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1. INLEDNING

Varfor har den psykiska ohilsan blivit en s& vanlig sjukskrivningsorsak? Ar det stressen i
bade arbets- och privatlivet vi inte orkar med mera? Eller har troskeln for att be om hjélp
blivit lagre genom att vi vagar prata mera dppet om dngest, nedstimdhet och stress? Att den
psykiska ohélsan ar ett amne som vuxit enormt de senaste aren, speciellt bland unga, ar ingen
hemlighet. Amnet har blivit s& pass stort att man kan riikna det som en av vAr tids
samhillsutmaningar. Men hur bra mérks fenomenet av i arbetslivet och speciellt for arbetande

inom restaurangbranschen pa Aland?

1.1 Bakgrund

Enligt virldshélsoorganisationen WHO ér psykisk ohilsa ett av de snabbaste vixande hoten
mot folkhélsan i vérlden, dir depressioner och angestsjukdomar ligger i titen. Den psykiska
ohilsan kan vara kopplad till arbetslivet, det privata livet eller en kombination av bada.
Symptomen vid psykisk ohilsa kan vara oro, &ngest, depression, forfoljelseidéer samt
koncentrations- och kommunikationssvarigheter. Till f6ljd av detta kan man kénna skam- och
skuldkénslor, vilket dr en av orsakerna som hindrar folk fran att soka hjilp (Mental Health,

n.d.-a).

I en enkédt som branschtidningen Hotellrevyn gjorde 2014 deltog 1000 personer. Resultatet av
enkdten visar att hdlften av deltagarna ar fysiskt och psykiskt utmattade efter arbetspasset. 27
% av deltagarna tycker att arbetstakten dr alldeles for hog och var femte deltagare hinner inte

ens ta 10 minuter paus under arbetsdagen (Sd stressar vi pad jobbet, n.d.).

Béde stiadare samt koks- och serveringspersonal bedomer sin arbetstakt som for hog. De ér
oftare fysiskt och psykiskt utmattade dn dvriga grupper inom branschen. Receptionister dr en
grupp som sticker ut nér det géller psykisk utmattning, dar 27 % av deltagarna i
undersokningen kédnner den sortens trotthet efter jobbet. I undersdkningen framkommer ocksé
att branschens anstillda har ett begrinsat inflytande 6ver sin arbetstakt, dir 82 % kan paverka

den 1 begrinsad man eller inte alls (Sd stressar vi pd jobbet, n.d.).


https://paperpile.com/c/8LW74K/qwm0
https://paperpile.com/c/8LW74K/qwm0
https://paperpile.com/c/8LW74K/wpnq
https://paperpile.com/c/8LW74K/wpnq

Deltagarna i undersokningen fick ocksa beskriva orsakerna till stressen som uppkommer pa
arbetsplatsen. Underbemanning var den vanligaste orsaken, vilket inte alls dr Overraskande
med tanke pé att var fjirde deltagare arbetar pd en plats dir arbetsgivaren aldrig kallar in
extrapersonal nér det finns mycket att géra. En annan stressfaktor &r att vilja ge gésterna god
service samtidigt som manga andra arbetsuppgifter ska utforas (Sd stressar vi pad jobbet, n.d.).
En deltagare berittar att hon har en del administrativa uppgifter men ingen schemalagd tid for
detta. Hon forvéntas att utfora dem under dagen vid ldmpliga tillfallen. Nér det finns mycket
att gora och méinga géster som behdver service kommer det dock inga ldmpliga tillféllen (Sa

stressar vi pd jobbet, n.d.).

Stressen péa arbetsplatsen kan leda till irritation och problem kan uppsté mellan kollegorna.
Man tror att arbetsmiljon inom branschen paverkas av att manga unga inte ser jobbet som
ndgonting permanent. Att jobba en kortare period inom branschen kan kidnnas okej, &r man
dock dldre och stannar 1 branschen flera &r mar man inte bra av en sa pass hog stressniva (Sd

stressar vi pd jobbet, n.d.).

Vi vill skriva om ett intressant och relevant &mne i dagens samhélle. Eftersom den psykiska
ohilsan ligger oss bade personligen samt branschméssigt varmt om hjértat vill vi koppla ihop
den med industrin vi jobbar inom och undersoka ifall det forekommer psykisk ohélsa inom
restaurangbranschen pa Aland. Vi vill belysa detta imne, som vi anser #r viktigt, speciellt i en

bransch som redan préglas av trakasserier och hard jargong.

1.2 Syfte

Syftet med arbetet &r att ta reda pa om psykisk ohélsa finns inom restaurangbranschen pa
Aland. Vért bisyfte ir att fordjupa oss i olika sitt en forman kan underlitta ett daligt maende

for sin personal med hjélp av teorier och verktyg.


https://paperpile.com/c/8LW74K/wpnq
https://paperpile.com/c/8LW74K/wpnq
https://paperpile.com/c/8LW74K/wpnq
https://paperpile.com/c/8LW74K/wpnq
https://paperpile.com/c/8LW74K/wpnq

1.3 Fragestallningar

Véra frigestillningar ir: "Finns psykisk ohiilsa inom restaurangbranschen pa Aland?” och

“Hur kan en forman hjélpa att underlitta ett daligt méende for sin personal?”.

1.4 Avgransningar

Arbetets fokus ligger pé det psykiska maendet, darfor avgriansar vi oss fran det fysiska
méaendet samt ergonomi. Undersdkningen kommer att ske lokalt pa Aland, dir vi sjilva
arbetar och verkar. Vi avgriansar oss alltsa fran 6vriga ldnder och omraden. Vi viljer ocksa att
avgrinsa oss fran den medicinska delen av psykisk ohilsa, helt enkelt for att det inte berdr

vért utbildningsprogram.

1.5 Teoretisk referensram

Nagra killor som anvénds 1 arbetet dr boken Utvecklingssamtal och andra samtal som
ledningsinstrument, skriven av Greger Jonsson, artikeln How quality of work-life influence
employee job satisfaction in a gas processing plant in Ghana, skriven av Hammond et al.,
artikeln Tourism and Gender-Based Violence Challenging Inequalities, skriven av Vizcaino et
al., boken Medarbetarskap - sd fdr du dina medarbetare att ta initiativ och kdnna ansvar,
skriven av Johan Velten, Stefan Tengblad och Runar Heggen, boken Psykosocial arbetsmiljo
- Begrepp, bedomning och utveckling, skriven av Mats Ekl6f, boken Psykisk ohdlsa -
utmaning i arbetslivet, skriven av Ake Magnusson, boken Psykisk héilsa i arbetslivet, skriven
av Gunnel Hensing, Kristina Holmgren och Lisa Bjork och boken Stressens effekter pd
individens resurser - om vitalitet, integritet och dterhimtningsformdga, skriven av Kerstin
Wentz, Personalgruppens Psykologi, skriven av Rolf Granér och Simon Granér.

