrrér frdn deras kulturella och sociala bakgrund.
Hotelldirektor Goran erbjod sina stdderskor att trdna pa arbetstid eftersom han antog att de
hade svart att finna tid till det annars, men utan onskat resultat. Han forstod darmed att
anledningen inte berodde pé tidsbrist utan mdjligen pd ointresse eller oforstéelse for hur
viktigt och givande motion och friskvérd &r for hélsan. Didrik erbjod sina stiderskor att
arbeta tva och tva for att minska risken for belastnings- och forslitningsskador, vilket inte
heller har utnyttjats i stor utstrickning. Om personalen hade haft mer kunskap om vilken
effekt ergonomi, motion och friskvard har for deras vilmaende sa hade de mojligen varit

mer angeldgna om att utdva dessa. En anledning till att de inte har denna forstaelse kan
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enligt kommunikationsteorin vara sprakforbistringar. Dessa kan ligga till grund for
arbetsskador eftersom personalen kan missforsta viktiga instruktioner om hur de ska utfora
det fysiska arbetet. Sprakforbistringarna kan dven utgora ett hinder for arbetsrotation, som 1

sin tur hade kunnat bidra till minskat antal belastnings- och forslitningsskador.

”Om man skaffar utrustning for att minska lyft och liknande sé bli det hindrande i arbetet
att soka den dir vagnen. D@ kdnkar man hellre. Sa det dr valdigt svért att hélla intresset
uppe for det om de sjdlva inte &r intresserade.” Utifrdn det som hotelldirektdr Goran séger,
ser vi ett annat problem som kan uppstd utifrdn okunskap gillande ergonomi. Hade
personalen forstatt och kunnat relatera till sammanhanget mellan motion, friskvard,
ergonomi och arbetsskador, s hade de kanske i storre man anvint sig av metoder och
maskiner som underléttar det fysiska arbetet. Att de inte alltid anvdnder sig av dessa
metoder och maskiner, eller motionerar, behover inte endast bero pa okunskap utan kan
dven bero pa avsaknad av motivation och/eller tid. Goran har bade for att ha ryggen fri och
for att f& personalen mer engagerad, latit dem delta i val av utrustning. Detta bidrar bade
till att personalen arbetar med utrustning som fungerar béttre i praktiken, men ocksa till att
de blir mer motiverade eftersom de kénner att organisationen bryr sig om deras dsikter och

vélbefinnande.

5.2.2.2 Ledning

Den anstilldes attityd behover inte vara det enda som utgdr ett hinder mot fordndring.
Ledningens attityd spelar ocksa in. Under vara intervjuer mérkte vi att ndgra av cheferna
hade en motvilja mot Arbetsmiljoverkets foreskrifter. Hotelldirektor Didrik séger; ”Sen ar
det s& manga som upplever att frdgorna ar s manga och svéra, och de ar forenade med sa
mycket ansvarsfullhet och att man dessutom kan &ka 1 fingelse om man inte skoter sig. Sa

man tycker att det dér dr lite obehagligt ocks4.”

Intervjupersonerna ansig det vara besvérligt att halla sig uppdaterad pa nya foreskrifter och
for att dessa kan vara komplicerade att forstd och tar tid fran annat. Nar man har en
verksamhet maste man dokumentera sitt arbetsmiljoarbete, eventuella tillbud, skador och
olyckor, vilket innebér en stor arbetsbelastning. Det finns en risk for att de genom sina
forutfattade meningar om foreskrifterna paverkar sin egen forstaelseforméga av dessa, och

att denna negativa attityd dven smittar av sig pa resten av organisationen. Cheferna ser

