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Abstrakt

Restaurangbranschen dr en underbar bransch som ménga har tangerat under ndgon period av
sitt liv. Branschen kdmpar dock med en hog personalomséttning, osikra arbetsforhallanden

och tunga arbetstider.

Att arbeta med hillbart foretagande dr mer eller mindre vedertaget i de flesta branscher men
vad géller socialt hallbarhetsarbete ligger restaurangbranschen efter. I den hir uppsatsen
belyser jag en del av den problematik som man stdter pa i branschen och forsdker ocksa ge

svar pa hur man ska kunna arbeta med dessa.

Skulle vi fa bukt pa den tunga baksidan sé skulle framsidan och fordelarna med branschen fa

det utrymme den fortjénar.
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The restaurant industry is a wonderful line of business that many people have been involved
with at some point of their lives. However, the industry is struggling with high staff

turnover, unsafe working conditions and long working hours.

Working with sustainability is more or less accepted in most industries, but when it comes to
social sustainability work, the restaurant industry is lagging behind. In this thesis I highlight
some of the problems which can be found in the industry and also try to give answers on

how to work with them.

If we were to overcome the drawbacks, the benefits of the industry would have the space it

deserves.
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1.INLEDNING

Att arbetsplatser erbjuder bade personalvard och personalférmaner dr mer eller mindre
vedertaget inom de flesta branscher. Detta kan ses som en del av det sociala hillbarhetsarbete
som just nu dr en av de viktigaste frigorna for foretagen. Att personalen dr foretagets
viktigaste resurs ar ett uttryck som har florerat lange i samhéllet men nu borjar det ocksa
synas 1 praktiken. Det finns dock branscher som inte har anammat detta dnnu.
Restaurangbranschen dr en av dem och kanske kan just det vara en orsak till den hoga
personalomséttningen som branschen kdmpar med. En hog personalomséttning tir pa bade
arbetstagare och chefer och det kan ocksa paverka den service som gésterna erbjuds. Jag har
sjdlv arbetat pa flertalet restauranger och upplever att just personalvérd &r ndgot som saknas 1
branschen. Tillsammans med en hard jargong och tunga arbetstider kan det vara en svéar miljo
att hitta balans i. Allt fler arbetstagare dr idag medvetna om sina réttigheter och trenderna gér
mot att arbetet ska frimja var hélsa och vér personliga utveckling. Jag tror att
restaurangbranschen kommer att fa det svéart att hitta personal i framtiden om man inte f6ljer
med trenden och erbjuder sina arbetstagare mer formaner. Jag tycker darfor att det kénns
intressant att studera hur man skulle kunna fa dessa tvd, restaurangbranschen och den sociala
hallbarheten, att motas i praktiken. Tunga arbetstider dr svart att komma ifran men den finns
andra verktyg som jag tror att man kan anvénda sig av for att skapa en hallbar arbetsplats. For
de foretag som tar sig an det sociala hallbarhetsarbetet blir forhoppningsvis resultatet lagre
personalomséttning, hdgre omséttning och en mer vilmaende personal. Arbetets fokus ligger

pa social hallbarhet.

1.1 Bakgrund

Det jag med denna uppsats vill undersoka ér svarigheterna med personalhantering och hur
man mer aktivt kan arbeta med personalhantering med fokus p& hur man skapar en socialt
héllbar arbetsplats for sina anstillda. Amnet personalhantering inom restaurangbranschen ir
inte sarskilt vilstuderat och underlaget ar litet. Det finns litteratur som behandlar problem

som ofta uppstar inom branschen men desto mindre om hur man kan atgérda dem.



Det finns déremot en hel del litteratur inom allmén personalhantering som forhoppningsvis

kan anvéndas 1 arbetet.

1.2 Syfte

Syftet med arbetet &r att kartldgga hur man kan skapa en socialt héllbar arbetsplats for
anstédllda inom restaurangbranschen. Med anstillda avses alla som arbetar inom branschen
oberoende anstillningsforhallande. Resultat av arbetet hoppas jag att kommer kunna
anvindas av chefer pa olika nivaer inom branschen for att forbéttra arbetssituationen for
anstillda och 1 det l&nga loppet gora restaurangbranschen mer socialt hallbar och pé det viset
mer attraktiv for arbetstagare. Malet dr att resultatet ska vara sa praktiskt tillimpbart som

mojligt.

1.3 Fragestallning

Fragestillningen som jag har valt att anvinda for att nd ovanstdende syfte ar “Hur skapar man

en héllbar arbetsplats for anstéllda inom restaurangbranschen?”

1.4 Teoretisk referensram

Jag har utgatt fran att man definierar socialt ansvarstagande enligt ISO 26000 som f6ljande:

En organisations ansvar for den paverkan som organisationens beslut

och aktiviteter har pa samhdlle och miljo och som genom transparent

och etiskt uppforande:

- bidrar till hdllbar utveckling, inklusive hdlsa och vilfdrd i
samhdllet,

- tar hdnsyn till intressenters forvdntningar,

- dr forenlig med tilldmpliga lagar och i 6verensstimmelse med
internationella uppforandenormer,

- drintegrerat i hela organisationen och praktiseras i dess
relationer.

(1S026000, n.d.)


https://paperpile.com/c/StyuMn/txuh

Definitionen géller frimst miljon och samhéllet som helhet men gar ocksa att tillimpa pé

foretag och deras anstéllda, vilket jag kommer att gora i detta arbete.

1.5 Avgransningar

Faktorer som paverkar anstédllda &r manga och pa grund av arbetets begransade ldngd har jag
valt att avgrinsa de foljande berdrda omraden. Jag har valt att inte ta upp avtalsloner inom
restaurangbranschen trots att de paverkar arbetstagarens védlbefinnande genom att ge personen
i fraga en héllbar ekonomisk tillvaro. Jag har &ven valt att inte behandla arbetsmiljon 1 form
av ergonomi och fysiska riskfaktorer som finns i branschen. Arbetet som helhet tangerar ofta
ledarskap och vilket ansvar som ligger pa ledare inom branschen. Jag har trots detta valt att
inte ta upp ledarskapets roll mer dn under de rubriker diar &mnet &r ofrdnkomligt. Ledarskap
utesluts ddrmed sa 14ngt det 4r mojligt da det inte finns utrymme for det 1 uppsatsen. I arbetet
utgar jag fran att arbetet inom restaurangbranschen kan likstillas med skiftarbete inom andra

branscher.

1.6 Arbetets struktur

I forsta kapitlet ges en grund for arbetet, har behandlas bakgrund, syfte, fragestillning samt

avgriansning av problemet. Arbetets teoretiska referensram beskrivs dven hér.

Andra kapitlet beskriver vilken metod som valts, samt underlag for arbetets validitet och

reliabilitet.

I tredje kapitlet presenteras den teori som anvénts i arbetet. Teorikapitlet inleds med en mer
ingdende beskrivning av social hallbarhet, direfter ar kapitlet uppbyggt efter problemomrade

i fallande bokstavsordning.

I fjarde kapitlet diskuteras teorierna fran foregdende kapitel tillsammans med egna asikter och
erfarenheter. Ledarskap, validitet samt reliabilitet tangeras kort. Kapitlet avslutas med nigra
kortfattade tips 1 punktform for de som vill pdbdrja eller utveckla sitt arbete med social
hallbarhet inom restaurangbranschen samt nagra korta kommentarer om ledarskap, validitet

och reliabilitet samt tiden efter Covid-19 och forslag pa vidare forskning.



2. METOD

2.1 Litteraturstudie

Jag har valt att gora en litteraturstudie, trots att material for specifikt restaurangbranschen ar
valdigt skralt. Orsaken till beslutet om att gora en litteraturstudie grundar sig i att jag
personligen upplever att det finns en vildigt hard jargong i branschen som skulle gora det
svart att f kvalitativa svar genom en intervju angdende personalens hilsa. En litteraturstudie
erbjuder 4ven mojlighet att ta sig an lagtexter och gora dessa mer dverskéadliga for lasare som

ar intresserade av amnet.

En litteraturstudie gar ut pa att man utgaende fran relevant material studerar problemet
utgdende frin den teoretiska referensram som man valt. Fragestéllningen ligger till grund for

vad man som forfattare viljer att lyfta upp i den valda litteraturen (Hartman, 2003, p. 50).

2.2 Urval av litteratur

Vid urvalet av litteratur har jag frimst fokuserat pa litteraturens relevans for dmnet,
tillforlitlighet samt litteraturens alder. Malet har varit att anvénda sa uppdaterad information
som mojligt for att f4 en aktuellt grund att utgd ifrén. Kriterier for litteraturen har varit att den
ska tangera restaurang- och hotellbranschen, skiftarbete eller allménna
hédlsorekommendationer. Kriterierna kan verka breda men det har under arbetets gang visat
sig vara nodvindigt da tillgang pa litteratur som endast beror restaurangbranschens

personalhilsa &r begransad.

2.3 Undersokningens genomforande och materialbearbetning

Studiens genomforande inleddes av utsallning av litteratur samt jimforelser mellan olika
litteraturkallor for att kunna befésta olika teorier. Det har varit en utmaning att hitta kéllor for
specifikt restaurangbranschen och ibland har jag fatt 6verga till service- och turismbranschen
och 1 vissa fall till andra yrken dér skiftarbete forekommer samt allménna lagférordningar

och rekommendationer som utfardats av statliga organisationer.


https://paperpile.com/c/StyuMn/sBSn/?locator=50

Efter presentation och sammanstéllning av befintliga teorier diskuteras de olika teorierna 1

forhallande till varandra i den avslutande diskussionen.

2.4 Validitet

Med validitet avses att det material man har valt som underlag for sin studie ska vara relevant
for studien och kopplade till frigestéllning, bdde vad giller avgrdnsning och djup. Det méste
finnas en samstimmighet mellan material och problemformulering. Om detta inte finns sa
kan man anta att antingen dr frigestdllningen felformulerad eller s& har materialet en

bristande validitet (Hartman, 2003, p. 44)

2.5 Reliabilitet

Reliabilitet innebér att man ska kunna lita pa att det avsedda materialet &r tillforlitligt
oberoende materialets art. Samtligt material som anvénts som grund for arbetet ska vara

tillforlitliga och siffror samt tabeller ska vara precisa (Hartman, 2003).

10
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3. TEORI

3.1 Social hallbarhet

Idag lagger allt fler arbetsgivare fokus pa foretagande 1 avseende av social, ekologisk och
ekonomisk hallbarhet. Foretagare borjar forsta att detta inte bara dr bra for samhallet utan att
dven fOretaget vinner pa det i form av “good business” som dr en stark konkurrensfordel
(Greve, 2014, p. 77). Ménga foretagare tar storre ansvar vad giller hdllbart foretagande for att
stirka sitt varumérke och legitimitet samt for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Som
ett hédllbart foretag bor man bl.a. ta ansvar for sina anstéllda, arbeta miljomedvetet, ha en
jamlik arbetsplats, engagera sig 1 samhaéllsfrdgor och arbeta fram réttvisa 16ner (Lindmark &

Onnevik, 2006, pp. 335-337).

3.1.1 Vad ar social hallbarhet?

Social héllbarhet grundar sig i de 17 globala malen som FN satt upp som en malséttning till
2030.

Malet med de globala malen ar att avskaffa extrem fattigdom, minska ojdmlikheter och
ordttvisor, frimja fred och rittvisa samt 16sa klimatkrisen (/SO26000, n.d., Om Globala
Malen, n.d.). Ett foretagsniatverk som verkar under FN ndmner fyra huvudomraden for
hallbart foretagande: mianskliga réttigheter, arbets- och anstillningsforhéllanden, miljofragor

och antikorruption (Greve, 2014, pp. 78-79).

Om man ser till de 17 globala mélen och till de fyra huvudomrdden som hor till hallbart
foretagande kan dessa mél tdnkas plockas ut for socialt hallbart foretagande (Om Globala
Mdlen, n.d.):

- Mal 3: God hilsa och vilbefinnande

- Mal 5: Jamstilldhet

- Mal 8: Ansténdiga arbetsvillkor och ekonomisk tillvaxt

- Mal 10: Minskad ojamlikhet

11
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Social hallbarhet kan &dven definieras som att en ménniskas hélsa och goda liv frimjas i en
inkluderande, jimlik och jimstilld milj6 (Folkhdlsomyndigheten, n.d.). KTH definierar social
hallbarhet som “En individ har behov, fysiska som psykologiska, och egna méal/drommar. Att
tillgodose planetens och alla ménniskors mdjlighet till att uppfylla dessa pa en global nivé ar

vad social héllbarhet handlar om.” (KTH, n.d.).

I det stora hela handlar social héllbarhet om att vara en god samhéllsmedborgare dir man
som arbetsgivare ser till att ingen, som pa négot sétt dr bunden till foretaget, far illa. Social

héllbarhet innefattar ocksa hur man t.ex. stottar organisationer i samhallet.