Som stdd for arbetet anviands ocksd Goran Kecklunds, Michael Ingres och Torbjorn
Akersteds forskningsrapport Arbetstider; héilsa och scikerhet - en uppdatering av aktuell
forskning samt Anna Strandbergs, Tobias Elgans och Johanna Gripenbergs rapport Droger pa

krogen.



1.6 Arbetets struktur

Arbetet borjar med en kort definiering av psykisk hélsa och ohélsa. Vidare i teoridelen far
lasaren reda pd vad psykisk ohélsa dr i allménhet pé en arbetsplats, vilka riskfaktorer som kan
paverka en anstilld samt vilka foljder dessa faktorer kan ha. Slutligen lyfter vi vilka ansvar
foretaget har tillsammans med olika teorier och faktorer som kan hjilpa en férman att hantera
psykisk ohélsa pa arbetsplatsen. Vi gor en kvantitativ undersékning pa den aldndska

marknaden for att ta reda pa om psykisk ohilsa existerar inom restaurangbranschen pa Aland.
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2. METOD

For att undersoka ifall psykisk ohilsa finns inom restaurangbranschen pa Aland har vi valt att
gora en kvantitativ undersokning i form av en enkdét, detta eftersom vi vill na ut till s& manga

som mojligt.

2.1 Kvantitativ undersokning

Genom att utfora en kvantitativ undersokning samlar man in numerisk data fran en storre
mingd respondenter. Svaren fran undersokningen gar sedan att férvandla till statistik som gor
det lattare for undersdkarna att dra slutsatser. Genom att anvinda sig av en enkét med stingda
svar finns det inte utrymme for respondenterna att utveckla och motivera sitt svar, vilket kan
vara en av nackdelarna med en kvantitativ undersokning (Sé Gér Du En Lyckad

Marknadsundersékning, 2021).

Eftersom undersokningen baseras pd att ta reda pa ifall fenomenet psykisk ohélsa finns inom
restaurangbranschen pa Aland och vi vill nd s& manga som méjligt, passar just denna metod

oss bést.

2.1.1 Urval

Vi fokuserar frimst pa att ni personer som aktivt jobbar inom restaurangbranschen pa Aland.
For att fa en sé bred uppfattning som mojligt nér vi dven gérna ut till de som tidigare har
arbetat i branschen, samt att vi inkluderar alla aldrar. Dock behdver personerna som deltar i
undersdkningen ha jobbat atminstone 6 manader 1 restaurangbranschen, for att pa sa sitt fa
mdjligheten till ett lite mer ingdende perspektiv i hur det ar att jobba i denna bransch. For att
nd ut till dessa personer kommer vi att skapa en enkét som sedan kommer att delas pé sociala
medier i bland annat en grupp pa Facebook som heter Restaurangfolk pd Aland. Vi kommer
dven att skicka enkiten till studerande pa Hogskolan pa Aland dir det séikert &r manga som

arbetat 1 branschen vid sidan av studierna.
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2.2 Kvalitativ undersokning

I en kvalitativ undersokning fokuserar man pa en mindre grupp respondenter med
fragestéllningar som uppmanar till motiveringar, dsikter och diskussioner. Om man utfor en
kvalitativ undersokning kan man till exempel anvinda sig av intervjuer, fokusgrupper eller
enkéter med Oppna svar. En kvalitativ undersokning &r inte lika representativ som en
kvantitativ undersokning, trots detta kan den dnda vara vardefull, beroende pé vilket mal man

har med sin undersokning (S@ Gor Du En Lyckad Marknadsundersokning, 2021).

2.3 Validitet

Validitet innebér att materialet man valt for sin undersokning ska vara relevant for studien
och kopplat till arbetets fragestdllningar, bade nér det géller avgriansning och djup.
Samhorighet mellan material och problemformulering behdver existera, om inte kan man anta
att fragestillningen dr felformulerad eller s& har materialet en bristande validitet (Hartman,

2003, p. 44).

2.4 Reliabilitet

Med reliabilitet avses att man ska kunna lita pd det utvalda materialet, oavsett art. Allt
material som anvénts 1 arbetet ska vara palitligt och siffror samt tabeller ska vara exakta

(Hartman, 2003, p. 44).
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3. TEORI

I kommande del kommer lasaren fa ta del av alla de olika teorier som stoder var kvantitativa

undersokning.

3.1 Psykisk halsa

Mainniskans psykiska hilsa ér ett tillstdnd av psykiskt vilbefinnande som gor det mdjligt for
en individ att forverkliga sina mdjligheter, hantera livets pafrestningar, arbeta bra och
produktivt samt bidra till det samhille man lever i. Begreppet psykisk hilsa handlar &ven om
balans, sociala relationer, formégan att fatta beslut och att kunna kinna njutning, lust och
lycka. Psykisk hélsa édr en grundldggande ménsklig rattighet och mer @n franvaron av psykisk

sjukdom (Mental Health, n.d.-b).

Man kan anvinda psykisk hilsa som ett begrepp for bade psykiskt vilbefinnande och psykisk
ohilsa. Detta betyder inte att de alltid 4r varandras motsatser. Exempelvis kan en individ med
ett psykiatriskt tillstand, som adhd eller autism, ha ett psykiskt vdlbefinnande och mé

psykiskt bra (Vad menas med psykisk hdlsa och ohdlsa?, n.d.).

3.2 Psykisk ohélsa

Négon gang genom livet kommer de flesta i kontakt med psykisk ohélsa. Det kan vara att
man sjilv upplever ndgon form av psykisk ohélsa eller att nagon nérstaende gor det.
Psykisk ohélsa &r ett brett begrepp och kan handla om allt fran tillfdlliga besvir av oro,
nedstdmdhet och somnbesvir till svarare psykiska sjukdomar som depression och
angestsyndrom. Ett kdnnetecken for psykisk ohélsa &r att den paverkar en individs

vélbefinnande samt hur hen fungerar i vardagen (Vad dr psykisk hélsa?, n.d.).
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Det finns ingen riktig definition av psykisk ohélsa. En individ som inte kan hantera och
uppfylla kraven som ndmns i Virldshélsoorganisationens definition av psykisk hilsa 1 borjan

av foregidende kapitel, kan ségas ha ett nedsatt psykiskt hdlsoldge (Magnusson, 2023, p. 18).