39



alltsa det mesta som har med arbetsmiljo att gora som ett negativt méste, ndgot som de inte
gor for att forbéttra for sin personal utan for att tillfredsstdlla en myndighet. Didrik, som &r
citerad ovan fortsdtter "Men om man egentligen tdnker som sd att det dér &r saker vi sysslar
med varje dag, och vi pratar om det varje dag, men vi forenklar det och gor det roligt
istdllet. Och det ar inte komplicerat.” Han har insett att arbetsmiljoarbetet inte behover vara
en belastning utan kan anvéndas for att strukturera upp det vardagliga arbetet, och ge en
bittre overblick dver vad som behdver forbéttras. ”Det var svettigt!” Han fortsétter; "Men
a andra sidan sa var det det som véckte tanken pé att det hér ju faktiskt betyder nagot. Det
var en spark i arslet!” Hotelldirektor Didrik fick béttre forstaelse for dessa fragor efter ett
besok av Hotell- och restaurangfacket for nagra ar sedan. Hans 6kade kunskap bidrog till
en attitydfordndring som har varit viktig for utvecklingen av arbetsmiljotinkandet pa
hotellet. Hotelldirektorens forstdelse for och kunskap om arbetsmiljo kan genom en sa
enkel sak som hans attityd paverka resten av hotellet till att bli mer medvetna och
uppmarksamma pa hur de utfor fysiska uppgifter och hur de tar hand om sina kroppar bade
pé arbete och pa fritiden. Om ett hotell ska arbeta aktivt for att forebygga arbetsskador ar
det en enorm fordel att ledningen &r for detta tinkande och driver pé, snarare én att det ska
komma som en forfragan nerifrdn. Men dven om hotelldirektdren dr motiverad att arbeta
for en bittre miljo sd maste denne fa med sig de anstéllda, vilket chefen kan genom sitt

engagemang och genom att utbilda dem inom omradet.

Maénga ganger &r det svart att fa folk att stélla upp eftersom de tycker att dessa fragor ar trékiga.

Maénga upplever arbetsmiljofragorna som gra och trista fragor. /---/Bara man ser de hér orangea

sakerna sa vill man somna! /---/Jag menar, det ska vara generation x och generation y!
Hotelldirektor Didrik

Hotelldirektoren ovan har kreativa forslag pd hur man kan gora foreskrifterna mer
tilldragande och intressanta for lasaren. Detta for att motivera de anstéllda till att oka sitt
medvetande kring arbetsmiljofrdgor. Med Okat medvetande om sina réttigheter och
skyldigheter blir de forhoppningsvis mer engagerade i sitt eget vilbefinnande. Att de
anstéllda mar béttre och minskar risken for belastnings- och forslitningsskador ar i det

langa loppet dven en tillgdng for hotellet.
5.2.3 Ledningens beteendepaverkan

Operant betingning dr, som vi har papekat tidigare, en typ av larande i vilket ett beteende

paverkas av de konsekvenser som foljer. En av konsekvenserna ér forstirkning vilken kan
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vara bade positiv och negativ. I den positiva forstirks personens respons av den paféljande
presentationen av stimuli medan responsen i den negativa okar pa grund av borttagning
eller undvikande av ett mindre uppskattat stimuli.”' »/.../vi anstiller professionella
servitorer och de har kommit pa det dir. Fan vad ont i ryggen jag far ndr jag gor sa hir.
Han gor det som blir bast for hans rygg.” Som vi kan utldsa fran mellanchefen Alfs citat,
anser han att de anstéllda ldr sig genom operant betingning. Alf menar att de, efter lang tid
1 branschen, ska ha lirt sig av sina misstag och darfor inte behdver utbildning om
hélsofrdmjande arbete fran foretaget. Som hotelldirektdr Goran beréttade, forutsétter de vid
nyanstéllning att de anstillda kan utfora arbetet pa ritt sitt, vilket annars synliggors under
provanstéllningen. Det vi vill tydliggora ar att nir de anstillda far ont styrs deras respons
av konsekvensen, det vill sdga att de kommer att byta arbetsstdllning och pa sd vis
astadkomma en negativ forstarkning eftersom att smértan forsvinner. Detta beteende dr inte
hallbart ifall de saknar forstaelse for hur kroppen ar uppbyggd och fungerar. Den stora
faran med avsaknad av kunskap inom ergonomi ligger i att om man en gang har fatt ont, sa
riskerar man att undvika smértan genom att aterigen gora en felaktig rorelse/stallning som 1
sin tur leder till ny smirta’, vilket tva av oss har upplevt sjilva. Hur professionell en
anstilld 4n ma vara, s behdver det inte betyda att han kan utfora sitt arbete pa det sétt som

ar bast for kroppen, eftersom han kanske saknar en forstaelse for ergonomi.