3.1.2 Varfor ska man jobba med social hallbarhet?

Att arbeta med social hallbarhet medfor en intern stolthet och konkurrensfordelar som
forbattrar Ionsamheten, forstirker relationer mellan medarbetare, samarbetspartners och

kunder samt forbattrar varumaérkets anseende (Socialt Ansvarstagande, n.d.).

Social hallbarhet kan ocksd anvindas for att attrahera nya arbetstagare. Om man ser till den
yngre generationen, som ofta dr arbetstagare inom restaurangbranschen, sa listar Pihl tre
nyckelregler for vad som gor foretag attraktiva for nésta generation (Pihl, 2011, p. 23):
- Att generationen kan forstd det speciella med verksamheten och att verksamheten &r
akta (det vill sdga att den &r det som den sdger sig vara)
- Att verksamheten ger mojlighet att bygga ut de egna nétverken: triffa nya vianner och
bekanta samt vidga sitt professionella kontaktnét
- Att arbetet erbjuder mojligheten att kombinera jobbet med den livsstil som individen

redan har

Dessa dr inte direkt jimforbara med malen for social hallbarhet men de kan ses som en

forlangning av malen och dr intressant for foretag som arbetar med just yngre méanniskor.

12
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3.2 Arbetsavtal

3.2.1 Vad ar ett arbetsavtal?

Ett arbetsavtal ska ingas sa fort en arbetstagare lovar att utfora ett arbete for en arbetsgivares
rdkning under arbetsgivarens ledning och dvervakning i utbyte mot 16n eller annat vederlag
(Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., Chapter 1 1§). Enda gangen det finns undantag for detta ar
om det géller fritidsaktiviteter, offentligrattsliga anstdllningar, fullgérande av offentligrittslig
tjanstgoringsskyldighet eller om det finns ett avtal som forutsdtter en arbetsprestation, om det

genom lag bestims om avtalet (Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., Chapter 1 2§).

3.2.2 Skriftligt avtal eller inte?

Inom restaurangbranschen ar det vanligare att personer &r anstéllda pa deltid an pd heltid,
dven sdsongsarbete dr vanligt d branschen éar starkt kopplad till turismen (Via & Eur, 2008,
pp. 14—17). Nér en person &r anstélld pa deltid eller under sésong ar det viktigt att arbetsavtal
ingds sa att bdde arbetsgivare och arbetstagare &r medvetna om vad som géller. Skriftliga
avtal dr inte sa vanligt i branschen men det r inte heller ett krav. Enligt Arbetsavtalslagen
som géller i Finland behdver inte ett arbetsavtal goras skriftligen; “Ett arbetsavtal kan ingas

muntligen, skriftligen eller i elektronisk form” (Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., Chapter 1 3§).

Arbetsskyddsforvaltningen i1 Finland rekommenderar dnda arbetstagare och arbetsgivare att
skriva skriftligt arbetsavtal d& det &r lattare for bada parter att ga tillbaka till dokumentet och
se vad som beslutats ifall det uppstar frdgetecken. Arbetsgivaren dr dock inte tvungen att g
med pa arbetstagarens begdran om ett skriftligt avtal da det inte krdvs av lagen. Om avtalet
inte gors skriftligen ar dock arbetsgivaren skyldig att skriftligen presentera de centrala
villkoren 1 arbetet, detta dokument ska arbetstagaren ha fétt fore den forsta 16neutbetalningen.
Om arbetsgivaren bortser fran det sa riskerar hen att domas till botesstraff
(Arbetsskyddsforvaltningen, n.d.). I kollektivavtalet for servicebranschen som har utformats

av Mara rf och PAM star det uttryckligen att ett avtal bor ingas skriftligen (Mara, n.d., p. 2).
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3.2.3 Kollektivavtalets inverkan

Ett arbetsavtal méste ta det allménbindande kollektivavtalet for den aktuella branschen 1
beaktande, det géller oberoende om arbetsgivaren dr med 1 nadgot arbetsgivarforbund eller
inte. Om négot i arbetsavtalet star i konflikt till det som star i det allménbindande
kollektivavtalet sa dr detta ogiltigt och istéllet ska bestimmelsen 1 kollektivavtalet beaktas
(Arbetsskyddsforvaltningen, n.d.). Detta stods dven av Arbetsavtalslagen kap 2 7§. Det gor
med andra ord inte hela avtalet ogiltigt utan endast den del av avtalet som inte stimmer
overens med kollektivavtalet. For restaurangbranschen i Finland &r det allménbindande
kollektivavtalet det som utfiardas av Turism- och restaurangforbundet Mara rf, det géller d&ven

for arbetstagare inom fritidstjanster.

3.2.4 Vad bor finnas i ett arbetsavtal?

Turism- och restaurangférbundet Mara rf har 1 sitt kollektivavtal bifogat en mall for ett
korrekt arbetsavtal, denna finns som bilaga i slutet pa arbetet. Har nedan redovisas avtalet
punkt for punkt med tillhérande notiser for vad som kan vara bra att ha 1 atanke for bade

arbetsgivare och arbetstagare.

Avtalsparter
I ett arbetsavtal bor det finnas kontaktuppgifter och bankuppgifter till arbetstagaren samt

namn pa arbetsgivaren.

Arbetsavtalets giltighet

I arbetsavtalet ska det vara noterat nér arbetet inleds samt om det géller tills vidare eller under
viss tid. Om avtalet géller under viss tid bor det finnas en motivering till detta som ocksa ska
std med 1 arbetsavtalet. Viktigt att komma ihag under denna punkt 4r att om inte motivering
anges sa kommer avtalet att anses gilla tills vidare, detta stods av bade kollektivavtalet
(Mara, n.d., p. 3) och Arbetsavtalslagen kap 1 § 3 (4Arbetsavtalsiag 55/2001, n.d., Chapter 1
38). Detta giller d&ven om flera pa varandra foljande arbetsavtal for viss tid har ingatts utan
ndgon motivering samt om arbetsgivaren tilldter arbetstagaren att fortsdtta sin tjdnst efter att

avtalet for viss tid har 16pt ut (Mara, n.d., p. 5).
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Hir kan dven noteras att det inte dr lagligt att ingé fler pa varandra foljande visstidsavtal om
de sammantaget visar pa att behovet av arbetskraft ir permanent (Arbetsavtalslag 55/2001,
n.d., Chapter 1 3§). Godtagen motivering for visstidsanstillning kan vara arbetets karaktar,
sdsongsarbete, vikariat eller praktik (Mara, n.d., p. 5). Avtal for viss tid kan goras pa
arbetstagarens egen begédran eller om det finns ett skél som anknyter till foretagets
verksamhet eller som sysselsittning av langtidsarbetslos enligt Arbetsavtalslagen 1 kap 3 a §.
Arbetsavtal for sysselsittning av langtidsarbetslos far totalt max stricka sig over ett ar
(Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., Chapter 1 3a§). Viktigt att komma ihag &r att ett arbetsavtal
for viss tid inte kan sdgas upp under anstéllningens gang, dd provotiden 16pt ut, om man inte

sdrskilt 1 avtalet har kommit 6verens om mojligheten att sdga upp avtalet.

Provotid

I arbetsavtalet ska dven provotiden noteras. Provotiden fér inte vara ldngre &n hilften av den
tid som arbetsavtalet géiller och hogst 4 manader enligt kollektivavtalet. Under provotiden har
bada parter rétt att siga upp avtalet, om det sker sd avslutas arbetsavtalet nir den aktuella
arbetsdagen ir slut. Arbetsavtalet fir dock inte avslutas pa grund av diskriminering eller pa
“grunder som pd annat sitt &r ovidkommande med tanke pé syftet med provotiden”
(Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., Chapter 1 4§). Om arbetstagaren inte har varit ndrvarande pa
arbetet under provotiden pd grund av arbetsoférmaga eller familjeledighet sa har
arbetsgivaren ritt att forlanga provotiden. Denna kan da forlingas med en manad per 30
kalenderdagar som arbetstagaren varit frinvarande pa grund av ovanstaende orsaker. Om en
forlangning gors sé bor arbetsgivaren meddela det till arbetstagaren fore arbetstiden gar ut

(Mara, n.d., p. 2) (Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., p. 1 49).

Arbetstid samt mertids- och overtidsarbete

I arbetsavtalet bestdms om anstillningen géller heltidsarbete (ménadslon), deltidsanstéllning
med fast minimiarbetstid, deltidsanstillning med genomsnittlig minimiarbetstid eller annan
form av anstéllning. For deltidsanstillningarna ska det ocksa bestimmas antal timmar per 3
veckor och att anstéllning gar pd timlon. Om arbetstiden underskrider den avtalade fasta
minimiarbetstiden sa dr arbetsgivaren skyldig att betala ersittning for de uteblivna timmarna,
det géller for varje treveckors period (Mara, n.d., p. 6). Om man istéllet har avtalat om en

genomsnittlig minimiarbetstid s granskas denna under en ettirsperiod.
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Om den verkliga arbetstiden underskrider den avtalade arbetstiden dr arbetsgivaren skyldig
att betala ersittning for de uteblivna timmarna. Om den verkliga arbetstiden, utan motivering,
overskrider den 6verenskomna minimiarbetstiden ska arbetsavtalet omformas sé att det
stimmer 6verens med verkligenheten. Dessa bestimmelser géller inte for arbetstagare som

endast kallas till arbete vid behov (Mara, n.d., pp. 7-8).

Mertidsarbete ska erbjudas upp till 112,5h under en period om 3 veckor. Om arbetsgivaren
har behov av att anstélla fler arbetstagare med uppgifter som passar for de arbetstagare som 1
dagsldget dr anstéllda pa deltid s ska arbetsgivaren forst erbjuda detta till de deltidsanstéllda
(Mara, n.d., p. 6).

Arbetsuppgift
Under rubriken arbetsuppgifter listats de arbetsuppgifter som huvudsakligen hor till den
aktuella tjansten, det dr viktigt att komma ihég att &ven uppgifter som frangér de avtalade

arbetsuppgifterna ska utréttas om det begérs av arbetsgivaren (Mara, n.d., p. 2).

Loneséttning
Lonen bestdms enligt arbetsuppgift och erfarenhet, som riknas i hela ar. Tabeller for detta
finns 1 kollektivavtalet, 1onen bor minst motsvara kollektivavtalets tabelloner men far ocksa

vara hogre (Mara, n.d., p. 88).

Kollektivavtal som tillimpas

Hiér specificeras vilket kollektivavtal som tillimpats, for restaurangbranschen i Finland géller
kollektivavtalet for turism-, restaurang- och fritidstjanster mellan Turism- och
Restaurangfacket Mara r.f. och Servicefacket PAM r.f.. Information om fackfoérbundet finns

pa hemsidan https://www.pam.fi.
Ovriga

Har finns utrymme for specifika, dverenskomna, bestimmelser. Dessa far dock inte strida

mot arbetsavtalslagen eller kollektivavtalet.
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Datum och underskrift
Avtalet ska finnas i tva exemplar, ett for arbetsgivaren och ett for arbetstagaren. Bada

exemplaren ska ha datum och underskrift av bada parter for att anses giltiga.

3.3 Arbetstider

Restauranger erbjuder ofta bade lunch- och middagsservering, vilket gor att en hel arbetsdag
inom branschen overskrider de vanliga kontorstiderna. Som en effekt av detta krévs en hel
del resurser i form av personal och arbetstiderna &r inte alltid bekvdma. Om restaurangen
dven har en bar sa tillkommer nattarbete for serveringspersonalen. Det finns inte mycket
forskning kring arbetstidens paverkan pa personalen inom specifikt restaurangbranschen men
pa grund av de varierande arbetstiderna kan arbetet ses som skiftarbete och inom denna

kategori finns det desto mer forskning.

3.3.1 Bestaimmelser angaende arbetstider

Vid en heltidsanstillning ska midngden arbetstimmar vara 112,5 timmar per tre veckor.
Deltidsarbete ska genomsnittligt vara kortare &n 112,5 timmar per tre veckor och vid denna
typ av arbetsavtal bestimmer man en fast eller genomsnittlig minimiarbetstid. Vad géller
langden for ett arbetspass ska det vara minst 4 timmar men inte langre 4n 10 timmar om inte
annat har bestdmts i samforstdnd med arbetstagaren, enligt gdllande kollektivavtal for
branschen. Arbetstiden per dygn far dock aldrig 6verga 16 timmar. Vilotiden mellan tva
arbetspass ska helst vara 10 timmar men allra minst 8 timmar. Om skiftena som foljer pa
varandra dr minst 10 timmar ska vilotiden vara minst 10 timmar. Arbetspass pa 10 timmar

eller mer fér utféras max 7 dagar 1 strick (Mara, n.d., pp. 6-10).