Psykisk ohélsa kan sammanfattas i tre huvudkategorier. Dessa dr psykiska besvir, psykiska
sjukdomar och syndrom samt utvecklingsrelaterade psykiska funktionsavvikelser

(Magnusson, 2023, p. 18).

De flesta drabbas nagon eller flera ganger av psykiska besvér. Det kan handla om angest,
nedstdmdhet eller oro som en f6ljd av tragiska hiandelser eller radikala hdandelser 1 samhéllet
som krig och pandemier. Individen som lider av psykiska besvér kan uppleva somnloshet,
koncentrationssvéarigheter och trotthet. Det alla psykiska besvir har gemensamt ér att de inte
uppfyller kraven for en psykiatrisk diagnos. Besviren kan forbli bestaende och upplevas som
att de forsvarar ett normalt liv. Det dr dé viktigt att soka hjdlp hos hélso- och sjukvéirden
eftersom obehandlade bestdende besvir kan utvecklas till ett psykiatriskt tillstand

(Magnusson, 2023, p. 19).

Vid psykiska sjukdomar och syndrom ar ohdlsan mer tydlig och flera bestimda krav ar
uppfyllda. For att bli diagnostiserad krévs det att symtomen ska ha varit narvarande under en
langre tid, oftast 14 dagar. Kriterierna som anvinds &r strikt faststidllda och har blivit provade
kliniskt. Oftast har diagnoser pa denna niva mer livspaverkan én vad psykiska besvér har.
Exempel pa psykiska sjukdomar och syndrom &r depressiva syndrom, dngestsyndrom,

skadligt bruk och beteende samt stressrelaterade syndrom (Magnusson, 2023, p. 19).

Utvecklingsrelaterade psykiska funktionsavvikelser &r ett samlingsbegrepp som omfattar
bland annat autismspektrumtillstdnd, dyslexi och ADHD. Dessa avvikelser framtrader oftast i

barndomen och dr vanligtvis kvar ldngt in 1 vuxenlivet (Magnusson, 2023, p. 19).

All psykisk ohélsa behover inte vara en psykisk sjukdom. Besvéren kan dock bidra till
nedsatt funktions-, aktivitets- och arbetsformaga dven om de inte motsvarar kriterierna for en
diagnos. For en person med en psykisk sjukdom &r det viktigt med socialt stéd fran familj och

vanner men ocksa chef och arbetskollegor (Hensing et al., 2021, p. 46).
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3.3 Psykisk halsa i arbetslivet

Under de senaste dren har uppfattningarna om psykisk hélsa i samband med arbete breddats
och blivit allt mangsidigare. Psykisk hélsa handlar inte bara om diagnostiserade storningar
eller franvaron av dem. Dock &r psykiska storningar en av de grupper sjukdomar som oftast
orsakar oforméga inom arbetet. Speciellt 1 arbeten med stor emotionell belastning och
tidsméssiga utmaningar forekommer oftare problem med det psykiska vilbefinnandet, bland
annat koncentrationssvarigheter, trotthet och kanslor av otillrdcklighet. Problem med den
psykiska hélsan forsamrar arbetsforméagan. I manga fall kan dnda arbetsforméagan vara god

trots utmaningar men den psykiska hilsan (Arbetsliv och psykisk hélsa, n.d.).

Vanliga psykiska sjukdomar och besvir for yrkesverksamma individer &r depressions- och

angestsjukdomar och akuta eller langvariga stressreaktioner (Hensing et al., 2021, p. 47).

Vid en depression uppkommer kénslor som nedstdmdhet och forlust av glddje, intresse och
energi. Individen kan ofta kéinna 6kad uttréttbarhet eller koncentrationssvérigheter. Det dr
mycket vanligt att somnen blir paverkad. Vid en djupare depression kdnner individen
skuldkénslor, dngest och det ir inte heller ovanligt med sjdlvmordstankar. Vid lindrig till
medelsvér depression kan individen &nda oftast arbeta atminstone deltid, vid svér depression
ar den drabbade dock helt eller delvis arbetsoformdgen. Vanligtvis varar en depression mellan

tre till sex manader (Hensing et al., 2021, p. 47).

Kénslor som uppkommer 1 samband med dngestsyndrom &r stark rddsla eller oro som kan
utlosas 1 specifika situationer eller som angestattacker kombinerat med fysiska symtom som
hjértklappning, andningsbesvir, magsmirtor, stickningar och domningar. Angesten kan ocksé
vara standigt ndrvarande i storre eller mindre omfattning. Precis som lindrig och medelsvér
depression kan lindrig och medelsvér dngest behandlas relativt framgéngsrikt med

psykoterapi eller antidepressiv medicinering (Hensing et al., 2021, pp. 47-48).
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Akuta stressreaktioner dr overgdende reaktioner pa yttre upplevelser som kan fora med sig
fysisk eller psykisk belastning hos en individ. Vid en ldngre tid med stressbelastning utan
tillrackligt med aterhdmtning eller annan hantering med resultat av avseende trotthet och
kognitiv paverkan, kan det handla om diagnosen utmattningssyndrom (Hensing et al., 2021,

p. 48).

Aningen forenklat kan den psykiska ohélsan sigas vara ett resultat av klasskillnader. Ju
langre ner man star pd samhéllsstegen, desto storre dr sannolikheten att drabbas. Séklart kan
ocksa hogt uppsatta och hért arbetande direktorer och professorer lida av utmattning, dngest
och depression. Dock 16per lagbetalda personer inom olika kontaktyrken storre risk
(Magnusson, 2023, p. 21). Vanda Aronsson, forskningsassistent vid Centre for Health Equity
Studies vid Stockholms universitet, har tagit del av en befolkningsstudie déar runt 18 000
personer deltagit. Studien undersoker skillnader 1 hdlsa mellan anstéllda i1 kontaktyrken och
andra anstéllda. Resultatet visar att det finns en storre risk for utbrandhet och sjukfranvaro

bland de anstillda i kontaktyrken samt att riskerna r storre for kvinnor &n mén (Zetterblom,

2016).