Det dr mer troligt att en person dr fysiskt aktiv om behagliga konsekvenser &r resultatet,
och for att astadkomma ett nytt beteende behovs det regelbundna beldningar och tilltalande
foljder enligt operant betingning.” Enligt mellanchefen Alf gavs det inga beldningar till de
anstdllda om de var fysiskt aktiva utan han menade att det var upp till individen sjélv att
vilja trdna. Denna instillning genomsyrade de flesta av intervjuerna, det var néstan inga
som motiverade sina anstéllda till att dndra sitt beteende géllande fysisk aktivitet. Enligt
operant betingningsteorin sa ska effekterna av motion i sig kunna vara en beléning, men
normalt krdvs det att man har motionerat regelbundet under en lédngre period for att man
ska uppleva dessa beloningar. Darfor dr det viktigt att chefen genom andra typer av
beloningar kan skapa ett behov av regelbunden trdning innan den anstillde sjédlv finner
fysiska och psykiska fordelar med det. Avsaknad av beloning kan vara en bidragande orsak

till att de anstillda har svart att stidlla om sin vardag till en vardag som ska inkludera fysisk

I Passer & Smith, 2004, s. 203-207
72 Eliason, 2006-05-10
3 Marcus & Forsyth, 2003, s. 27-28
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aktivitet. Det vill sdga att inget nytt beteende géllande motion uppkommer eftersom de
anstillda inte fir ndgot stdd eller beloningar fran sin arbetsplats, forutom rent ekonomiskt.

Social support anses vara ett starkt stod vid beteendeforandring. Det finns fyra olika sorters
social support; instrumentell, informerande, emotionell och uppskattande.”* Dessa fyra kan
vara till hjilp for arbetsgivarna nér de ska infora nigot nytt eller dd de vill dndra sina
anstilldas beteende. De instrumentella kan exempelvis vara pengar att kopa ett traningskort
for. Denna support erbjuder alla hotell, som vi har varit i kontakt med, sina anstéllda.
Hotellen &r med andra ord bra péd att ge sina anstdllda denna form av support. Den
informerande supporten far ddremot mindre fokus av hotellen. Detta eftersom de inte ger
sina anstdllda tillrdcklig information om arbetsmiljo, hédlsa och motion. Nivin av det
emotionella stddet som ges till de anstillda dr varierande mellan de olika hotellen. Hotell
Delta ger sina stddare mojlighet att arbeta tva och tva eftersom det ér bittre for dem rent
fysiskt, och genom detta visa att hotellet att de bryr sig. Hotell Alfa ger sina anstillda
mojlighet till arbetsrotation mellan avdelningarna for att motivera dem, visa dem omtanke
och for att undvika skador. Utifrdn véra intervjuer och iakttagelser kan vi konstatera att
hotellens medvetenhet om emotionell support ligger pa en bra nivd. Hotelldirektorerna
talar mycket om hur de stéller upp for de anstéllda genom nimnda metoder, men problemet
kan vara att de anstéllda inte uppfattar att cheferna bryr sig om dem. De ser inte dessa
insatser som ndgot som gors for dem, utan drar slutsatsen att det gors for hotellets bista,
vilket naturligtvis &r mélet i slutindan. Den uppskattande supporten anser vi oss inte kunna
yttra oss om eftersom det inte synliggjordes vid intervjutillfillena vilken uppmuntran och
respons hotellen ger for att visa att de uppskattar sin personal, om de Gverhuvudtaget gor

det.

Mainniskor har enligt Maslow fem basbehov. Nir det forsta behovet ar uppfyllt strivar man
efter att tillfredsstélla nista behovsniva, och s& vidare. Vi vill fortydliga att vi hir utgar
okritiskt frdn Maslows teori om behovshierarki nir vi skriver var analys. Dock vill vi
poéngtera att det som vi skriver dr starkt generaliserande, och att vi fOrstar att det finns
personer som kan uppfylla nivderna i annan ordning &n den som Maslow beskriver.
Staderskor kan komma fran alla samhillsklasser, ha olika bra sprakkunskaper, ta hand om
sin hilsa, och s vidare. Vi viljer dock att starkt generalisera for att uppméarksamma chefer

pa att dessa problem kan rdda, och att cheferna darfér méste vara forberedda pa att méta