Forskning stoder denna lagstiftning. Grandjean pépekar att maximal arbetslingd bor vara 8
timmar 1 belastande arbetssituationer. Ndgot som betonas dr att arbetspass absolut inte bor
overskrida 12 timmar da det har visat sig 6ka trottheten alltfor mycket och paverka
aterhdmtningsformagan (Kecklund et al., 2010, p. 54). Pa grund av detta krdvs dven somn pa
minst 7 timmar for att inte paverka funktionsnivén. Minst 10 timmars vila mellan arbetspass

visar forskning att behovs for att somnbehovet ska hinna bli tillfredsstéllt.
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Tar man énnu resan mellan arbetsplatsen och hemmet samt tid for matintag i beaktande sa ar
11 timmar mellan arbetspassen ett minimum. 11 timmars vila forutsétter dock att det sociala
livet nedprioriteras och att det inte finns nagra krav fran omgivningen. Om personer har
arbetat nattskift kravs ytterligare tid for vila dagtid dé det &r svarare att sova pa dagen én pa

natten (Kecklund et al., 2010, p. 55).

3.3.2 Effekter pa dygnsrytmen och hélsan

Nér man ser till effekterna som skiftarbete har pa dygnsrytmen ser man framst till hur
kroppen anpassar sig till nattarbete. Stressforskningsinstitutet gjorde en undersékning pé hur
dygnsrytmen péverkas av skiftarbete 1977 men tar upp denna igen i sin rapport 2010.
Undersokningen visade att efter sex arbetsnétter pa rad dr dygnsrytmen relativt opaverkad.
Ser man till snabbt roterande skiftarbete (1-2 nétter 1 foljd), som ofta forekommer inom
restaurangbranschen da helgerna ofta innebér nattarbete, sd &r anpassningen dven vildigt
liten. Men andra ord &r det svart for kroppen att anpassa sig till nattarbete da den biologiska
klockan é&r instélld pa att vara aktiverad dagtid och avaktiverad nattetid. Kroppen kan dock
anpassa sig marginellt till nattarbete men riskerna for kraftig sémnighet, olyckor och sankt

prestationsformaga okar (Kecklund et al., 2010, pp. 44-46).

Skiftarbete kan ge kraftiga somnstorningar, orsaken till detta &dr att man gér och lagger sig nir
kroppen egentligen ér redo for aktivitet och inte for somn, bade psykologiskt och

fysiologiskt. Det gor det svérare att somna samt att fi den mangd timmar soémn som kroppen
behover (Kecklund et al., 2010, p. 34). Det finns studier som visar pd att personer som arbetar
skiftarbete har ett storre behov av dterhdmtning vid ledighet dn personer som endast arbetar
dagtid. Bristande aterhamtning gar ofta hand i hand med stress, depressiva symptom,
utbriandhet och ihdllande trotthet. Stord dygnsrytm och somnstorningar dr viktiga
konsekvenser av skiftarbete som kan leda till ohédlsa. Det dr dock viktigt att komma ihag att
individuella skillnader kan paverka i vilken grad skiftarbete paverkar somnen (Kecklund et

al., 2010, p. 22).

18


https://paperpile.com/c/StyuMn/TLML/?locator=55
https://paperpile.com/c/StyuMn/TLML/?locator=44-46
https://paperpile.com/c/StyuMn/TLML/?locator=34
https://paperpile.com/c/StyuMn/TLML/?locator=22
https://paperpile.com/c/StyuMn/TLML/?locator=22

Det finns méinga vélkontrollerade studier som visar ett starkt samband mellan skiftarbete och
sjukdomar som hjért-och kérlsjukdomar, vissa cancerformer, arbetsskador samt mag- och
tarmsjukdomar. Vad som ligger bakom detta samband &r inte helt klart men troligtvis finns
det flera olika faktorer, t.ex. somnstdrningar, dygnsrytmstorningar, arbetsmiljon och

livsstilsfaktorer som kost och rokning (Kecklund et al., 2010, p. 46).

3.3.3 Sociala effekter

Att arbeta udda arbetstider kan utgora ett hinder for ett socialt liv, d& tiden f6r samvaro med
familj och vinner dr nadgot begriansad. Oregelbundna arbetstider paverkar ocksa mdjligheten
till att delta i regelbundna aktiviteter vilket kan medfora en kinsla av meningsloshet och
passivitet. Vanner till en anstélld som arbetar pa udda arbetstider kan ocksa uppleva att det &r
svart att ta kontakt och ett resultat av detta blir ldtt social isolering och svarigheter med att
uppfylla de sociala roller som forvéntas fran samhéllet. Studier som gjorts i bl.a. Danmark
och Tyskland visar att skiftarbete har en negativ paverkan pa familjelivet - balansen mellan
jobb, familjeliv och vianner upplevs ofta som knepig. Konsekvenserna kan resultera i lag
tillfredsstéllelse och sluta med skilsmissa. I dessa fall visar studierna dock att konet pé
personen som jobbar skiftarbete spelar en avgdrande roll - kvinnor som jobbar skiftarbete
mar sdmre d4n min. Samtidigt spenderar skiftarbetande pappor generellt mer tid med sina barn
an dagtidsarbetande. Det finns med andra ord inte bara nackdelar med att arbeta udda tider.
Att f4 mer tid for aktiviteter som inte &r beroende av andra kan upplevas som positivt

(Kecklund et al., 2010, p. 45).

Det finns ytterligare forskning som visar pa fordelarna med skiftarbete. Madelaine Agosti,
doktorand 1 folkhélsovetenskap vid Hogskolan Kristianstad, berittar i en artikel om sin
forskning 1 hur skiftarbete paverkar familjelivet. Man har har valt att fokusera pa vilka
fordelar framst kvinnor, som arbetar i skift, upplever. Resultatet visade att kvinnor som
arbetar inom vérd- och omsorgsbranschen ibland viljer skiftarbete medvetet for att fa
livspusslet gér ihop. Skiftarbete medfor mer tid med familj samt mer tid for vardagsdrenden.
Arbete som ar forlagt pa kvillar och helger kan ocksa gora att partnern och barnen blir mer

engagerade och ansvarstagande 1 hushallsarbetet vilket ocksa &r positivt.
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Dessa ér dock endast priméra resultat som Agosti kommer att undersdka mer i kommande

studier men som ger en intressant infallsvinkel i frdgan (Agosti, 2011).
3.3.4 Vaxlingshastighet mellan olika skift

Manga resultat fran olika studier pekar pa att om ett schema véxlar mellan olika skift sé dr en
snabbare vixlingshastighet att foredra. Korta frekvenser medfor inte lika stora péfrestningar
pa det sociala livet som ldngsammare véxlingar. Korta frekvenser sétter inte heller lika stora
krav pa anpassningen till nattskift. Korta nattskift har uppskattas speciellt av dldre

skiftarbetare (Kecklund et al., 2010, pp. 48-49).

3.4 Drog- och alkoholmissbruk

Forskning som har gjorts i Sverige tyder pa att anvindning av droger &r vanligare i krogmiljo
an bland ménniskor 1 6vrigt, detta géller bade géster och personal. Orsaker till detta tros vara
att det finns en hog tillgdnglighet av bade alkohol och droger samt att 4ldern pa bade personal
och gister dr forhallandevis 14g. Restaurangbranschen ar darfor en viktig plats for
forebyggande arbete (Strandberg et al., 2018, p. 8). Nar man undersokte “Droger pa krogen” i
Stockholm 2016 kunde man se att framforallt det egna bruket av narkotika hos
krogpersonalen har kat i1 jimforelse med vad motsvarande undersokning visade 2007/2008.
For att motarbeta narkotikaanvandningen inom branschen efterfragar krogpersonalen
nolltolerans mot narkotika bdde for personal och géster, &ven hdgre nirvaro av polis och
utbildning for personal 6nskas (Strandberg et al., 2018, p. 27). Vad giller kunskapen om
narkotikabruk &r det frimst kunskap i hur man identifierar narkotikapéverkan samt tydliga
riktlinjer for hur man ska agera i situationer med narkotikapaverkade personer som

efterfragas av personalen (Strandberg et al., 2018, pp. 19-20).

Alkohol- och narkotikamissbruk paverkar anstédllda inom restaurangbranschen pa olika sétt;
dels behdver man som anstédlld hantera ménniskor som kan ténkas lida av nigot av nimnda
missbruk, dels finns risken att man sjélv utvecklar ett missbruk dd man &r i kontakt med

substanserna mer eller mindre dagligen.
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Efterfragan pa policies som ndmns i rapporten fran STAD visar tydligt att det finns en 6nskan
om att man som arbetsgivare beféster en nolltolerans mot anvindning av substanserna, bade

for gister och personal (Strandberg et al., 2018, p. 21).

Stefan Lundin, chefsjurist pa arbetsgivarorganisationen Visita, uppmérksammar att det inte
framkommer 1 STAD:s rapport om narkotikaanvindningen har skett under arbetstid eller inte.
Arbetsgivare har inte rétt att ldgga sig i vad arbetstagare gor pa sin fritid, sa lange det inte
paverkar arbetet (Fredriksson, 2018). I samma artikel syns en konflikt mellan Hotell-och
restaurangfacket och arbetsgivarorganisationen Visita angdende hur mycket man gor for att
motverka narkotikabruket 1 branschen. Vice ordférande for Hotell- och restaurangfacket, Pim
van Dorpel, menar att nyckeln for att 16sa problemet sitter hos arbetsgivarna men antyder att
dessa hellre sdger upp sin personal dn att hantera problemet samt papekar att tillfalliga
anstéllningar och destruktiva forhallningssitt pa arbetsplatsen bidrar till missbruk. Chefsjurist
och forhandlingschefen Antje Dedering fran Visita menar att man frdén medlemsforetag far en
helt annan bild av situationen dér nolltolerans och regelmissiga atgérder anviands

(Fredriksson, 2018).

Vad giller alkoholmissbruk &r denna typ av missbruk véldigt vanligt inom branschen,
vanligast dr det bland yngre kvinnor. Daniel Miiller, projektledare inom STAD, uttalar sig pd
foljande sitt:

Antingen bérjar en person jobba inom krogbranschen for att man vet

att det innebdr fest, tillginglighet till alkohol och en liberalare syn pa

vad som dr att dricka mycket. Eller sd dr det miljon som far personen

att dricka mer — krogarbete dr en livsstil snarare dn ett jobb i vanlig

bemdrkelse

(Svenberg, n.d.)
Miiller lyfter ocksa arbetsgivarnas makt och mojlighet till pdverkan i fragan. Frin Visita

papekar man dven hér att man arbetar mycket med alkoholpolicys och upplysning for att

motarbeta alkoholismen pa arbetsplatser inom hotell och restaurang (Svenberg, n.d.).
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3.5 Friskvard

Den fysiska hélsan ar viktig, speciellt for personer som arbetar varierande arbetstider, for att
minska risken for skador och sjukdomar. Nar man arbetar i skift kan det vara svért att hitta tid
for detta. Som tidigare ndmnt kan det vara svart att delta i kontinuerliga aktiviteter dd man
jobbar i branscher som kriver skiftarbete (Kecklund et al., 2010, p. 45). Generellt sitt kan
man ocksé se att skiftarbetare spenderar mindre tid pd motion @n dagsarbetare (Kecklund et
al., 2010, p. 30). Friskvard ar nadgot som foretaget kan erbjuda sina anstillda och pa sa vis

framja deras hélsa.

3.5.1 Rekommenderad mangd aktivitet

Enligt de finska néringsrekommendationerna som gavs ut 2014 bdr en vuxen person dgna sig
at méttlig aktivitet minst 150 minuter per vecka eller tung fysisk aktivitet minst 75 minuter
per vecka. Man rekommenderar ocksa vuxna personer att utfora fysisk aktivitet under de
flesta dagarna i veckan. Om man ror sig mer 4n vad som rekommenderas s far man extra
hélsonytta. Det dr viktigt att man har en balans mellan badde muskeltrdning och motion for att
kroppen ska ma bra. De sjukdomar som fysisk aktivitet frimst forebygger ar hjart- och
kérlsjukdomar, typ 2-diabetes, cancer i tarmkanalen och benbrott. Det hjilper d&ven med
viktkontroll, sédnkt blodtryck, battre glukostolerans samt battre blodfettvirden, ndgot som ar

viktigt for den allmdnna hilsan (Ndringsdelegation, n.d., pp. 44-45).

3.5.2 Hur kan man arbeta med friskvard?

I boken 100% héilsa pé jobbet diskuterar Thomas Forslund hur man kan arbeta med hélsa pa
sin arbetsplats. Har ndmner att det inte racker med att endast erbjuda gratis trdningskort da
detta endast kommer att gynna de som redan gar pa gym och effekter pa dvrig personal och
lonsamheten kommer inte att synas. Istdllet menar han att kunskap om hélsa behdver finnas 1
ledningen for att fa personalen att bli mer produktiv, motiverad och kreativ. Som chef bor
man foregd med gott exempel for sina anstillda och sétta pragel for kulturen pa arbetsplatsen.
Ett exempel som lyfts &r att gora hilsoprofilbeddmningar for att folja upp de anstélldas hélsa.
Darefter bor foretaget erbjuda olika trdningsformer, men vad och hur maste anpassas efter

personalens behov samt foretagets mojlighet och kultur.
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Det dr mojligt att 0ka medvetenheten runt hédlsa med hjélp av t.ex. utbildning, tester och
ridgivning. Aven subventionering av fysiska aktiviteter r ocks4 ett bra siitt att frimja

arbetstagarnas hélsa (Forslund, 2006, pp. 5-6).