3.3.1 Grundlaggande psykiska behov i arbetssammanhang

Arbetstagare som jobbar under sadana arbetsvillkor dér de psykiska behoven tillfredsstélls
har optimal tillgang till funktioner, kompetenser, vilbefinnande samt en béttre hilsa. Denna
sorts arbetsvillkor kallas ocksa for organisatoriska resurser. Arbetsvillkor som utgdr hinder

for ndgra eller alla psykiska behov gor arbetet mer krivande (Eklof, 2022, pp. 47-48).

Sdkerhet och forsorjning

Alla individer behdver och stravar efter fysisk och psykisk sidkerhet. Den grundliaggande
sdkerheten dr att inte utsittas for fysisk eller psykisk skada, sdsom Gverbelastning,

forgiftning, overgrepp, véld eller trauman (EkI6f, 2022, p. 48).

Alla individer behover ocksa kunna forsorja sig i form av mat, virme och boende.

Arbetsvillkor med 1&g inkomst kan alltsd komma att hota detta behov. En arbetstagare som
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har lite makt att stilla villkor pd jobbet loper storre risk att behova utsétta sig for fysiska och

psykiska skaderisker for att kunna forsorja sig (EkI6f, 2022, p. 48).

Aterhimtning och vila

Att arbeta och jobba drar bade psykisk och fysiologisk energi. Det dr darfor vildigt viktigt att
behovet av terhdmtning och vila tillfredsstélls. Om behovet inte tillfredsstills brukar det visa

sig 1 form av trotthet men det kan ocksé visa sig 1 form av att vissa individer tappar kontakten

(EKI&f, 2022, p. 49).

Identitet och positiv sjdlvkénsla

En stabil och tillrdckligt positiv upplevelse av den egna identiteten har en stor inverkan pa
den psykiska hélsan. Identitetsupplevelsen handlar om hur vi uppfattar vem vi ér, vem vi vill
vara, vad vi behover, vad vi vill, hur vi bor agera, vart personliga och sociala viarde och vad
vi har rétt till. Det drar psykisk och fysiologisk energi att forma, forsvara, reparera, anpassa,
underhélla och stérka sin identitet. Bade stress och trétthet paverkar identitetsupplevelsen. Vi
blir osdkra pa vad vi vill, vad vi behdver, vad vi borde gora och vad vi har rétt till. En
forsvagad upplevelse av den egna identiteten kan leda till kraftfull stresspaverkan (Eklof,
2022, pp. 49-50).

Man har god sjilvkénsla d& man uppskattar sig sjdlv och anses vara vird att fa sina behov och
rattigheter tillfredsstéllda. God sjdlvkénsla stabiliserar den psykiska hélsan och skyddar mot
att exempelvis acceptera déliga arbetsvillkor, personer med stark sjilvkinsla sdger ifran

(EKIBT, 2022, pp. 49-50).

Autonomi, tillhorighet och kompetens

Behoven av autonomi, tillhérighet och kompetens har i forskning visat sig vara viktiga. Nar
de ar tillfredsstéllda har man sett ett samband med béttre vilbefinnande och hélsa samt mer

ansvarstagande och arbetsmotivation (Eklof, 2022, p. 50).
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Med autonomi menas behovet av att i arbetslivet kunna yttra sig utifrdn egna védrden och
beddmningar samt vilja hur man ska agera i sin jobbroll. Individen ska kunna fatta beslut
som uttrycker det man vill utan att behdva kidnna sig pressad att gora saker man egentligen
inte vill. Autonomi betyder ocksé att vara fri att uttrycka sina egna tankar och kénslor (EkI6f,

2022, p. 51).

Genom att bli forstddd och accepterad pé jobbet samt kiinna omtanke, nérhet och varme i sina
arbetsrelationer uppfylls behovet av social tillhorighet. Behovet uppfylls dven nér
arbetstagare inte kinner sig ensamma och utanfor eller upplever det svért att komma dverens
med kollegor pa arbetsplatsen. Det sociala normtrycket pa arbetsplatsen har alltsd en mycket

stark paverkanskraft (Eklof, 2022, p. 51).

Behovet av kompetens tillfredsstills genom att fa kénna att man kan och tillats gora ett bra
jobb, att kunna uppnd malen pa arbetsplatsen samt att kunna hantera och ldsa problem. Det
yttrar sig dven i att inte hamna 1 tvivel och besvikelse géllande den egna formégan att skota

jobbet och att inte kénna sig misslyckad i sin arbetsroll (Eklof, 2022, p. 51).

Behov av rattvisa

Mainniskor som upplever att de blir oréttvist behandlade brukar reagera starkt. Det finns en
grans for hur mycket ordttvisa man kan tolerera utan allvarliga negativa foljder. Forskning har
visat att uppfattad orittvisa av olika slag har negativa effekter pa motivation, stress och hélsa

(EKIf, 2022, pp. 51-52).

3.4 Riskfaktorer och foljder

For att kunna ma bra bor manniskan ta hiansyn till de uppbyggande faktorerna. Dessa dr
somn, kost, vila, harmoni (motivation, socialt ndtverk och identitet), rekreation, motion,

kérlek och kultur och upplevelser (Johnsson et al., 2003).

18


https://paperpile.com/c/8LW74K/Liu7/?locator=51
https://paperpile.com/c/8LW74K/Liu7/?locator=51
https://paperpile.com/c/8LW74K/Liu7/?locator=51
https://paperpile.com/c/8LW74K/Liu7/?locator=51
https://paperpile.com/c/8LW74K/Liu7/?locator=51-52
https://paperpile.com/c/8LW74K/sile

Riskfaktorer i samhallet som kan péverka en individ dr arbetsloshet, 1dgkonjunktur,
valfardsbrister, klimathot, kriminalitet och pandemier. Riskfaktorer hos den privata individen
ar kon, alder, traumatiska upplevelser, fysisk funktionsvariation, levnadsvanor, missbruk och
felaktig sjdlvbild. Riskfaktorer inom familjen som kan paverka en individ &r ekonomi,
familjerelationer och bostadssituation. Riskfaktorer i arbetslivet som kan paverka en individ
ar arbetsorganisationen, prestationskrav, tillganglighetskrav, ledarskap och arbetsmiljon
(Magnusson, 2023, p. 22). Varje individs psykiska och fysiska hélsa har stor koppling med
levnadsforhéllanden och grundlédggande hélsoresurser. Riskfaktorer kan bidra till en
forsdmrad psykisk hélsa, det dr dock viktigt att komma ihdg att orsakssammanhangen &r svéira

att faststilla. Ofta ror det sig om en blandning av flera olika riskfaktorer (Magnusson, 2023,
p. 21).