™ Marcus & Forsyth, 2003, s. 48
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dem med olika medel. Enligt Maslow kan en chef ldttare motivera de anstéllda genom att
mota deras behov om han kan forsta var 1 behovshierarkin de befinner sig. Problemet med
teorin dr exempelvis att chefen kan ha svért att forstd var den anstéllde befinner sig inom
behovspyramiden, eller att de anstillda &r pa olika nivaer. Detta forsvérar chefens arbete

med att motivera dem. De fem nivéerna ér: "

1. Fysiologiska eller biologiska behov
Trygghetsbehov

Kaérlek och social trygghet
Uppskattning och sjidlvkénsla

A T

Sjélvforverkligande

Manga av hotelldirektorerna som vi har varit i kontakt med har varit besvikna 6ver hur fa
av framforallt stdderskor som har utnyttjat sina friskvardsférmaner. Hotelldirektor Didrik
har 1 sin forklaring till varfor det 4r sd har skyllt pa kulturella och sociala omsténdigheter.
Han menar att stiderskorna ofta kommer frin de lagre samhaéllsskikten, dir man ténker
mindre pé sin hédlsa dn i de ovre. Om vi forutsdtter att han har rétt i att stdderskor oftast
representerar dessa sa kallade lagre samhillsklasser, och 1 att det finns ett samband mellan
att komma frin en lidgre samhillsklass och att tinka mindre pé sin hélsa, s menar vi att
staderskorna utifrdn Maslows behovshierarki inte dr 1 ndrheten av niva fem. De riskerar att
stanna redan pa niva tva eftersom de utsitts for fysiska utmaningar som kan leda till en
kdnsla av osdkerhet relaterat till arbetet. Hér kan chefen genom exempelvis
friskvardsbidrag bide forebygga deras kroppar gentemot forslitningsskador, men ocksa
paverka deras uppfattning om fysisk trygghet pa jobbet genom att verka bry sig. Enligt
Didrik har stdderskorna tackat nej till att arbeta tvéa och tva, vilket han tolkar som ett tecken
pa enstorighet, och vilket han menar ar vanligt inom denna yrkesgrupp. Om vi forutsitter
att social trygghet pa arbetsplatsen dr viktigt for de flesta, att Didrik dven hér har ritt i sina
uppfattningar, och att man kan dra alla stdderskor 6ver en kam, s nar stdderskorna, i den
méin det fysiska trygghetsbehovet &r uppfyllt, inte ldngre 4n till nivd tre. Om vi
generaliserar, sa hor det nog tyvirr till ovanligheterna att stdderskor nar niva fem, och detta
ar en stor orsak till varfor de inte utnyttjar sin mojlighet till friskvard. De dr inte 1 en

livssituation dér de satsar péd sig sjdlva och sitt eget sjalvforverkligande. De ir inte

> Wilson, 2003 s. 18; Woods, 1997, s. 226
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mottagliga for den information om ergonomi, motion och hélsa som mdjligen erbjuds dem,
och forstar darfor inte vikten av att forebygga genom trdning. Motion star langt ner pa

deras prioriteringslista.

Vi har hdr i kapitlet "Att forsta hotellets verklighet utifran den vetenskapliga basen”
forsokt forstd empirin, fran de fyra hotellen samt vdra observationer, med hjdlp av teorin
for att forklara den komplexa verklighet som vdr empiri belyser. Detta har lett oss fram till

en del slutsatser som vi lyfter fram i ndsta kapitel.
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6. Det vasentligaste av det vasentliga

Innan vi bérjade undersoka och intervjua ,och sedan skriva vdar uppsats, funderade vi over
vad serviceforetagen har for syn pa fysisk arbetsmiljo och de anstilldas fysiska
vdlbefinnande, och varfor, samt vad som gérs inom branschen for att forebygga
arbetsskador. Under arbetets gang har vi forstdtt att problemet dr komplext och inte gar
att dtgdrda sa ldtt. Vi har dock funnit nagra specifika omrdden som vi tycker att foretagen
kan forbdttra. Vi drar slutsatser utifran kapitlet “Att forsta hotellens verklighet utifrdn den
vetenskapliga basen”, vilka vi redogor for hdr. Sist i kapitlet summerar vi det viisentligaste

av uppsatsen.