3.5.3 Arbetsformaner enligt Skattelagen

Vad giller subventionering av personalférmaner far foretag erbjuda personalférmaner, som
t.ex. friskvard, till sin personal skattefritt 1 Finland. Premisserna som géller ar att férmanerna
erbjuds pa ett likvardigt sitt till samtliga arbetstagare oberoende av position eller prestation.
Personalformaner far inte ges som erséttning for arbete. Arbetsgivaren &r inte skyldig till att
erbjuda personalforméner och kan niarsomhelst besluta att sluta erbjuda dessa. Daremot kan
det vara virt att satsa pa dé det ger en positiv bild av arbetsgivaren och frimjar arbetstagarnas

hilsa.

Enligt rdttspraxisen utgor det dock inget hinder for skattefriheten for
en forman att arbetsgivaren stdller en formdn till forfogande for sina
deltidsanstdllda i proportion till arbetstiden eller pa annat sdtt
anknyter anvdndarrdtten till formdnen till den tid som anstdllningen
varar (HFD 2011:27)

(Personalformanerna i beskattningen, n.d., Chapter 3.1.1.5)

Sa lange formanen inte anvénds pa ett diskriminerande sitt s& rdknas denna som kollektiv och
ddrmed skattefri, samma regler ska alltsa gélla samtliga anstéllda (Personalformdnerna i
beskattningen, n.d., Chapter 3.1.1.13). For att ndrmare specificera vad som rdknas som
personalférman bor man ga till lagtexterna. Det kan vara virt att nimna att personalforméner
inte endast behdver gilla massage, fysisk aktivitet eller kulturevenemang (som annars &r de
vanligaste) utan dven bl.a. fysioterapi, hilsovard och sjukkostnadsforsékringar
(Personalformanerna i beskattningen, n.d.). Dock behdver man forsdkra sig om att

arrangemanget av dessa foljer lagen for att inte hamna fel.
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3.5.4 Friskvardskuponger (pa Aland)

P4 Aland finns ett foretag, Aland-Post, som samordnar och distribuerar friskvardskuponger,
nagot som flera foretag anvénder sig av. Alla dldndska arbetsgivare kan anvénda sig av
friskvardskuponger och systemet fungerar for bdde stora och smé foretag. Kupongerna
anvéinds som betal- eller delbetalningmedel hos flertalet motions-, kultur och
massageleverantdrer pd Aland. En fordel for arbetsgivaren ér att man enligt skattelagen far
subventionera motion och kultur med 400€ per &r och anstilld samt massage med 330€ per ar
och anstilld helt skattefritt. Fordelar som lyfts frén Aland-Post ir att man som arbetsgivare
far minskad administration samt att man kan f6lja upp hur arbetstagarna har nyttjat sina

personalformaner (Friskvardskuponger, 2020).

3.6 Kompetensutveckling

3.6.1 Kompetensutveckling som konkurrensmedel pa arbetsmarknaden

Idag ar kompetensbaserad konkurrens en av de stora konkurrensmedlen mellan foretag. For
att vara ett framgangsrikt foretag forvintas man investera i utbildning for sina anstillda
kontinuerligt, nagot som ocksé efterfragas av speciellt unga anstillda. Dagens unga vuxna har
véxt upp 1 en miljo som har kantats av interaktiva 6vningar pa datorer och pedagogiska lekar
vilket har medfort att de dven 1 sitt vuxna liv vill ldra sig och vill ha roligt medan de lér sig

(Pihl, 2011, pp. 123-124).

Niér det géller utveckling pé arbetsplatsen dr det otroligt viktigt, inte bara for foretagets
konkurrenskraft, utan dven for foretagets image och for minskad personalomséttning. De
strategier man valjer, fOr att hjélpa sina arbetstagare att utvecklas, ska medfora att de stannar
inom foretaget och pratar gott om foretaget - bade privat och pa det professionella planet,

samt att de blir varumérkesambassaddrer som marknadsfor arbetsplatsen och varumaérket.
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Pihl skriver sa hdr om utvecklingsfasen:
Till utvecklingsfasen hor bland annat, ledarskap, interna
utvecklingsmdjligheter, vdrderingar och hur de efterlevs,
investeringar i ditt ldrande och din utveckling, mojlighet till olika
karridrvigar, att leva som man ldr i organisationen och flexibilitet

och utrymme inom tjdnsten

(Pihl, 2011, p. 120)

Om man som arbetsgivare kan uppna dessa mél s& har man stora chanser att lyckas attrahera

den yngre generationen samt behalla dem.

3.6.2 Lagstadgad kompetensutveckling

Kompetensutveckling finns dven till viss del lagstiftad, enligt arbetsavtalslagen ska
arbetsgivaren se till att arbetstagaren kan klara sitt arbete dven nér foretagets verksamhet, det
arbete som utfors eller arbetsmetoderna, forédndras eller utvecklas. Arbetsgivaren skall striva
efter att frimja arbetstagarens mojligheter att utvecklas enligt sin forméga for att avancera 1
yrket (Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., Chapter 2 1§). Om arbetet krdver en typ av utbildning sa
ska arbetsgivaren, med hénsyn till arbetstagarens ldmplighet rimligen, ordna sé att

arbetstagaren ges sadan utbildning (Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., Chapter 2 5%).

3.6.3 Kompetensutveckling for foretaget

Vad giller kompetensutveckling giller det inte att endast anvénda det som ett medel for att
attrahera och behalla arbetstagare, det ska ocksa vara till fordel {for foretaget 1 sig. Lindmark
och Onnevik har listat nyckelfragor som forslag pa hur kompetensutveckling kan genomforas

i foretag:
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- Vilket behov av kompetens finns det i foretaget?

- Har man 6versikt 6ver de kompetenser som finns i dagsliget i organisationen?

- Vad ar foretagets spetskompetens?

- Ar det balans mellan de kompetenser som finns eller ir det ndgot som saknas
respektive finns for mycket av?

- Om det rader balans: Hur ska foretaget vidareutvecklas och forstdrka sin kompetens?

- Om det inte rader balans: Hur ska foretaget utveckla intern kompetens?

(Lindmark & Onnevik, 2006, pp. 210-211)

Det finns foretag som inte anstéller personer efter CV och befintlig kompetens utan istillet
anstiller efter personlighetsdrag som hogt engagemang, driftighet, och social kompetens.
Man anser att det &r léttare att utveckla en persons kompetens 1 forhallande till
personligheten. Det hir paverkar och 6ppnar nya mojligheter f6r hur bilden av en

medarbetare kommer att se ut i framtiden (Pihl, 2011, p. 122).

3.7 Personalmat

3.7.1 Regelbunden maltidsrytm

Regelbunden maltidsrytm dr viktigt for hédlsan. Den héller glukoshalten i blodet jamn under
dygnet, skyddar tdnderna mot karies och ddmpar ocksa hungern da vi far en kontinuitet 1
intaget av mat. Nar hungern ddmpas minskar ocksa smaitande eller hetsdtande som kan fa
negativa konsekvenser for hilsan. Aven de méltider som its ir littare att halla i méattlig

storlek om man har en regelbunden méltidsrytm (Néringsdelegation, n.d., p. 24).

Personer som arbetar i skift pdverkas sdklart av det hir dé tiderna for maltiderna paverkas av
de tider man arbetar. Vanliga besvér ndr man arbetar 1 skift dr, som tidigare ndmnt, trotthet,
overvikt, magbesviar samt hjart-och kérlsjukdomar - dessa kan forebyggas med regelbundna
maltider och mellanmal. Finska néringsrekommendationer 2014 skriver ger ett forslag pa hur

man kan ldgga sina méltider d& man arbetar kvéll/natt:
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Da man arbetar i nattskift dter man frukost da man vaknat fran
dagsomnen och maltiden(lunchen) forldggs till kvillskvisten eller
tidpunkten for middagen. Mellanmadl dter man innan arbetsskiftet
borjar. Kaffe och koffeinhaltiga drycker dricker man, om man sd
onskar, i borjan av arbetsskiftet sd, att koffeinet inte stér insomnandet
efter arbetsskiftet. Under arbetsskiftet dter man en Idtt maltid vid
midnatt eller senast klockan ett. Morgonnattens mellanmadl dter man
cirka klockan 03-04, da trottheten dr som storst. Efter arbetsskiftets
slut, innan dagens huvudsomn dter man ett mellanmal, “kvdllsteet”.
Under natten undviker man mdltider eller mellanmdl som innehdller
rikliga mdngder energi, eftersom de gor en trott och litt medfor

magbesvir.
(Ndringsdelegation, n.d., p. 24)

Maria Lennernis, professor vid Hogskolan Kristianstad, forskar kring dygnsrytm och
matvanor. [ en artikel som publicerats pa den populirvetenskapliga hemsidan Vetenskap &
Halsa diskuteras matens paverkan vid skiftarbete. Om man arbetar skiftarbete sa ska man
forsoka dta vid samma tidpunkt varje dag, oberoende vilket skift man jobbar, menar
Lennernds. Tiderna ska alltsd vara desamma for méltiderna oberoende om man arbetar

formiddag, dag, kvall eller natt.

Ett morgonmal efter nattpasset och fore dagsomnen, mellan ungefir
klockan 6 och 9. Ndsta mdl helst mellan klockan 11 och 14, men man
ska inte sdtta vickarklockan om man inte vaknar av sig sjdlv.
Slutligen ytterligare en huvudmaltid mellan 17 och 19 kompletterad
med en maltid fore midnatt.Forskning har visat att vid nattarbete dr
det bdist att dta ndgon gdng fore midnatt. Ju ldingre det gdr pd natten,
desto svarare dr det for kroppen att hdlla blodsockret rdtt. Under
senare delen av natten rekommenderar ddrfor Maria Lennernds att

man bara dricker vatten, och eventuellt en kopp kaffe eller en kopp te

(Hult, 2011a)
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Dock papekar Lennernds att de individuella skillnaderna &r viktiga; yngre personer kan
behdva dta mer pa grund av ett storre energibehov och for en del passar det inte att vara utan
mat en hel natt ndr man ar pa jobb. Hon rekommenderar proteinrik mat framfor kolhydratrik
mat da kroppen har svarare att hantera kolhydrater och socker under natten. Hon papekar
ocksa vikten av ordentlig mat pé jobbet och likstdller det med arbetsmiljéfrdgor som
ergonomi och bullernivder. Maten péverkar arbetstagarnas prestationsférméaga och hon menar
att arbetsgivare har mycket att vinna pa att satsa pa arbetsmaltiden och ldgga fokus pa nir och

hur den intas (Hult, 2011b).
3.7.2 Besvar till foljd av oregelbundna maltider

Oregelbundna arbetstider och speciellt nattarbete dr forknippat med magproblem som t.ex.
Magsar, aptitstorningar, halsbranna och forstoppning. Speciellt forekomsten av magsér har
kunnat konstaterats i samband med skiftarbete. Orsaken till detta tros vara att tiderna for
somn och vakenhet inte stimmer dverens med kroppens biologiska klocka som péverkar
magenzymer och tarmrorelser. Ofta &r tiderna for maltiderna inte regelbundna och det
paverkar ocksd magens funktioner negativt. Man poédngterar dock att den storsta orsaken till
magsar dr rokning, ndgot som inte alla studier har tagit hdnsyn till (Kecklund et al., 2010, pp.
24-25). Aven det finska Arbetshilsoinstitutet pdpekar att magproblem ir vanliga vid
skiftarbete och ndmner symtom som buksmértor, gaser och magsaftreflux
(Arbetarhélsoinstitutet, n.d.). Ser man ater till kroppens biologiska klocka och dygnsrytm sé
ar magens formaga att bryta ner maten ldgst sent pa natten, och hogst pé eftermiddagen,
vilket gor det svart for magen att bryta ner svarsmailt mat, som fett och proteiner, under

sennatten (Kecklund et al., 2010, p. 20).

Som ovan ndmnt &r hjirt- och kérlsjukdomar en vanlig f6ljdsjukdom av skiftarbete.
Orsakerna kan vara manga men en av dem é&r ofta kosten, oberoende skiftarbete eller inte. I
en stressforskningsrapporten av Kecklund et al (2010) uppmirksammas en litteraturoversikt
pa skiftarbete och kost, har har man kunnat konstatera att skiftarbetare egentligen inte har ett
storre energiintag dn dagtidsarbetare. Man har daremot sett monster som tyder pa att

skiftarbetare smaiter mer, framfor allt under nattskiftet, samt att méltidsrytmen ofta ar
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oregelbunden. Det podngteras dock att det finns vildigt fa undersokningar om skiftarbetares
kost. En studie av Puttonen et al visade att det inte finns nigra beldgg for att skiftarbetare
skulle dta mer @n dagtidsarbetare, intaget av kolhydrater och fett skiljer sig inte heller
(Kecklund et al., 2010, pp. 29-30). Forskningen &r sdledes valdigt gles och spretig och
huruvida kosten dr den huvudsakliga orsaken till hjirt-och kérlsjukdomar hos skiftarbetare

forblir oklar.