I kommande underrubriker listas riskfaktorer som beror anstéllda i restaurangbranschen och
som har en negativ inverkan pa det mentala maendet. Aven foljder som ett daligt miende kan

fora med sig diskuteras.

3.4.1 Stress

Stress dr en reaktion i kroppen som ger extra energi ndr man har brattom eller maste klara
ndgot viktigt. Nar ménniskan blir stressad skickar hjdrnan signaler till resten av kroppen.
Hjértat borjar sla fortare, man andas snabbare och musklerna spanns. Detta kan leda till att
man blir snabbare eller far extra energi en stund. Det kan dock vara skadligt att vara stressad
for lange utan paus. I dessa fall kan stressen gora sa att man blir spénd, fir ont 1 kroppen och
har svart att sova. Vissa far svart att koncentrera sig och orkar ibland inte gora ndgonting alls.
Hjdrnan och kroppen klarar inte av hur mycket stress som helst och det ar darfor viktigt med

balans mellan vila och aktivitet (Stress, n.d.).

Kroppen pédverkas av stress pa olika sétt for olika ménniskor. Tydliga tecken pé att man mér
daligt av stress kan vara att det dr svart att koppla av och hitta somnen. Man vaknar tidigare
dn vad man ska och kan inte somna om. Kénslor av trotthet mérks direkt pd morgonen, fastin
sOmntimmarna &r tillrdckligt 1dnga och ostorda flera nétter 1 rad. Tiden kan kénnas knapp och

som att den inte ricker till, samtidigt dr det svérare att koncentrera sig och minnet ar daligt.
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Irritation och otdlighet forekommer for smasaker. Det dr ldtt att fastna i negativa tankar och
man kan kénna negativa tankar, oro eller angest. Vissa manniskor kan fa hjartklappningar och
svarare att andas. Kénslor av nedstimdhet uppkommer. Personen ar trétt och undviker
kontakt med vénner och tappar lusten for sex. For att orka med vardagen behovs alkohol,

nikotin, koffein eller somnmedel (Stress, n.d.).

Stressen kan bero pa manga olika saker, ibland kan det vara svért att veta varfor man ar
stressad. Nigra exempel pa saker som dr vanliga att bli stressad av ir att kraven pa sig sjéalv
ar for hoga eller att andra personer har for hoga krav pa en, till exempel en chef.

Tiden ricker inte till, det kan handla om saker du maste eller vill gora pa jobbet eller fritiden.

En annan orsak &r att det dr jobbigt pa arbetet, 1 skolan eller hemma (Stress, n.d.).

Nufortiden dr det vanligt med diagnosen stressrelaterad ohélsa. Diagnosen dominerar enskilt
vad géller psykisk ohilsa. Mellan 2010 och 2022, med en paus under covid-19-pandemin, har
antalet sjukfall pd grund av stress 0kat fran 8300 till 42 600. Runt 20 % av alla
sjukskrivningar dr idag relaterade till stress. I en undersdkning som Folkhédlsomyndigheten
gjorde 2021 uppgav 15 % av befolkningen att de upplever stress i sin vardag (Magnusson,
2023, p. 29).

I en primédrvardsstudie fran &r 2013 upplevde en stor del av respondenterna arbetsrelaterad
stress. En tredjedel upplevde stress pa grund av daligt arbetsklimat. Ocksa for hogt
arbetsengagemang i form av for hoga egna krav, svarighet att siga nej och for stort
ansvarstagande 14g i1 topp for orsakerna. Att vara under press och kénna sig stressad ér
skadligt for ménniskan och kan fora med sig flera olika fysiska och psykiska besvér. I en
befolkningsstudie som gjordes under ar 2004 och 2005 mirkte man att hog upplevd stress
hade ett samband med sjélvskattad lag hélsa (Hensing et al., 2021, p. 97).

Genom de negativa kinslor som stress och trotthet for med sig minskar formégan till smidigt
samarbete och risken for missforstand och konflikter 6kar. Detta giller bdde de man arbetar
for och de man arbetar tillsammans med. Eftersom ett effektivt samarbete dr viktigt inom

manga organisationer dr det bra att halla koll pé denna varningssignal (Ekl6f, 2022, p. 59).

20


https://paperpile.com/c/8LW74K/az4w
https://paperpile.com/c/8LW74K/az4w
https://paperpile.com/c/8LW74K/hqrr/?locator=29
https://paperpile.com/c/8LW74K/hqrr/?locator=29
https://paperpile.com/c/8LW74K/q2Eq/?locator=97
https://paperpile.com/c/8LW74K/Liu7/?locator=59

I en undersdkning visar det att 79 % av alla anstéllda inom restaurangbranschen i Sverige
upplever en osund stress pa jobbet. En del problem ligger sa djupt rotade att det snarare

rdknas som kultur &n problem (Mdnga dr stressade i restaurangbranschen, 2022).

3.4.2 Somn

Somnen har en central betydelse for mdnniskans hélsa. En stord somn kan leda till en kraftig
obalans. Det dr darfor viktigt att tdnka pa somnen vid planering av sin arbetstid och att man
tar hinsyn till det individuella somnbehovet som kan krdva individuella anpassningar

(Johnsson et al., 2003).

Somnen hor till en av huvudfaktorerna nér det kommer till dterhdmtning. Kronisk sdmnbrist
eller kroniska somnstorningar okar risken for att drabbas av allvarlig ohdlsa som hjéirt- och
kérlsjukdomar, diabetes men ocksa depression. Med aterhdmtning menas inte endast somn
utan dven vila, avkoppling och nedvarvning. Studier har visat att skiftarbetare har ett storre
behov av dterhdmtning vid ledighet. Otillrdcklig dterhdmtning leder ofta till stress, ithallande
trotthet, depressiva symptom och utbrandhet. Stord dygnsrytm och somnstorningar dr viktiga

bakomliggande faktorer till varfor skiftarbete kan leda till ohidlsa (Kecklund et al., n.d.).

Ett ypperligt exempel pa funktionspaverkan frén brister i den psykosociala arbetsmiljon &r
forsdmrad somn. Vetenskapliga dokumentationer av kopplingar mellan sdmnstorningar och
individens arbetssituation har utvirderats av Statens beredning for medicinsk och social
utvdrdering. Sammanfattningsvis visar utvirderingen att stord somn &r vanligare om
individen har rapporterat om for hoga arbetskrav, psykiskt anstraingande arbete eller varit
utsatt for mobbning pé arbetsplatsen. Stord somn dr mera ovanligt nir individen har
rapporterat om ett gott medmanskligt stod 1 arbetsmiljon, mgjligheter till inflytande 6ver det

egna arbetet och ett rittvist bemotande pa arbetsplatsen (Wentz, 2022, pp. 26-27).