Vi har mirkt att hotellcheferna &r aterhdllsamma med att satsa pd utbildning for de
anstéllda, trots att de forstér att det dr viktigt for dem att motionera och arbeta ritt. D4
cheferna sjilva inte har fitt nagon form av ergonomiutbildning menar vi att de har svart att
sétta sig in 1 hur viktigt det &r att bade de sjdlva samt de anstéllda far tillgang till denna
kunskap. Avsaknad av ergonomikunskap leder ofta till att de anstillda stir, gar och lyfter
fel 1 arbetet, vilket orsakar att fOretaget i slutdndan far Okade sjukfranvaro- och
skadeomkostnader. Problemet med att man en gang har fatt ont, 4r att man riskerar att
orsaka en ny skada och smaérta 1 sina forsok att undvika den forsta smértan genom att
aterigen gora en felaktig rorelse/stéllning. Vi anser att de anstillda med en
ergonomiutbildning hade haft béttre kdinnedom om hur de ska undvika belastnings- och
forslitningsskador fran borjan. Om chefer inom hotell och restaurang har en aterhallsam
instéllning till att utbilda anstéllda inom det hélsoframjande omradet kan det leda till
problem for hela branschen. Det kommer att rdda brist pa personal som kan utfora arbetet
ergonomiskt ritt och diarfor kommer antalet som skadar sig att forbli manga, vilket leder
till att sjukfranvaron i branschen kommer att vara fortsatt hog. I slutindan &r det hotellen
som stdr som fOrlorare eftersom de forlorar kunskap och kompetens, maste bekosta

uppldrning av ny personal, och samtidigt ersétta de sjukskrivna ekonomiskt.

Vid en eventuell utbildning eller vid utdelning av informativt material tycker vi att det &r
viktigt att chefen ansvarar for att de anstéllda inte bara far materialet, utan att det dven
kommuniceras ut sa att de anstéllda verkligen forstir det. Vi har forstétt att cheferna tycker
att Arbetsmiljoverkets material &r trakigt, och menar att hotellen bor kommunicera detta

till Arbetsmiljoverket for att f4 en forbattring, eller sjidlva skriva om informationen sa att
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den blir mer lattforstaelig och dr mer inbjudande att ldsa for de anstillda. Vi ser chefernas
negativa instillning gentemot Arbetsmiljoverkets foreskrifter som ndgot som kan komma
att paverka resten av foretaget, och att de darfor méste vara medvetna om att deras attityder
och uppfattningar latt kan spridas vidare. Om ett hotell ska arbeta aktivt for att forebygga
arbetsskador ér det en enorm fordel att hotelldirektoren &r for detta tinkande och driver pa,
snarare dn att det ska komma som en forfragan nerifran. Enligt oss &r det viktigt att de
anstdllda fir ett 6kat medvetande om sina rittigheter och skyldigheter for att bli mer
engagerade 1 sitt eget vdlbefinnande pa arbetsplatsen. Och om de hade haft mer kunskap
om vilken effekt ergonomi, motion och friskvard har for deras vilmaende s& menar vi att
de hade varit mer angeldgna om att utéva dessa. Att de anstéllda mar battre och att risken
for belastnings- och forslitningsskador minskar blir ju i slutindan en tillgang dven for

hotellet.

Hotellen bor ha en rutin for hur de ska dokumentera ny kunskap och nya insikter fran det
dagliga arbetet, samt uppdaterad information fran Arbetsmiljoverket. Detta genom att bli
mer systematiska i sitt vardagliga arbete, vilket innefattar att planera, genomfora och folja
upp forebyggande atgirder som forbittrar de anstilldas sikerhet och hilsa.”® P4 si vis
riskerar de inte att glomma att informera om nagot vid upplarning av ny personal, och den
nyanstéllde fir battre forutséttningar for att undvika belastnings- och forslitningsskador. Pa
ménga hotell, och frimst inom stddavdelningen, anstélls personal fran andra lander. Da de
inte alltid talar bra svenska &r detta ndgot som hotellet maste ha med i sina berdkningar nér

de informerar.