3.8 Sexuella trakasserier

Turistbranschen dr en av de viktigaste branscherna i de nordiska landerna; nistan en halv
miljon ménniskor var anstillda i branschen 2016 och antalet 6kar hela tiden.

Tyvérr ar sexuella trakasserier ett stort problem inom turistbranschen och man anser att det
krévs systematiska atgérder for att bl.a. gora branschen mer attraktiv for arbetstagare. Det ér
bade arbetsgivarens och arbetstagarens ansvar att se till att arbetsmiljon ar hallbar, bade
sdkerhetsmissigt och hdlsomaissigt, men arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att
motverka alla typer av trakasserier. En rapport om sexuella trakasserier inom hotell-,
restaurang- och turistndringen publicerades 2016 av Nordisk Union - HRCT (Union-HRCT,
2016, p. 4). Enligt Arbetslagstiftningen &r det arbetsgivarens ansvar att framja sina relationer
till arbetstagarna samt arbetstagarnas inbordes relationer (Arbetsavtalslag 55/2001, n.d.,

Chapter 2 1§). Att inte forebygga sexuella trakasserier kan anses bryta mot denna lag.

3.8.1 Vad ar sexuella trakasserier?

I rapporten som Nordisk Union - HRCT publicerade 2016 definieras sexuella trakasserier
som “ett oonskat sexuellt beteende som skapar en diskriminerande och forodmjukande miljo

och darfor utgor ett hédlso- och sidkerhetsproblem” (Union-HRCT, 2016, p. 4).
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Man listar ocksa olika former av sexuella trakasserier 1 en tabell som ser ut som féljande:

Verbal form

Icke-verbal form

Fysisk form

Odnskade patryckningar om

sexuella tjanster

Oonskade sexuella blickar

eller gester

Valdtakt eller forsok till
valdtikt eller sexuella

overgrepp

Oonskade sexuella skamt,

kommentarer eller fragor

Att vissla efter en person

Oodnskade medvetna
berdringar, trevanden eller

kramar

Personliga fragor om en
persons sociala liv eller

sexliv

Att utfora sexuella rorelser

Oonskade kramar, kyssar,

klappar eller berdring

Sexuella kommentarer om
en persons kldder eller

utseende

Att hianga upp
affischer/kalender med

sexuellt innehall

Att ndgon lutar sig over eller
klamrar sig intill en person

utan att den vill det

Oldampliga inviter om att ga

ut eller dejta

Otvetydigt sexuellt material
per SMS, e-post eller sociala

medier

(Union-HRCT, 2016, p. 4)

Sexuella trakasserier drabbar ménniskor oberoende dlder, kon, bakgrund eller yrkesroll. De

vanligaste formen av sexuella trakasserier 1 den nordiska turistbranschen dr muntliga

kommentarer men man befarar att manga offer aldrig rapporterar att de blivit utsatta for

trakasserier (Union-HRCT, 2016, pp. 6, 8).
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3.8.2 Sexuella trakasserier inom restaurangbranschen

ROC utforde 2014 en undersokning om sexuella trakasserier inom restaurangbranschen i
USA. Enligt rapporten &r sexuella trakasserier vildigt vanliga och rent av kidnnetecknande for
restaurangbranschen dir bade mén och kvinnor utsétts. Trakasserierna kommer fran bade
chefer, andra anstillda och géster. Den starkt sexualiserade arbetsmiljo som
restauranganstéllda arbetar 1 pdverkar de viktiga arbetsplatsrelationerna som utgdrs av just
chefer, andra anstédllda och gister. De flesta anmélningar om trakasserier kommer frén
anstéllda som har direkt kundkontakt och det ar oftast kunden som é&r skyldig till
trakasserierna (Union-HRCT, 2016, pp. 5-6).

Orsaker och riskfaktorer som paverkar forekomsten av sexuella trakasserier inom
turistbranschen dr manga; ndgra som namns dr udda arbetstider, osékra arbetsvillkor,
forekomsten av alkohol och droger 1 storre méngder samt en sexualiserande arbetsmiljo.
Nagot som ytterligare nimns som en orsak dr att manga som arbetar inom branschen ar
sociala, energiska och utatriktade och att deras satt kan misstolkas som en inbjudan till

sexuella ndrmanden (Union-HRCT, 2016, p. 7).

I april 2015 utférde PAM i Finland en undersdkning bland sina anstéllda inom
servicebranschen dar man kunde se att de arbetsgrupper som var sérskilt utsatta for sexuella
trakasserier dr bartendrar, serveringspersonal, lokalvardare och personer med utan fasta
arbetsavtal. Undersokningen visade ocksa att det dr vanligt att chefer och 6verordnade inte tar

problem med trakasserier pd allvar (Union-HRCT, 2016, p. 10).

3.8.3 Konsekvenser av sexuella trakasserier for samhillet, foretaget och
individen

Konsekvenserna av sexuella trakasserier drabbar inte bara de personer som blir utsatta utan
det paverkar bide foretaget, kollegorna och samhéllet. Nordisk Unions rapport har

sammanstallt vilka konsekvenser sexuella trakasserier har pa den enskilda individen,

foretaget och for samhéllet:
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For samhillet For foretaget For den enskilde
Bristfallig jamstélldhet Franvaro och sjukdom Délig fysisk och psykisk
hilsa
Loneskillnad Hogre personalomséttning Stress och depression
Sociala tjdnster Lag produktivitet Lagt sjélvfortroende
Halso- och Modloshet och lag Forldgenhet och skam
lakemedelskostnader motivation
Lagre BNP Ersittning och utgifter for Ilska och vrede
rattstvister
Forlust av goodwill, skadat Missndje med arbetet
renommeé
Familjeproblem
Inkomstforluster

(Union-HRCT, 2016, p. 7)

3.8.4 Hur kan man forebygga sexuella trakasserier?

Med tanke pa att sexuella trakasserier dr ett utbrett problem inom turistbranschen behover
man inom hela sektorn fundera 6ver hur man ska forebygga dessa for att kunna attrahera nya
arbetstagare och né sin fulla potential. Om man kunde {4 bukt pd de hér problemen kunde
man skapa en sikrare arbetsplats, f4 ndjdare personal och minska pa personalomséttningen

(Union-HRCT, 2016, p. 14).
Som arbetsgivare ér det att foredra att utveckla tydliga policies for hur sexuella trakasserier

och oacceptabelt beteende definieras och hur dessa hanteras pa arbetsplatsen. Det bor dven

inga att man har nolltolerans mot sexuella trakasserier.
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Forutom detta bor personalen, bade chefer och 6vriga arbetstagare, utbildas inom dmnet och 1
strategier for hur man motverkar sexuella trakasserier. Man behdver dven policies for hur
man hanterar géster som ar paverkade av alkohol eller droger samt regler som géller f6r den
egna for personalen. For branschen som helhet dr det en fordel om sa manga foretag som
mojligt kan gé thop och utforma dessa dokument tillsammans for att 6ka sdkerheten inom
hela branschen. Pé den enskilda arbetsplatsen kan man sedan, med hjilp av input frn chefer
och anstéllda, anpassa dokumenten till den enskilda arbetsplatsen vid behov. Information om
att man har nolltolerans mot sexuella trakasserier bor ocksa formedlas pa lampligt satt till

bade kunder och leverantorer (Union-HRCT, 2016, pp. 14-17).
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4. DISKUSSION

“Varfor ar social hallbarhet sa viktigt?” fragade jag mig ibland tidigare samtidigt som jag
undrade vad det var som ging pd ging fick mig att lamna en bransch som jag dlskar.
Restaurangbranschen dr en underbar bransch, minniskorna man fér traffa, kollegorna som
blir som en extra familj och festerna som man kommer att minnas den dagen man sitter pa
alderdomshemmet. De flesta som har jobbat inom branschen kédnner nog igen sig i det hér,
mer eller mindre. I ovanstaende teorier har jag fokuserat mycket pa branschens baksidor, det
ar ingen dans pa rosor men en verklighet. Kanske ar det just detta som &r svaret pa fragan,
“Varfor ér social héllbarhet sd viktigt?” Skulle vi f4 bukt pa den tunga baksidan sé skulle

framsidan och fordelarna med branschen fa det utrymme den fortjdnar.

Social hallbarhet handlar kort och gott om att skota sig och visa det utat pa ett transparent
sdtt; pa det sittet kommer man att bade stérka sin personal och sitt varumérke. Att personalen
ar foretagets viktigaste resurs dr, som ovan nidmnt, ingenting nytt under solen men jag tror att
den stora fradgan &r hur man ska ta sig an personalhantering i en bransch som inte erbjuder
varken kontinuitet, fordelaktiga arbetstider eller fridfulla arbetsmiljoer. For att forsoka fa

nagon rétsida sd kommer hér nedan en diskussion runt det som har presenterats i arbetet.

Grunden for en hallbar arbetssituation, for bdde arbetstagare och arbetsgivare, anser jag att dr
ett skriftligt arbetsavtal med tydliga anvisningar och riktlinjer f6r vad som géller. Ett muntligt
avtal duger enligt Arbetsavtalslagen (Arbetsavtalslag 55/2001, n.d., Chapter 1 3§) men
personligen stéller jag mig tillsammans med bade facket och Arbetsskyddsforvaltningen och
foresprakar ett skriftligt avtal da det &r léttare att gd tillbaka till om det skulle uppstd
fragetecken, ord mot ord dr ndgot som séllan slutar pa ett trevligt sdtt. Nagot som ar viktigt
for bade arbetsgivare och arbetstagare att kdnna till dr att om man véljer att inte skriva nigot
avtal sa dr 4ndd arbetsgivaren tvungen att delge en skriftlig presentation av de centrala
delarna 1 arbetet fore forsta 1oneutbetalningen. Om man inte gor detta sa &r det straffbart
(Arbetsskyddsforvaltningen, n.d.). Jag vill pésta att det 4r mindre arbetsamt att skriva ett

skriftligt arbetsavtal frén borjan.
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Ser man till foretagets image och vad man som arbetsgivare vill féormedla till sina anstéllda

och till potentiella kommande anstdllda sa dr det viktigt att visa att man har rent mjol i pasen.

Ett problem som jag kan tdnka mig att uppstér i branschen é&r vid tillfdllen d4 man ska anstélla
ny extra personal, att uppskatta méngden arbete som kommer att utforas. I en bransch dér det
finns ett konstant behov av extra personal, men dér behovet dr vildigt oregelbundet och svért
att uppskatta, kan det upplevas svart att faststdlla en minimiarbetstid - fast eller
genomsnittlig. Hér skulle jag rekommendera foretagare att anvidnda sig av den genomsnittliga
arbetstiden som utgdngspunkt dd det finns utrymme for variation i arbetsméangden.
Uppf6ljningen som ska ske arsvis kan upplevas som en administrativ borda men jag skulle
Onska att man istillet skulle se det som en mojlighet att utvirdera bade sin personal och sitt
personalbehov. I samband med den rliga uppf6ljningen finns det mojlighet att ta upp andra

saker som t.ex. kompetensutveckling, hilsa och hur den anstillda upplever arbetsmiljon.

Vid nyanstillning finns det mojlighet for arbetsgivaren eller chefen att 1dgga en grund for den
kommande arbetsrelationen. I samband med att arbetsavtalet skrivs finns det mojlighet for
arbetsgivaren att informera den nya arbetstagaren om arbetsuppgifter (mer ingdende dn vad
som finns i det skriftliga avtalet), policies som praktiseras pé arbetsplatsen samt gora en
kompetensoversikt for den nya arbetstagaren som sedan gér att f6lja upp. Att gé igenom tider
och regler for personalmat, sjukskrivningar, dnskemal om arbetstider m.m. dr ocksé viktigt
for att arbetstagaren ska kinna sig trygg.

Det forsta motet kommer att ta tid om man ska gé igenom samtliga av ovanstdende punkter
men detta dr tid som man tjdnar in senare. Det dr vél investerad tid da ocksa anstillningen
kommer att kéinnas mer serids och arbetsgivaren delger information som troligtvis annars

hade efterfragats senare under anstéllningen.

Om man har denna grund att utga ifran ar det lattare att borja jobba med de svarigheter som
branschen kimpar med. For de som redan dr anstillda kan man gora en liknande genomgéng

pa ett mer ingdende utvecklingssamtal.