3.4.3 Arbetstider
Anstillda i restaurangbranschen jobbar oftast langre dn och utanfor de vanliga kontorstiderna.

Detta eftersom restauranger vanligtvis erbjuder bdde lunch- och middagsservering.
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Arbetstiderna ér inte alltid bekvdma och timmarna kan bli ménga och inte minst l&nga. Om
restaurangen ocksa har en bar kan det eventuellt tillkomma nattarbete for de anstéllda.
Pa grund av de varierande arbetstiderna kan arbete inom restaurangbranschen ses som

skiftarbete.

Arbetstider enligt kollektivavtalet

For en ordinarie anstélld 4r arbetstiden hogst 112,5 timmar per tre veckor (PAM & Mara, n.d.,
p. 11). Arbetspasset ska vara minst 4 timmar och max 10 timmar, arbetspasset kan vara langre
an 10 timmar med arbetstagarens samtycke. Arbetstiden per dygn far hogst uppga till 16
timmar (PAM & Mara, n.d., p. 15).

Vilotiden mellan arbetspassen bor vara minst 11 timmar, om inte annat blivit 6verenskommet
med arbetstagaren. Oavsett ska vilotiden omfatta minst 8 timmar. Utdver en kafferast, som
fds om arbetspasset dverskrider 4 timmar, har arbetstagaren rtt till en paus pa minst en
halvtimme om den dagliga oavbrutna arbetstiden dverskrider 6 timmar. Om den dagliga
oavbrutna arbetstiden Gverstiger 10 timmar har arbetsgivaren rétt till en halvtimmes paus

efter atta timmars arbete (PAM & Mara, n.d., p. 16).

Eftekter till f6]jd av skiftarbete

Obekvima arbetstider som natt- och skiftarbete for med sig stressreaktioner och kan stora
somnrytmen samt skada aterhdmtningen. Dessa effekter okar risken for skador och

felhandlingar (Ekl6f, 2022, p. 109).

Eftersom kroppens biologiska dygnsrytm é&r instilld pa fysiologisk aktivering dagtid och
motsatsen nattetid genomfors skiftarbete i konflikt med de biologiska forutsattningarna for
arbete. Nattskift men ocksa morgonskift kan fora med sig kraftiga akuta somnstorningar
sadsom 2-3 timmar forkortad somn. Konflikten uppstéar nér arbetet placeras under den fasen av
dygnsrytmen som dr avsedd for aterhdmtning och sémnen placeras under den fasen av

dygnsrytmen som &r avsedd for aktivitet. (Kecklund et al., n.d., p. 46)
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Skiftarbete, speciellt under sen natt och tidig morgon, for ocksa med sig kraftig sémnighet
vilket leder till sdnkt prestationsforméga och 6kad olycksrisk. Omfattningen kan jamforas
med patologiska storningar av vakenhet, exempelvis narkolepsi eller somnapné. Orsaken till
den allvarliga somnigheten, den sénkta funktionsférmagan och den 6kade olycksrisken &r att
nattarbetet infaller under den fasen av dygnsrytmen med lag &mnesomséttning och sémn.

(Kecklund et al., n.d., p. 46)

3.4.4 Kost

Regelbunden maltidsrytm &r viktigt for hdlsan. Arbetstiderna for personer som jobbar i skift
gor det ibland svért att uppréatthalla detta. En regelbunden méltidsrytm haller glukoshalten i
blodet jamn, skyddar tinderna mot karies och ddmpar hungerkénslan, vilket ocksa leder till

att man slutar smaéta och hetsita (Naringsdelegation, 2014, p. 24).

Skiftarbete kan fora med sig olika hilsoskador. Dessa dr magbesvir, trotthet, dvervikt samt
hjart- och kérlsjukdomar. En regelbunden maltidsrytm dr en viktig forebyggande faktor nir
det giller detta (Ndringsdelegation, 2014, p. 24). Hélsoskadorna kan delvis motverkas genom
att man tdnker pa vad man &ter. Skiftarbete dr en belastning pa @amnesomsittningen och det ar
viktigt att vara extra ridd om sig sjdlv d4 man jobbar med denna sorts arbetstider (Hult,

2011).

Maria Lennernés som &r professor vid Hogskolan Kristianstad och forskar om dygnsrytm och
dtande sdger att det bista man kan gora som skiftarbetare &r att 4ta samma tidpunkt varje dag,

oavsett om man jobbar morgon, kvéll eller natt (Hult, 2011).

Besvir till foljd av oregelbundna maltider

Undersokningar har visat att skiftarbete ar forknippat med mag- och tarmbesvér som magsar,
aptitsdrningar, forstoppning och halsbranna. Skiftarbetare 16per en storre risk for dessa besvir
och speciellt magsar. Detta beror troligen pa att tiderna for somn och vakenhet inte stimmer

overens med kroppens biologiska klocka som inverkar pa magenzymer och tarmrorelser.
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Maltiderna &r sdllan regelbundna, vilket ocksa paverkar magens funktioner negativt.

(Kecklund et al., n.d., pp. 24-25)

Som tidigare ndmnt &r hjart- och kirlsjukdomar en vanlig foljdsjukdom av skiftarbete. Oftast
beror detta pa kosten, dven for de som inte ar skiftarbetare. I stressforskningsrapporten av
Kecklund et al. (2020) lyfts en litteraturdversikt pa skiftarbete och kost. I denna oversikt
framkommer det att skiftarbetare inte har ett storre energiintag dn dagtidsarbetare. Daremot
smaiter skiftarbetare mer, speciellt under nattskift. Dessutom dr maltidsrytmen ofta

oregelbunden under nattskiftet. (Kecklund et al., n.d., p. 29)

3.4.5 Hogriskbransch

Enligt Europeiska kommissionen ér arbetsplatsvald nér personer krianks verbalt, hotas eller
misshandlas i samband med deras arbete sa att hindelsen dventyrar arbetstagarens sdkerhet
vilméende eller hilsa. Arbetsplatsvald kan visa sig genom fysiskt vild, hot om vald,
mobbning eller ofredande. Det dr tydligt att vald i arbetet ar vanligare 1 vissa yrken. Till dessa
hor vardyrken, poliser, védktare och personal inom hotell- och restaurangbranschen. I den
nationella brottsofferundersdkningen 2021 framkom det att knappt 5 % av respondenterna
hade upplevt hot eller blivit utsatta for fysiskt vald pa sin arbetsplats. De som utsitts mest for

arbetsplatsvald dr kvinnor mellan aldrarna 15-24 och 34-54 (Vdld pa arbetsplatsen, n.d.).