Att personalen kommer fran olika kulturer ligger dven till grund for skillnader i hur de ser
pa sig sjdlva, sin omgivning och sin arbetsplats. Som chef méste man forsoka skapa en
forstaelse for var ens anstillda befinner sig pa ett personligt och arbetsmissigt plan, och
dérefter forsoka finna losningar pd det individuella planet. Detta gér man bédst genom
anonyma enkéter, som tilldter de anstéllda att vara lite drligare i sina asikter, kombinerat
med individuella samtal. Att personalen kommer frén olika kulturer ar enligt oss ytterligare
en forklaring till skillnader mellan hur angeldgna de é&r att trdna, hur mycket krav de stéller
pa sina chefer géllande forbéttring av arbetsmiljon, och hur vil de tar vara pd sin kropp.

Hér menar vi att det &r viktigt att chefen, for att kunna motivera sina anstillda, har

® Antonson & Langkilde, 2005, .29
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forstaelse for att de ar enskilda individer och att deras instéllning till motion och hélsa
déarfor kanske maste angripas pa olika sétt. Sjélvklart dr de anstdlldas fritid deras egen tid,
men vi menar att ett foretag bor forsoka paverka dem till att bli mer medvetna om sitt eget
vilméende och hur de med enkla medel kan forbittra detta bade pé arbetet och hemma som
ett medel for att undvika sjukskrivningar. Dessa fysiska aktiviteter — eller avsaknad av
aktiviteter — ligger till grund for hur den anstéllde klarar av sitt arbete. Cheferna bor
anstridnga sig for att motivera de anstéllda till fysisk trdning framforallt 1 borjan, eftersom
den beloning en ménniska sjdlv kan mérka fran motion forst uppenbarar sig efter en lédngre
period av regelbunden aktivitet. Eftersom metoder och maskiner som finns for att
underlétta det fysiska arbetet ibland kan forsinka arbetet ndgot, sd undviker personalen att
anvinda dessa. Foretaget bor genom utbildning och diskussioner med de anstillda forsoka
Oka deras motivation till att utnyttja dessa metoder och maskiner. Med mer kunskap om
ergonomi, motion och hilsa blir de anstéllda mer angeldgna om att utnyttja dessa. Cheferna
bor bli tydligare sa att de anstéillda forstar att det dr support som ges och att det &r till de
anstillda. Det vi menar att cheferna kan gora &r att arbeta mer aktivt med social support

och framst med den informerande.

Andra anledningar till att foretagen r lite restriktiva mot att investera i ergonomiutbildning
ar eftersom personalomsittningen inom de mer praktiska avdelningarna dr hég och den
monetira vinsten dr svar att méita. Eftersom effekterna av forbéttrad arbetsmiljo é&r
komplicerade att bedoma pa kort sikt, dr det svart for hotellen att mita hur mycket
personalférmanerna och forbéttringarna i arbetsmiljon minskat de direkta och indirekta
kostnader som hérrdr fran sjukfranvaro och skador. Vi ser detta som en viktig orsak till
varfor hotellens fokus fortfarande ligger pd métbar 16nsamhet, vilket dessvirre investering
pa ergonomi, motion och hélsa inte dr pa kort sikt. Istéllet for att fokusera pé vilka vinster
investering 1 ovan nimnda omraden leder till, menar vi att hotellen bor koncentrera sig pa
sjukfranvarostatistik och —kostnader. Vi tycker att de bor leta efter en relation mellan 6kad
investering 1 arbetsmiljo och hélsofrimjande arbete, och minskade kostnader for

sjukfranvaro istéllet.
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For att summera det visentligaste av uppsatsen sa har vi genom de tvd teoretiska blocken,
"Serviceforetagens instdillning till fysisk arbetsmilié och fysiskt vilbefinnande” och
“Instdllning tar sig uttryck i tanke och handling”, kommit fram till att serviceforetagen,
med utgangspunkt i fyra stora, svenska hotell, bor forebygga istdllet for att rehabilitera.
Begreppen utbildning, kommunikation, motivation och investeringar fran empirin dr enligt
oss titt sammanknutna med en lyckad fordndring. Foretagen kan spara pengar pa att
investera i den fysiska arbetsmiljon och utbildning inom ergonomi, motion och hdlsa
istillet for att behova sta for kostnader for exempelvis sjukfranvaro och
fortidspensionering. De mdste bli bdttre pa att kommunicera ut information om arbetsmiljo
och hdlsoframjande arbete till de anstdllda, samt motivera dem till att anvinda sig av den
nya kunskapen i sitt arbete. Detta for att minska sjukfranvaron, och alla de kostnader som
den for med sig. Dessa slutsatser kan sdttas in i ett vidare resonemang, vilket vi gor i ndsta

kapitel.
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7. Funderingar om uppsatsen och framtiden, samt en tillbakablick