Arbetstiderna &r en av de storre utmaningarna for branschen, enligt kollektivavtalet ska en

heltidstjénst vara 112,5 h per tre veckor (Mara, n.d., p. 2).
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Majoriteten av de som har jobbat eller jobbar i branschen vet man att det séllan dr nagot som
speglar verkligheten. “Léngpannor” dr ett vdl myntat uttryck 1 branschen och innebér att man
jobbar bade lunch och middags service. Dessa arbetspass gér séllan inom ramarna for en
normal arbetsdag pa 4-10 timmar som &r rekommenderad arbetslédngd enligt kollektivavtalet.
Arbetsdagen far maximalt vara 16 timmar med arbetstagarens godkidnnande (Mara, n.d.). Om
man ser till potentiella arbetstagare sd kan det hir vara nadgot som skrammer bort en stor skara
manniskor. Av de som redan jobbar i branschen ér det sdllan man hor klagomal om ldnga
arbetstider. Orsaken till att det skulle kunna tankas vara att det dr den enda chansen de

anstéllda har att paverka sin inkomst.

Jag har héllit mig ifran att diskutera 16ner da det r en véldigt stor diskussion, men kan i detta
lage inte undga att kommentera det. Jag tror personligen att de ldga l6nerna &r en av
orsakerna till att man ofta forsoker maximera sina arbetstimmar i1 branschen. Det kan ses som
en fordel for arbetsgivarna men det kan ocksa ténkas vara en orsak till den hoga
personalomséttningen samt eventuella missbruk och sjukskrivningar. Med stigande élder och
familjeliv sé finns det inte heller utrymme att “jaga” timmar for att klara ekonomin och det
blir naturligt for arbetstagare att soka sig till andra branscher, &ven om man inte skulle vilja.
En hogre 16n, alternativt en procentlon dér arbetstagarna sjdlva kan paverka sin inkomst
genom forséljning, skulle kunna vara en 16sning pé ovanstdende problematik. Om man som
arbetsgivare inte har mojlighet att hja l16nerna sé kan man behova se 6ver hur personalen
sjdlva kénner med sina arbetstider och vara lyhord for hur personalen mér och presterar.

Det finns de som foredrar skiftarbete for att det underldttar utmaningen med att fa ihop
vardagspusslet (Agosti, 2011) (Kecklund et al., 2010, p. 45). Skiftarbete behdver med andra

ord inte ses som ett problem sa ldnge man tar personalens 6nskemal och hilsa i beaktande.

Langa arbetsdagar som ofta innebir delvis nattarbete paverkar produktiviteten negativt, 6kar
risken for olyckor och kraftig trotthet (Kecklund et al., 2010, pp. 44—-16). I en servicebransch
ar det ingenting som dr onskvirt da service dr ett krdvande arbete. Ser man till endast
nattarbetet s finns ocksé hér risker, férutom ovanstdende dr det ocksé bevisat att personer
som arbetar skift 1 hogre utstrickning drabbas av sjukdomar som hjart-och kérlsjukdomar,
cancer och somnstorningar (Kecklund et al., 2010). Nir jag laser det hér tinker jag att det

finns mojligheter att kombinera flera aspekter av social hallbarhet.
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Halsa grundar sig i kost, somn och aktivitet. Somnen kan endast pdverkas med arbetstider
som behandlades 1 stycket hdr ovan, skiftarbete 1 sig kan séllan helt uteslutas men vilotiderna
och vixlingshastigheten mellan skiftena kan underlétta for att arbetstagaren ska fa ordentligt

med somn.

Kosten ddremot tar oss in pa kapitlet om personalmat och maltidsrytm. En jimn maltidsrytm
ar bra bade kortsiktigt, i och med att glukoshalten i blodet halls jimn 6ver hela dagen, samt
langsiktigt da det minskar sméétande och gor det léttare att hilla ner storleken pa portionerna
(Néringsdelegation, n.d., p. 24). I teorierna presenteras tva olika forhéllningssatt till hur
maten ska intas. De finska nidringsrekommendationerna anser att man ska forskjuta sina
maltider efter sin somn sa att forsta méltiden for dagen motsvarar frukost, oberoende
tidpunkt, andra mélet lunch etc (Naringsdelegation, n.d.). Maria Lennernds, professor vid
Hogskolan Kristianstad, som forskar kring dygnsrytm och matvanor anser ddaremot att
maltiderna ska intas ungefar samma tid varje dag oberoende hur man jobbar for att {4 en
kontinuitet pd matintaget (Hult, 2011a). Som arbetsgivare kan man inte paverka
arbetstagarnas matvanor pd annat sétt &n genom de maltider som intas under arbetstid, med
langa arbetsdagar kan det dock bli en stor del av det totala niringsintaget for personalen.
Inom de ramar som arbetet erbjuder finns det inte alltid tid for regelbundna méltider men
mellan lunch och middags service borde det finnas bra med tid for en ordentlig matpaus.
Dérefter kan det bli svérare att hitta kontinuerliga luckor men dé kan man istéllet se till att det
alltid finns naringsrik “plockmat” tillgdnglig. Detta gar emot naringsrekommendationerna da
man ur hilsoperspektiv gérna vill minska miangden smaédtande men en mindre maltid
ndringsrik mat dr battre dn ingen mat alls och hir kan man som arbetsgivare se till att

plockmaten blir nédringsrik istéllet for en godispése.

Efter kosten kommer man till aktiviteten; d4ven detta kan vara en utmaning men ack sa
nodvindig. Skiftarbetare spenderar generellt mindre tid pa fysisk aktivitet dn dagtidsarbetare
(Kecklund et al., 2010). Samtidigt sdger Forslund (2006) att man inte bara kan bjuda pé ett
gymbkort och tro att problemet &r 16st utan istédllet behdver arbetsgivaren arbeta med kulturen

pa arbetsplatsen och se till att den frimjar fysisk aktivitet.
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Négot som Forslund (2006) ocksa lyfter &r att man kan gora hélsoprofilbedomningar for att
folja upp de anstélldas hilsa samt erbjuda utbildning, rddgivning och subventionering av

fysiska aktiviteter (Forslund, 2006, pp. 5-6).

Har finns det en vél inarbetad metod som anvénds i andra branscher och det ér
friskvardskuponger som kan anvéndas av personalen for traning, kultur eller massage.
Arbetsgivaren kan sjélv bestimma hur mycket man vill erbjuda och inom vilket omrade.
Svérigheter som kan tdnkas std i vigen for personalforméner som friskvard ar
fragestéllningen angdende vem som ska ha ritt till dessa. I en bransch dér majoriteten arbetar
deltid, ofta oregelbundet och ibland utan arbetsavtal samt dér grinserna mellan de olika
anstéllningsformerna r flytande sa blir det svart att avgdra nir en person bor fa tillgang till
personalforméner och vem som ska uteslutas. En 16sning pa detta kunde vara att basera
mangden av friskvardskuponger pa antalet timmar som man forvéntas arbeta och sétta en
minimigréins for att fa tillgang till friskvardskuponger. Forutom friskvardskuponger &r det

viktigt att som chef sétta ramar for kulturen pé arbetsplatsen for att framja fysisk aktivitet.

Vad giller policies sa vill jag hér 1 diskussionen sla ithop droger och alkohol med sexuella
trakasserier; de har inte mycket gemensamt men hanteringen av dem liknar varandra.
Personal efterfragar ndmligen i bada fallen reglementen angdende nolltolerans mot droger,
alkohol och sexuella trakasserier (Strandberg et al., 2018) (Union-HRCT, 2016). Utbildning
samt dokument angéende hur dessa definieras och hanteras &r onskvirt och kréver inte
mycket arbete frdn arbetsgivaren i1 forhallande till de problem som kan skapas. Policies kriaver
ett forarbete men sa snart det dr gjort har man en god grund att sta pa.

Mallar och lankar for policies mot droger, alkohol och sexuella trakasserier samt finns hér

nedan under rubriken Bilagor.

Angéende utbildning for personalen tror jag att det kan finnas ett motstind frn
arbetsgivarens. Orsaken till detta kan aterigen vara den hoga personalomsittningen, det ar
inte roligt att satsa pengar pa personal som man inte vet om kommer att stanna eller inte. Hér
vill jag passa pa att aterkoppla till diskussionen kring arbetsavtal; om man inte skriver ett
arbetsavtal dr risken stor att arbetstagaren kénner sig oséker i sin anstillning. Detta kan i sin

tur leda till att personen soker en ny arbetsplats for att fa en tryggare tillvaro.
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Om arbetstagaren kénner sig oséker och soker efter annat jobb s& kommer arbetsgivaren i sin
tur att kdnna osdkerhet for sin arbetstagare. En arbetsgivare som kénner sig osédker pd sin
personal kommer troligtvis inte att vilja investera i sin personal genom t.ex. utbildningar, men
bristen pa investeringar kan ocksa fé arbetstagaren att kidnna sig obetydlig. Man fastnar i en

nedatgéende spiral dir tillit och trygghet inte existerar i den grad som den borde.

Om man ska skicka sin personal pa utbildningar eller informationstillfdllen si kan det vara en
idé att borja med att skicka nagra nyckelpersoner frdn organisationen, personer som ofta dr pa
jobb och som kan formedla informationen vidare. Nésta gdng det ordnas kan man skicka
nagra andra personer och pa sa vis dels halla informationen 1 organisationen uppdaterad och
dels sprida ut kostnaderna for utbildningen. Viktigt ocksa &r att arbetsgivare och chefer gar pa
utbildningen tillsammans med sin personal for att kunna diskutera fragor som kan komma
upp och 6ppna upp for en diskussion angdende hur det ser ut pa den egna arbetsplatsen.

Utbildningen ska ses som en del av kompetensutveckling.

Kompetensutveckling i stort behover inte alltid innebéra utbildningar och kostnader. Om jag
ser till Phils forskning som visar att foretag idag i allt storre utstrackning anstiller personer
efter personlighet och inte efter utbildning s blir kompetensutvecklingen intressant (Pihl,
2011). Kompetensutveckling handlar inte alltid bara om papper och intyg utan ocksa om
langtan efter att fa lira sig nagot nytt och utvecklas. Att skola in personal i de dagliga
rutinerna ar naturligt men att sedan véga lata personalen lira sig mer i form av exempelvis
fakturering, bokningssystem, inkdp eller foretagsutveckling behdver inte nédvéndigtvis kosta
foretaget nagot. Tvéartom Onskar jag att man som arbetsgivare skulle se det som en mojlighet
att dels underlitta sitt eget arbete (jag utgar da fran mindre foretag dar arbetsgivaren ofta sjilv
arbetar pd golvet) och dels skulle det vara littare att flytta runt personalen pa arbetsplatsen
vid behov. Det ér séllan sunt for en organisation att lata ett ansvarsomrade ligga pd endast en
persons axlar da det gor organisationen sérbar; istéllet dr det en trygghet om en del av

personalen kan arbeta pa flera olika plan beroende pé vad som behovs.

Med tanke pa att manniskor som arbetar i restaurangbranschen ofta sjélva tycker om att gé pa
restaurang kan kompetensutveckling ocksé ske genom att ta med arbetsteamet till en annan

restaurang dir man lite mer uppstyrt studerar och tar inspiration fran andra aktorer.
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Mojligheterna dr odndliga och det finns ingen orsak att bara stirra sig blind pé dyra
utbildningar och kostnader, 4ven om dessa ocksa &r bra att vinda sig till nir det finns

utrymme.

4.1 Sammanfattning av rekommendationer

Hér nedan foljer en kort sammanfattning av mina rekommendationer till arbetsgivare och
chefer, detta for att materialet lattare ska kunna anvindas som ett verktyg:
- Skriv skriftligt arbetsavtal
- Tillampa genomsnittlig minimiarbetstid om personen endast ska jobba extra, 1ds 1
kollektivavtalet vad som giller for detta
- Kombinera utvecklingssamtal med diskussioner kring arbetsméngd,
kompetensutveckling, hélsa och arbetsmiljo
- Diskutera onskade arbetstider med din personal och forsok att tillgodose dessa sa
langt det ar mojligt.
- Kortare vixlingar mellan skift uppskattas nar det géller nattarbete
- Infor friskvirdskuponger, sitt upp ett system dér méngden friskvardskuponger
varierar beroende pé arbetsmangd for att fa ett sd rattvist system som mojligt
- Infor policys mot droger, alkohol och sexuella trakasserier. Gér dokumenten sa
tydliga och anvéndbara som mojligt, mallar finns under rubriken Bilagor
- Vaga overlata ansvar till din personal och ldgg fokus péa fordelarna med att ha en

vilutbildad personal

4.2 Ledarskap

Som ndmnt i kapitel 1.5 Avgrinsningar hoppades jag kunna utesluta ledarskap s langt som

mojligt men som du, som ldsare, sdkert har insett dr ledarskapet och det stora ansvaret som

vilar pd denna position ofrankomligt under sa gott som varje rubrik. Som chef eller ledare ar

jag overtygad om att man redan d4r medveten om att det dr ett stort ansvar som vilar pa

axlarna och jag hoppas att man kan se denna uppsats som ett verktyg for att underlétta arbetet

med att géra arbetsmiljon mer héllbar 1 restaurangbranschen.
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4.3 Validitet och Reliabilitet

Validitet innebdr att det finns en samstdmmighet mellan material och fragestillning
(Hartman, 2003). Jag anser att validiteten i arbetet 4r hog da det valda materialet ar relevant
for fragestallningen och valda problemomréden. Resultatet av undersdkningen svarar pa

fragestdllningen och jag upplever att syftet med arbetet &r uppnatt.