Det hor till arbetsgivaren att identifiera och reda ut risker for vald pa arbetsplatsen samt
beddma deras betydelse for medarbetarnas sdkerhet och hilsa. Arbetsgivaren bor ocksé vara
medveten om det finns risk for arbetsplatsvild och 1 vilka arbetsuppgifter det kan férekomma.
Faktorer som okar risken for arbetsplatsvald dr exempelvis ensamarbete, arbete pé kvillar
eller nétter, arbete i utrymmen med O6ppen atkomst, hantering av berusade eller valdsamma

kunder och hantering av pengar (Risk for vald, n.d.).

3.4.6 Det emotionella arbetet
Inom olika servicearbeten, som restaurangbranschen, kan det finnas krav pé att uppvisa

kinslor man inte har. De anstéllda forvintas vara glada, trevliga och entusiastiska oavsett hur
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de egentligen kénner sig. Det handlar alltsd om en motsdttning mellan hur man verkligen

kdnner sig och de kédnslouttryck som arbetsrollen kréaver (Eklof, 2022, pp. 119—-120).

Kénslor ér viktiga for att vi som individer ska forsta oss sjdlva och vér situation. Emotionellt
arbete kan dérfor innebéra problem i form av etisk stress. Man lurar sin medmaénniska och sig
sjalv. Begreppet som anvénds ar emotionell dissonans och beskriver det forhéllande da
individen beter sig pa ett sitt som inte stimmer dverens med de kénslor hen har. (Ek16f, 2022,

p. 120)

I litteraturen kring emotionellt arbete hittas ocksa studier som riktat in sig pa arbetskrav som
innebadr att arbetstagaren ska ha och anvénda utseendemaéssig och sexuell attraktivitet som
verktyg for att tilltala eller locka andra, sdésom kunder och gister. Detta har ocksé en
emotionell paverkan och har formodligen dven en forméga att skapa etisk stress (EkI6f, 2022,

p. 120).

3.4.7 Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier dr enligt diskrimineringslagen en av sex olika former av diskriminering.
Sexuella trakasserier inkluderar bade verbala och fysiska handlingar s& som kommentarer och
gester, tafsande eller visande av pornografiska bilder. Det kan ocksd handla om ovilkomna

komplimanger, inbjudningar eller krav pa sexuella tjanster (Sexuella trakasserier, n.d.).

Fenomenet sexuella trakasserier har funnits ldnge, dnda sedan tiden da kvinnor inkluderades i
arbetsmarknaden efter industrialiseringen. Daremot ér sjdlva termen relativt ny, den kommer
ursprungligen fran USA nagonstans under mitten av 1970-talet (Vizcaino et al., 2020, pp.
48-49).

Som manga vet drabbas bade kvinnor och mén utav sexuella trakasserier, det dr dock en
storre andel kvinnor som utsétts och flera sexuella trakasserier sker péd arbetsplatsen. I en
undersokning gjord av the European Union Agency for Fundamental Rights (FRA) ar 2014
avsldjades det att 55 % av kvinnorna 1 EU frdn 15 ars dlder har upplevt ndgon form av

sexuella trakasserier atminstone en gdng och dérav var det néstan en tredjedel som har utsatts
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for sexuella trakasserier pé sin arbetsplats fran antingen en kollega, chef eller gist. Det dr
40-50 % av kvinnorna i1 virlden som har rapporterat om sexuella trakasserier pd arbetsplatsen,

detta &r alltsa ett stort problem (Vizcaino et al., 2020, pp. 48—49).

I forskningsresultaten fran trakasseribarometern ar 2023 visar det att 60 % av arbetstagarna
har utsatts for trakasserier pa jobbet och 23 % sdger att de har blivit sexuellt trakasserade.
3043 personer mellan aldrarna 18-68 deltog i undersdkningen. Forskningsledare Mikko
Hormio menar att det finns stora olikheter mellan branscher och att det kan skilja véldigt
mycket fastin man jobbar inom samma industri men pa olika hall. Mycket ofta &r det mot

unga kvinnor och minoriteter som trakasserierna riktas (Fagerholm, 2023).

138 % av fallen &r det kollegor som ligger bakom trakasserierna, i 29 % av fallen ar det
kunder och 1 13 % av fallen &r det chefer. Speciellt inom servicebranschen ér trakasserier frin
kunder och géster vanliga. Servitdrer men ocksa sjukskdtare berittar att olampligt beteende

frén kunder hor till vardagen (Fagerholm, 2023).

3.4.8 Sociala effekter

Udda arbetstider utgor ett hinder for ett normalt socialt liv. Tidskonflikten mellan arbete och
fritid minskar den tillgéngliga tid som kan anvéndas for samvaro med familj och vénner eller
olika fritidssysselsittningar. Véaxlandet mellan skift kan gora att det kinns meningslost med
regelbundna aktiviteter, detta kan leda till passivitet. Vanner till skiftarbetare upplever det
svart att passa in i tidsschemat och avstér déarfor kontakt. Dessa faktorer leder ofta till social
isolering och minskad férmdga att uppfylla de sociala kraven som dagens samhélle férvantar
sig. Dock bor det poédngteras att skiftarbete dven kan vara en fordel och ett aktivt val {or att
exempelvis hinna snickra pd sommarstugan, skota tradgarden, fiska och 4 mer tid for
familjen och barnen. De allra flesta studierna visar dndé att familjelivet paverkas negativt av
skiftarbete. Skiftarbetare upplever att arbetstiderna tranger sig pd umgénget med familj och
vanner. Obalansen mellan skiftarbete och familj kan leda till ldgre tillfredsstéllelse med

familjelivet och okar risken for skilsmissa (Kecklund et al., n.d., p. 45).
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I samband med skiftarbete dr det tydligt att kvinnor, speciellt med barn, mar sémre dn mén.
Detta dr framforallt kopplat till ansvaret for hemarbete. Kvinnliga skiftarbetare har betydligt
mindre egen fritid &n manliga da kvinnorna oftast ansvarar for familjen. I synnerhet ansvaret

for barn tar upp mycket tid (Kecklund et al., n.d., p. 45).