Vi anser oss kunna dra vissa generella slutsatser kring fysisk arbetsmiljo pa serviceforetag
som verkar 1 Sverige utifran intervjuer med fyra stora, svenska hotell, observationer pé
dessa fyra hotell och tvd andra hotell, samt egna observationer fran omkring tio ar i
branschen pa olika foretag. Vi kénner igen mycket av det som cheferna sidger fran vara
egna observationer, trots att de ser problematiken fran ett ledningsperspektiv medan véra
observationer och asikter baserar sig pa de anstilldas perspektiv, och anser dérfor att vi kan
dra generella slutsatser utifrdn dessa. Anledningen till att vi anser oss kunna gora det &r att
lagstiftningen dr densamma for alla, personal i olika typer av serviceforetag har uppgifter
av liknande karaktir och att foretagsledningarna ar utsatta for liknande faktorer, sdsom

exempelvis personaleffektiviseringskrav.

Den Human Resource Managementlitteratur som vi har anvént fokuserar inte ndmnvért pa
hilsofrimjande aspekter. I Woods bok “Human Resources Management” péd fyrahundra
sidor behandlas dmnet pa cirka en sida. Detta kan inte skyllas pd avsaknad av teorier inom
dmnet, eftersom vi har funnit teorier om arbetsmiljo, ergonomi, motion och hélsa inom
andra litteraturomraden. Det vi har lagt marke till ndr vi ldst de teorier som finns kring
arbetsmiljé 1 Human Resource Managementlitteraturen dr att dessa fokuserar mycket pa
det psykosociala. Precis som ndmnts i inledningen mérker vi en avsaknad av teorier som
fokuserar pd den maénskliga kroppen, och hur man ska kunna forbéttra forhallandena i
arbetsmiljon for att forebygga belastnings- och forslitningsskador. Detta dr en stor
anledning till att vi har inriktat var uppsats pa fysiska aspekter. Vi anser alltsa att Human

Resource Managementlitteraturen skulle behdva beakta de fysiska aspekterna mer.

Vi hoppas att var uppsats kan oka fokusen pé ergonomi, motion och fysisk hilsa inom
hotellrelaterade utbildningar 1 Sverige. Under de tre ar som vi har ldst Magisterprogrammet
1 Service Management har varken kurser eller teori uppmédrksammat dessa omrdden
ndmnvért. Det &r trots allt vi som kommer att vara framtidens ledare pé serviceforetagen,
och da vi anser att kunskap om och initiativ till en béttre arbetsmiljé bor komma ovanifran
1 en organisation, menar vi att utbildningen borde uppmérksamma detta omrade mer. Da
det trots allt kommer att ta ndgra ar for oss att na ledningsniva, menar vi att dagens chefer,
men &dven anstéllda, méste ta sitt ansvar och bli mer medvetna om vad hélsofrdmjande

arbete kan leda till. Att forebygga istdllet for att rehabilitera bidrar inte endast till att
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forutsédttningarna blir battre for de anstillda, utan leder dven till ekonomisk vinning for
foretagen. Vi hoppas dérfor att denna uppsats ska kunna astadkomma en attitydforandring
och ses som ett kunskapsbidrag till, i forsta hand, ledning och chefer inom dagens

serviceforetag, eftersom det for narvarande dr de som sitter pa beslutsritten.

Négra reflektioner som vi har gjort &r att tre av fyra intervjupersoner dr mén, vilket kan
innebdra att svaren kanske hade varit annorlunda om vi hade intervjuat fler kvinnor, och att
vi frimst har anvéint citat frdn tre intervjuer da dessa har uttryckt sig béttre for var
anvindning. Den fjidrde intervjupersonens asikter och uppfattningar har dock funnits med
ndr vi gjorde var sammanfattning och 1 generaliseringen av deras svar. Vidare tror vi att vi
med hjilp av enkiter bland de anstédllda hade kunnat {4 svar pa frdgor som cheferna inte

kunde svara pa, som exempelvis hur manga som utnyttjar sina gymkort.