Vad giller reliabiliteten avses hér i vilken utstrickning resultatet hade blivit detsamma om
samma arbete hade gjorts vid en annan tidpunkt. Jag anser att eftersom arbetet dr en
litteraturstudie sé dr reliabiliteten hog d& den fakta som arbetet dr baserats pa inte paverkas av
yttre faktorer forutom den teoretiska referensramen. Det finns alltid risk for att skribentens
personliga intresse paverkar resultatet, trots att jag har forsokt motarbeta detta finns det

saklart en risk for att det har skett.

4.4 Tiden efter Covid-19

Under tiden som uppsatsen utformades drabbades samhéllet av Covid-19. I Finland ledde
detta till en nedstdngning av samtliga restauranger, caféer och hotell. Pa grund av férbud mot
resande paverkades hela turismbranschen svért. Det har varit en stor pafrestning for
branschen men med ovanstdende arbete 1 atanke hoppas jag att man nu kan se en mdjlighet
till nystart och ta tag i det sociala hallbarhetsarbete inom branschen. En nystart har manga

fordelar och jag hoppas att man kan ta vara pd mdjligheten for att stirka vér bransch.

4.5 Vidare forskning

Som vidare forskning utgaende fran denna uppsats skulle det vara intressant att studera
huruvida personal inom restaurangbranschen sager upp sig istéllet for att anméla arbetsskada
eller arbetssjukdom (Hedlund, n.d.). Det skulle ocksa vara intressant att diskutera 16nerna
inom branschen och hur de paverkar personalens motivation och personalomséttningen, har
skulle procentlon alternativt ett baslon i kombination med procentlon vara intressant att
diskutera. Vidare forskning om skiftarbete och hilsa samt regelverk for unga arbetstagare ar

ocksa en intressant del inom d@mnet (Hult, n.d.; Lag om unga arbetstagare, n.d.).
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BILAGOR

Har under foljer mallforslag:

Mall for arbetsavtal, Turism- och restaurangforbundet MaRa rf och Servicefacket PAM rf

https://www.pam.fi/media/l .-materiaalipankki-tiedostot-nakyvat-julkisessa-materiaalipankiss
a/tyosuhteeseen-liittyvat-materiaalit/arbetsavtalsmodell turism_restaurang_fritidstjanster.pdf

Mall for alkohol- och drogpolicy
https://www.ttl.fi/wp-content/uploads/2016/12/Textmall.pdf

Mall for policy mot sexuella trakasserier

https://www.prevent.se/globalassets/documents/prevent.se/bransch/kultur/film/policy-mot-se
xuella-trakasserier-film.pdf
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Textmall for Alkohol- och drogpolicyn

Alkohol- och drogpolicyn kan bearbetas med hjélp av féljande textmall sd att den svarar mot
behoven pa varje arbetsplats. Frgor som har tagits upp i denna manual kan anvéndas i texten.
Av textmallen finns det ocksd en separat version som kan bearbetas och skrivas ut
(www.ttl.fi/alkoholijatyo). Mallen &r avsedd som en stomme fér och ett incitament till
diskussioner med personalen vid utvecklingen av arbetsplatsens alkohol- och drogpolicy. Av
denna orsak har de ansvarsomraden och uppgifter som galler arbetsgivaren, arbetstagarna,
cheferna, arbetarskyddspersonalen och féretagshalsovarden har presenterats som checklistor
som grundar sig pa lagstadgade uppgifter och en arbetsférdelning som upplevts som fungerande
i praktiken. Det &r viktigt att alla kdnner till sina ansvarsomraden som beskrivs i alkohol- och
drogpolicyn och aktivt iakttar dessa. Med hjélp av checklistorna kan férverkligandet av alkohol-
och drogpolicyn systematiskt féljas upp och utvarderas.

Alkohol- och drogpolicy for X (ldgq till arbetspiatsens namn)

1. Principer

P& X f8r ingen arbeta eller upptrdda i berusat tillstdnd. D det géller X har vi férbundit oss att
sdkerstélla en sdker, hdlsosam och produktiv arbetsplats fér alla v8ra arbetstagare. For detta
dndamdl géller denna alkohol- och drogpolicy p§ X. Vid sammanstéliningen av alkohol- och
drogpolicyn har hela personalen horts, och samtliga arbetstagare har fitt méjlighet att uttrycka
sina synpunkter och §sikter.

Mélet med var alkohol- och drogpolicy &r att stédja arbetstagarnas arbetsférm8ga och férebygga
drogrelaterade oldgenheter samt att styra mot ett dndamé&lisenligt agerande i situationer med

drogrelaterade olagenheter. Alkohol- och drogpolicyn férverkligas genom information, utbildning,
tréning samt 8tgdrder som vidtas av personalen och féretagshélsov8rden, och dértill systematisk

uppfélining och utvérdering. Varje arbetstagare ska f§ alkohol- och drogpolicyn fér kdnnedom.

Med droger avses hdr samtliga substanser som intas i russyfte. Under arbetstid och i
arbetsuppgifter f8r alkohol inte anvéndas, innehas, delas ut eller séljas. P§ v8r arbetsplats &r det
férbjudet att anvédnda narkotika, Idkemedel som droger, anabola steroider och andra berusande

medel. I fr8ga om rékning iakttas tobakslagen och avtalad praxis (anteckna praxisen hér).

Med en situation med drogrelaterade oldgenheter avses situationer dér p8verkan av alkohol eller
ndgon annan drog hotar eller medfér oldgenheter fér individens egna eller n8gon annan
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ARBETSAVTAL

Turism-, restaurang- och fritidstjanster — arbetstagare

1. AVTALSPARTER

Arbetsgivare Féretag eller hemort
Arbetstagare Personbeteckning

Adress Tfn E-post
Kontonummer

Ovan ndmnd arbetstagare forbinder sig att mot erséttning utfora arbete for ovan néimnd arbetsgivare
under dess ledning och uppsikt och pa foljande villkor:

2. ARBETSAVTALET

Anstéllningsforhdllandets begynnelsedag

S GILTIGHETSTID = —

Avtalet géller Tills
L] vidare
O Paviss tid t.o.m.

Den exakta tidpunkten da det tidsbundna

avtalet lGper ut

0J Arkind da avtalet ingés ar inte kénd dd

O avtalet ingds
Grunden for ett arbetsavtal for viss tid
[ sssongarbete O Arbetstagarens egen begiran
O vikariat [J Praktik
[J Annat:

3. PROVOTID I ett anstéillningsforhallande for viss tid ska fr.o.m. den forsta anstéllningsdagen iakttas en provotid pa
fyra manader under vilken vardera parten kan hiiva detta avtal. [ ett arbetsavtal som varar mindre in
atta ménader kan provotiden utgdra hégst hilften av hela arbetsavtalets lingd.

Léangden pé provotiden: Den sista dagen under prévotiden:

4. ARBETSTID [] Heltidsanstilld (manadslén)

SAMT MERTIDS

OCH [] Deltidsanstilld, fast minimiarbetstid tim./3 veckor (timlén)

OVERTIDSARBETE
[0 Deltidsanstilld, genomsnittlig minimiarbetstid tim./3 veckor (timlén)
[0 Annat:

Arbetsgivaren kan lita arbetstagaren utféra mertids, dvertids och séndagsarbete enligt

5. ARBETSUPPGIFT

Arbetstagaren ir skyldig att utféra ocksa annat arbete som arbetsgivaren ger enligt sin ritt att leda och
fordela arbetet.

6. LONESATTNING

I bdrjan av ett anstillningsforhillande bestims arbetstagarens I65n enligt

foljande: Lonegrupp: Lon (€/manad/timme):

Tid som beréttigar till erfarenhetstilligg vid tidpunkten fSr inledandet av anstillningsforhallandet_

7. KOLLEKTIVAVTA
L SOM TILLAMPAS

I anstillningsforhallandet ska bdda parter i friga om l6ne- och andra arbetsvillkoren iaktta de
gillande lagarna och kollektivavtalet for turism-, restaurang- och fritidstjinster (arbetstagarna)
mellan Turism- och Restaurangférbundet MaRa rf och Servicefacket PAM rf till den del det inte
genom detta avtal har avtalats om biittre villkor fér arbetstagaren.

8. OVRIGA

9. DATUM OCH
UNDERSKRIFT

Detta avtal har uppgjorts i tvé likalydande exemplar varav det ena ges till arbetsgivaren och det andra
till arbetstagaren.

Plats Tid

Underskrift av foretriddaren for arbetsgivaren Arbetstagarens underskrift

Information: Enligt 2:4 i arbetsavtalslagen ger arbetsgivaren foljande information om de centrala villkoren fér anstillningsférhillandet: Arbetsgivaren
bestdmmer den plats dar arbetet utfors inom foljande ramar (t.ex. ett visst eller flera av foretagets verksamhetsstillen eller foretagets alla
verksamhetsstéillen eller en viss plats eller vissa platser for utforande av arbetet):
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arbetstagares arbete, arbetsférmdga och sékerhet i arbetet samt atmosféren p& arbetsplatsen,

2(7)

arbetsresultaten eller arbetsgivarens rykte.

Nedan finns en beskrivning av 8tgérderna, informationen, utbildningen, tréningen och
uppféliningen for att férebygga drogrelaterade oldgenheter. Om det trots forebyggandet pé
arbetsplatsen uppkommer problem till féljd av drogbruk p8 fritiden eller om en person upptrider
i berusat tillstdnd p& var arbetsplats, agerar man enligt anvisningarna som beskrivs nedan.

Varje arbetstagare ar i férsta hand sjélv ansvarig fér sin arbetsférm8ga, men chefen svarar for
och &r skyldig att med tanke p8 sékerheten i arbetet faststélla arbetstagarnas arbetsskick. I
alkohol- och drogpolicyn beskrivs varje aktérs ansvarsomr8den och uppgifter i fréga om
férebyggandet av drogrelaterade oldgenheter samt uppféliningsmetoderna och foljderna av att
policyn inte jiakttas.

X:s princip dr att man i en situation med drogrelaterade oldgenheter oférdréjligen, konstruktive
och objektivt hanterar fr8gan. Detta férutsatter att information och utbildning om hur alkohol
dventyrar vélbefinnandet i arbetet ordnas for personalen samt tréning s& att var och en kan
agera enligt anvisningarna.

2. Foremdlet for alkohol- och drogpolicyn

P& X ar vi medvetna om att alkoholbruk och de olégenheter detta orsakar dventyrar
arbetsférm8gan, sékerheten i arbetet och produktiviteten. De alkoholrelaterade olégenheterna
kan pdverka allas och envars arbete i vilken som helst arbetsuppgift. I fréga om andra droger
iakttas Finlands lag och denna alkohol- och drogpolicy.

Alkohol- och drogpolicyn berér samtliga arbetstagare p& X samt till tillampliga delar
underleverantérer samt personer som beséker X:s omr&de. Alkohol- och drogpolicyn géller ocks§
alla som distansarbetar och arbetar p8 en resa p§ de stallen dar arbetsgivarens
arbetarskyddsansvar géller.

Vid festligheter som ordnas av arbetsplatsen iakttas anvisningarna fér ansvarsfull
alkoholservering. I arbetsuppgifter utanfor arbetsplatsen och p8 arbetsresor representerar vi v8r

arbetsplats, vilket férutsétter sakligt och ansvarsfullt beteende ocks8 i fréga om alkohol.

lakttagande av alkohol- och drogpolicyn avser uppgifter och ansvar vars férverkligande foljs upp
vid de 8rliga utvecklingssamtalen.
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3. Malsattning och mél

Méiséttningen fér alkohol- och drogpolicyn &r en arbetsplats som &r fri frén drogrelaterade
oldgenheter. Denna uppnds med hjéalp av féljande delm3l:

% Vi forebygger drogrelaterade oldgenheter, dvs. negativa konsekvenser av alkohol och
droger fér arbetsplatsen och individen.

% Vi stéder personalen d& det géller att undvika riskfylit alkoholbruk och iaktta mé&ttligt bruk
eller nykterhet samt undvika anvdndning av andra droger.

“+ Vi ger anvisningar om férebyggande av drogrelaterade oldgenheter och praxis for
ingripande i drogproblem.

4. Checklistor for ansvar och uppgifter

Det finns en lista éver ansvar och uppgifter for varje arbetstagargrupp. Férverkligandet av

alkohol- och drogpolicyn samt behévliga dndringar | denna granskas tillsammans med chefen vid
utvecklingssamtalen.

4.1. Arbetsgivaren svarar for att
“* utse personer som svarar for att inga drogrelaterade oldgenheter ska férekomma p&
arbetsplatsen (drogarbetsgrupp/chefer) och som verkstéller alkohol- och drogpolicyn
% sdrja fér att
- alkohol- och drogpolicyn inférs och inarbetas i arbetsplatsens praxis
- ingripande i situationer med drogrelaterade oldgenheter sker omedelbart
- situationer med drogrelaterade oldgenheter hanteras p8 ett konfidentiellt,
uppmuntrande och objektivt satt
% sdkerstdlla att
- personalen kdnner till foretagets alkohol- och drogpolicy och sina egna uppgifter i
anslutning tifl denna
- att man vet hur man ska agera i fr8ga om en berusad arbetstagare eller en
arbetstagare som har alkohol- eller drogproblem enligt anvisningarna
- anvisningarna for ansvarsfull alkoholservering iakttas vid arbetsplatsens
evenemang
% for personalen ordna utbildning och information om
- fordelarna med drogfrihet och méttligt alkoholbruk med tanke p8 arbetsformégan
och vélbefinnandet
- oldgenheterna som orsakas av riskfyllt alkoholbruk for hélsan, arbetsférmigan

och sdkerheten i arbetet
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- fardigheter som forutsétts i fr8ga om ansvar for alkohol- och drogpolicyn
genom féretagshélsovérden tillhandah8lla hjélp fér drogproblem
félja upp och utvérdera
- arbetsférhéllandena och sékerstélla att de inte bidrar till att drogrelaterade
oldgenheter uppst8r p& arbetsplatsen
- férverkligandet av denna policy med minst tv§ &rs intervall i samarbete med
personalen och personalrepresentanterna.

4.2. Varje arbetstagare svarar for att

komma till arbetet i arbetsskick

utféra sitt arbete enligt sédkerhetsforeskrifterna

i sin arbetsgemenskap beméta de andra p8 ett konstruktivt och sakligt satt

iaktta 6verenskomna regler om alkohol och droger

sbka hjélp for sina drogproblem

till den éverenskomna parten anmadla drogrelaterade oldgenheter som han eller hon lagt
maérke till i sin arbetsgemenskap.

4.3. Chefen svarar for att

>,
o

*,
e

stodja och évervaka smidigheten i arbetet, personalens vélbefinnande och sakerhet i
arbetet

i drogfr8gor férmé& personalen att stélla sig bakom gemensamma regler, till exempel med
hjalp av A-Step

uppmuntra personalen att se till sitt arbetsskick

ordna inskolning om alkohol- och drogpolicyn fér sina underordnade

vid inskolning i arbetet och utvecklingssamtalen samt regelbundet vid personalméten ta
upp droger till diskussion

utan dréjsm8l ingripa, om nedsatt arbetsférm8ga observeras och situationer med
drogrelaterade oldgenheter férekommer

hindra en berusad/bakfull person att arbeta

hénvisa en arbetstagare till foretagshélsov8rden fér att f§ den v8rd som behdvs for att
férbéttra arbetsférm&gan

vid métet om v8rdhénvisning reda ut situationen med drogrelaterade olégenheter ur
arbetsgemenskapens synvinkel

tillsammans med den v8rdhdnvisade personen géra upp en v8rdférbindelse

avtala om informationsg8ngen under den tid som v8rdférbindelsen géller
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stédja arbetsgemenskapen efter krissituationer och styra diskussionen mot aspekten att
ta lardom av det intréffade

D

.
*

% sdkerstélla att alkoholserveringen vid arbetsplatsens evenemang &r ansvarsfull och
iakttar éverenskomna grénser.

4.4. Arbetarskyddspersonalen och drogarbetsgruppen svarar for att

L7
"

samarbeta med cheferna och féretagshélsov8rden d§ det géller att férebygga och
eliminera drogrelaterade oldgenheter

% kartldgga situationen med drogfrégor p& arbetsplatsen med hjélp av foljande metoder (till
exempel personalbokslut, foretagshélsovdrdens rapporter, enkéter, intervjuer osv.)

*,
o

planera atgérder for férebyggande av drogrelaterade oldgenheter p§ arbetsplatsen som
en del av arbetarskyddets verksamhetsprogram, till exempel:
- ordna utbildning, tréning, informationsméten
- ge personalen anvisningar om hur en alkometer anvénds och se till att det finns
alkometrar till hands
- ordna samarbetsmdten med cheferna och drogarbetsgruppen
- utnyttja personalens informationskanaler
- ordna jippon, kampanjer och aktivitetsdagar, till exempel i form av en
arbetarskyddsvecka och vit januarim8nad
- foresld8 metoder for att férbéttra vélbefinnandet i arbetet samt arbetsatmosfiren
“ distribuera information om alkohol- och drogpolicyn till cheferna och personalen
% lidentifiera drogrisker samt symtom som tyder p& drogproblem p& arbetsplatsen
“ stédja cheferna dé det géller att inleda en diskussion om drogfr8gor med
arbetsgemenskapen
% ge cheferna 8tgérdsforslag d§ drogrelaterade oldgenheter observeras
< vid behov forbereda cheferna for att ta upp ett drogproblem till diskussion
% stddja forverkligandet av processen med vardhénvisning

*,
o

sammantrada 4-6 génger per 8r enligt arbetarskyddets verksamhetsplan

»
o

skriva promemorior om métena fér kdnnedom till arbetarskyddsgruppen och personalen
félja upp genomférandet av dtgérderna for att férebygga drogrelaterade olégenheter och
rapportera dessa till arbetarskyddsgruppen och arbetsgivaren.

.
"

4.5. Féretagshdlsovarden svarar for att

»,

< stédja férebyggandet av riskfyllt drogbruk och v8rden i anknytning till detta

»

< vid halsokontrollerna ge varje arbetstagare information om hur alkoholbruk p&verkar
hélsan och arbetsférm8gan
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pa sjukvdrdsmottagningarna ocksd regelbundet och i anslutning till vissa symtom fréga om
alkoholbruket

med bverenskomna intervall delta i personalmdéten och tala om hélsofrémjande teman
(ndrmare i foretagshélsov8rdens verksamhetsplan)

genom AUDIT-test gallra fram riskfylit alkoholbruk samt tillhandah8ila handledning och
rédgivning fér riskanvéndare

samla in information om alkoholsituationen p§ arbetsplatsen (till exempel kartldggning av
olagenheter, AUDIT) och 8rligen ge respons om denna

delta i méten som ordnas av drogarbetsgruppen/kontaktpersonen for drogfrgor p§
arbetsplatsen samt genomférandet av utbildning om férebyggande av drogrelaterade
oldgenheter

i vdrdhénvisningssituationer verka som expert (v8rdférbindelse och rehabiliteringsplan) och
stodja rehabiliteringspatientens tervdndande till arbetet

i krissituationer verka som stéd fér den 6vriga arbetsgemenskapen

5. Verksamhetsmodeller

I situationer med drogrelaterade oldgenheter ska man agera enligt anvisningarna nedan och vid

arbetsplatsens evenemang enligt anvisningarna om ansvarsfull alkoholservering.

Dessa verksamhetsmodeller iakttas och géller p§ X, om

(lagg i féljande punkter till anvisningar till exempel enligt s.38-39 i Alkohol- och
drogpolicymanual, Arbetshalsoinstitut, 2013.)

a) en arbetstagare 4r bekymrad éver sitt eget drogbruk

b) en arbetstagare &r bekymrad éver en arbetskamrats arbetsskick

c) de underordnade &r bekymrade éver chefens arbetsskick

d) chefen &r bekymrad 6ver en underordnads arbetsskick

e) en arbetstagare arbetar i berusat tillst8nd

6. Anvisning for initiativ till en malinriktad diskussion

(se s. 42-44 i Alkohol- och drogpolicymanual, Arbetshélsoinstitut, 2013.)
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7. Anvisning fér ansvarsfull alkoholservering

P& X &r det férbjudet att anvénda alkohol under arbetstid och pé& arbetsplatsen. Vid vissa
evenemang pé arbetsplatsen och med chefens tillstdnd &r det till§tet att servera alkohol. Det &r

viktigt att se till att dessa evenemang inte orsakar olégenheter fér n8gon p& grund av for riklig

alkoholkonsumtion.

Arbetsgivaren och cheferna svarar for att se till sékerheten ocks& d& alkohol serveras under ett

evenemang pé arbetsplatsen. Om det under dessa evenemang sker férbrytelser mot reglerna for

arbetsbeteendet, dr det chefens uppgift att med tanke p& framtiden ta ett initiativ till en

mélinriktad diskussion, senast inom en vecka efter hdndelsen. Chefen skriver en promemoria om

hédndelsen (blankett 1).

Féljande anvisningar ger hjélp for att férebygga oldgenheter, om alkohol serveras under

evenemang p8 arbetsplatsen:

o]

o]

Start- och sluttidpunkten fér evenemanget meddelas klart och tydligt.

Man ser till att serveringen omfattar ett mdngsidigt och rikligt utbud av alkoholfria
drycker och endast svaga alkoholdrycker.

Det rekommenderas att de ovan nédmnda dryckerna intas véxelvis.

Under evenemanget ska det finnas tillréckligt med mat och saltsn8la snacks.

Man férsdkrar sig om att alkoholen serveras i tydliga portioner s§ att deltagarna &r
medvetna om hur mycket de har druckit.

I serveringen begrénsas antalet alkoholportioner, till exempel till 2 portioner/person.
Evenemangsarrangbrerna och serveringspersonalen ska ha ett utskédnkningspass eller
utbildning f&r alkoholservering.

Unga/nya arbetstagare ges handledning p8 férhand.

Man skoter arbetstagarnas hemférd, om de énskar det.

En berusad person végras servering av alkohol.

Dessa anvisningar ska betraktas som en del av alkohol- och drogpolicyn.
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Policy mot sexuella trakasserier

Bolaget och de som ar inblandade i produktionen ser allvarligt p4 alla former av
trakasserier och krankningar. Vi ska ha en arbetsplats helt fri frin sexuella trakasserier
och krdnkande sirbehandling. Vi véirnar om en god fysisk och psykosocial arbetsmiljé
dér alla har lika ritt och virde. Det frimjar arbetslusten och det konstnarliga resultatet.

Alla chefer 4r ansvariga att omedelbart agera nir de blir vitinen till eller far information
om misstankt krankande sdrbehandling eller sexuella trakasserier.

Alla anstillda, liksom inhyrd, inlinad och praktikant, har ansvar for att sdga ifrdn eller
markera vid beteenden som upplevs som kréinkande genom att antingen viinda sig
direkt till den person det géller eller omg&ende informera sin nirmsta chef eller
skyddsombud. Alla anstillda, liksom inhyrd, inlinad och praktikant, har ocksa ansvar
for att upptréda pé ett bra och respektfullt sitt mot varandra.

Nar problem eller misstankar uppstar — vad gér jag?
Om du utsatts for krinkande sirbehandling eller trakasserier ska du i férsta hand
vinda dig till ndrmaste chef eller till HR. Du kan ocksé ta hjilp av skyddsombudet.

Om du missténker att en kollega utsitts for krinkande sirbehandling eller trakasserier
ska du i forsta hand vanda dig till nirmaste chef eller till HR. Du kan ocksa ta hjalp av
skyddsombudet.

Om det &r din chef som utsatter dig eller ndgon annan fér krinkande sirbehandling
eller trakasserier ska du i forsta hand viinda dig till HR eller till chefens chef. Du kan
ocksd ta hjalp av skyddsombudet.

Du som chef méste omedelbart utreda vad som har hiint och vidta de atgérder som
behovs for att krinkningar och trakasserier ska upphéra. Ar du osiker pé hur du ska
agera kan du kontakta HR for radgivning.

Arenden om krinkningar och sexuella trakasserier behandlas alltid konfidentiellt. Via
din nérmsta chef eller HR kan du snabbt f4 std och hjilp frén foretagshilsovarden
(eller annan vérdgivare) om du behéver.

Atgérder och sanktioner
Foljande kan bli aktuellt om kriankande sirbehandling eller sexuella trakasserier har
agt rum:

e handlingsplan

= tillsigelser

e skriftlig erinran

e omplacering

e uppsigning pa grund av personliga skil

e avsked.
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Definitioner

Krankande sirbehandling: handlingar som riktas mot en eller flera anstillda pa ett
krinkande sitt som kan leda till ohélsa eller att dessa anstillda stills utanfor
arbetsplatsens gemenskap.

Trakasserier: ett upptradande som krénker nigons virdighet och som har samband
med négon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som kriinker nigons virdighet.

Exempel pa krankande sé@rbehandling och trakasserier
Till exempel nér nagon:

o séger eller gor ndgot som blir f6rlgjligat

e  blir behandlad som luft

» fir oonskade forslag med sexuell anspelning eller blir tafsad pa

e viasociala medier eller sms far meddelanden eller bilder som kan uppfattas

som krinkande eller férnedrande
e  blir kallad for elaka saker infér andra
o fir arbetet forsvarat eller saboterat

o blir f6rfoljd, hotad eller utsitts for sddant som skapar ridsla.

54