Under arbetets gdng har vi stétt pa en del svarigheter. Dessa har bland annat varit att
gruppen vid vissa tillfdllen har haft svért att arbeta tre stycken framfor datorn, och att det
samtidigt inte heller har fungerat att dela upp arbetet. De som inte har kunnat skriva nigot
da, har for tillfillet ként sig passiva. Vi dr ddremot forvanade 6ver hur smidigt vi har
lyckats att samarbeta under uppsatsens gang. Vi ser det som en utveckling oss tre emellan
eftersom vi har arbetat tillsammans tidigare, samt att vi arbetar i en mindre grupp nu én

forr.

Vi tycker att vi har lyckats svara pa var fragestidllning, men att vi med mer tid och battre
ekonomi hade kunnat géra en mer djupanalyserande och bredare uppsats. Da hade vi valt
att intervjua chefer pd fler hotell, men dven de anstillda genom antingen kvalitativa eller
kvantitativa intervjumetoder. Vi hade ocksa valt att folja med Arbetsmiljoverket pa
ytterligare inspektioner av arbetsmiljoer inom serviceforetag. I framtiden hade det varit
intressant att under en ldngre tid folja nagra utvalda hotell i deras arbete for en béttre
arbetsmiljo, och se pd vilka svarigheter de kan tinkas mota under utvecklingen. Hir hade
vi valt att fora en diskussion med ledningen, chefer och de anstéllda under hela processen
for att fa en uppfattning om hur de bade psykiskt och fysiskt reagerar pa forandringarna,
samt forsoka folja i vilken mén fordndringarna 1 form av forebyggande arbete pdverkar

kostnader for sjukskrivningar och fortidspension.
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Bilaga 1

Intervjuguide

1. Intervjupersonens bakgrund

2. Har det ingatt en ergonomiutbildning under tidigare utbildning eller under tiden pa
hotellet?

Hotellet

1. Avdelningarnas storlek, antalet anstéllda?

2. (Har hotellet HR-avdelning pa plats?) Varfor har hotellet ingen renodlad HR-avdelning
(pa plats)? (Motsats i att avdelningschefen ska kunna visa goda resultat samtidigt som
han ska lagga pengar pa forebyggande friskvard.

3. Vem har varit med om att utforma lokalerna? (milj6 samt inredning) (Endast
hotellansvarig och arkitekt? Eller ngn med friskvardskunskap?)

4. Hur ofta utvdrderas och uppdateras miljon?

5. Hur f6ljer ni upp pa resultatet? (enligt lag ska det vara en ging per ar)

6. Hur ser hotellets arbetsmiljopolicy ut?

7. Hur far personalen kunskap, fardighet och information om hur de ska motverka
arbetsskador?

a. Lampliga arbetsstédllningar och arbetsrorelser

b. Hur teknisk utrustning och hjdlpmedel ska anvéndas

c. vilka risker som oldmpliga arbetsstillningar, -rérelser och manuell hantering
medfor?

d. Samt hur de ska kunna uppticka tidiga tecken pa dverbelastning av leder &
muskler?

8. Foljer de anstéllda instruktionerna?

Statistik och historik per avdelning

l.
2.
3.

sjukfranvaro (1ang respektive kort)
arbetsskador
omséttning av personal

Sjukersittning, fortidspension, sjukbidrag



Forebyggande friskvard och motion

1. Vad maste hotellet erbjuda enligt lag?
2. Vad erbjuder hotellet utover det?

3. Utnyttjar personalen den motion och friskvard som erbjuds?

Friskvard vid arbetsskador

1. Hur ser processen ut? Vem utvérderar skada och bestimmer vilken typ av vard som ska

sittas in?

Atgarder

1. Vem utvdrderar hur en skada/olycka uppstod och vad som bor dtgiardas?

2. (Ge ett exempel pa en skada/olycka som intrédffat och hur ni atgérdade detta!)

Kostnader

1. Vilka kostnader har ni for forebyggande vardinsatser? Vilka aktiviteter giller det?
2. Vilka kostnader har ni for arbetsskador respektive sjukskrivning?
3. Vilka kostnader har ni for atgérder?

4. Vem tar kostnaderna? De respektive avdelningarna eller hotellet?

Slutfraga

Vilka funderingar har du om framtiden?

(Frdga om fordelar/nackdelar med flexiblare arbetsmarknad.)