Om man under arbetstid inte far tillrickligt med aterhdmtning &r det extra viktigt att detta
uppfylls utanfor arbetet. Speciellt jobb pd kvéllar skadar denna &terhamtningsmdjlighet.
Skotsel av hem och relationer, speciellt fordldraskap, for med sig krav som inte ska behdva
véljas bort till nytta for arbete och jobb. Det &r extra allvarligt nir arbetstagare tar med sig
sina aterhdmtningsbehov hem, vilket far konsekvenser i form av problem 1 relationer. Detta
foljer 1 sin tur med tillbaka till arbetsplatsen och onda cirklar grundas. Foljder av detta kan
vara utmattning, separationer, lidande och férsimrade mojligheter att forsorja sig.
Problemens huvudorsak placeras 1 forhallanden som ligger utanfor arbetsgivarens ansvar

(EKI6f, 2022, p. 124).

3.4.9 Drog- och alkoholmissbruk

Droger och alkohol ar ett mycket lattillgéngligt stod och en enkel flykt att ta till for att lindra
sociala och psykiska problem. Den kemiska berusningen dr den mest verksamma hjélpen for
att dimpa lidande kortsiktigt. Dopaminkickar ddmpar dngesten och skapar kénslan av frid

(Lennéer Axelson & Thylefors, 2018, p. 182).

Alkoholproblem férekommer dven i arbetsgrupper dir 5 % kvinnor och 10 % mén ar
alkoholberoende. 17 % av befolkningen har en riskfylld alkoholkonsumtion. Ocksa
narkotikabruk har blivit vanligare (Lennéer Axelson & Thylefors, 2018, pp. 182—-183).
Sju av tio tycker att det dricks for mycket pa jobbtillstéllningar och bra kénnetecken att en
person kan vara i riskzonen dr upprepad korttidsfranvaro samt att man misskoter sig pa

exempelvis after works och personalfester (Lennéer Axelson & Thylefors, 2018, p. 183).

Missbruk av alkohol &r en av de storsta riskfaktorerna for sjukdom och olycksfall. De

vanligaste sjukdomarna relaterade till alkohol dr psykisk ohélsa, leverskador, fosterskador
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samt hjért- och kérlsjukdomar. Utdver detta dr de sociala och ekonomiska konsekvenserna for

familj och samhille mycket stora. (Pellmer Wrammer et al., 2017, p. 32)

Missbruket drabbar inte endast personen det géller och anhdriga utan dven arbetet berdrs av
de negativa konsekvenserna i form av produktionsbortfall, psykisk instabilitet, 6kad risk for
ohilsa, risk for olyckor och arbetsrelaterade skador samt 6kad sjukfranvaro (Lennéer Axelson

& Thylefors, 2018, p. 183).

Det blir allt vanligare att foretag och verksamheter har en alkohol- och drogpolicy. Eftersom
missbrukare oftast fornekar sina problem bor chefen och kollegorna pa arbetsplatsen inte

forstarka detta genom att endast skydda och vara forstaende. I jamforelse med anhdriga som
kan tjata har arbetskollegorna en unik stddmojlighet nér den berdérda konfronteras. Personen
med missbruksproblem forstar att det ar skarpt ldge och att det handlar om att endera behélla
eller mista jobbet. Det &r viktigt att gora allt s& att huvudpersonen inte slds ut, detta eftersom
arbetsplatsen kan vara den enda kéllan till gemenskap och struktur i tillvaron. Misslyckas

detta stod kan personens missbruk ytterligare eskalera (Lennéer Axelson & Thylefors, 2018,

p. 183).

Forskning i Sverige visar att anvindning av droger &r vanligare i krogmilj6 &n bland
ménniskor 1 6vrigt. Denna fakta géller bade géster och personal (Strandberg et al., 2018, p.

4).

Mellan varen 2016 och sommaren 2017 hade deltagare i STAD:s, Stockholm forebygger
alkohol- och drogproblem, utbildning, ansvarsfull alkoholservering, mdojlighet att delta 1 en
anonym undersokning om narkotikasituationen pa krogen. Totalt deltog 665 personer mellan
18 och 66 ar dir 52,8 % var kvinnor och 47,3 % man. Arbetserfarenhet 1 branschen varierade
frdn mindre 4n 12 méanader upp till 41 &r. Respondenterna uppgav sig bland annat som
serveringspersonal, bartender, hovmastare, driftansvarig och restaurangchef (Strandberg et
al., 2018, pp. 11-12). I undersokningen framkommer det att en stor del av respondenterna
ndgon gang har blivit erbjudna narkotika dér 17,4 % av fallen har skett pa jobbet. Den senaste
veckan har 7 % anvint narkotika, den senaste manaden 7,3 %, det senaste halvaret 10,3 %,

det senaste aret 10,2 %, medan 26 % svarar att det var flera ar sedan de anviande narkotika
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(Strandberg et al., 2018, p. 14). Respondenterna har slutligen fétt lamna andra ovriga
synpunkter. Ndgon tycker att man kan motarbeta att personalen vinder sig till knark genom
att minska stress, fa battre arbetsforhéllanden och kortare arbetspass (Strandberg et al., 2018,

p. 22).

Vice ordforande for Hotell- och restaurangfacket Pim van Dorpel menar att arbetsgivarna har
ett stort ansvar och ocksé stora moéjligheter att forbéttra arbetsmiljon och situationen for sina
anstillda. Van Dorpel anser att det dr ett ansvar man smiter undan. I restaurangbranschen har
ménga anstéllda osdkra villkor med tillfdlliga anstéllningar, minga av de anstéllda &r ocksa
unga. Det finns dessutom en del destruktiva forhéllningssétt. Van Dorpel undrar i vilken
annan bransch arbetsgivaren bjuder pa nagra starkdl efter avslutat pass. Dessutom har Hotell-
och restaurangfacket skrivit ett sdrskilt kollektivavtal ddr man som arbetsgivare far anvinda

drogtest, nagot som utnyttjas alldeles for séllan (Fredriksson, 2018).

Over hilften (60 %) av all krogpersonal dricker s mycket alkohol att det riknas som
riskkonsumtion, problemet dr dock storst hos unga kvinnor under 30 ér. Projektledaren pa
STAD menar att individer borjar jobba inom krogbranschen for att man dr medveten om att
det innebdr fest och tillgdnglighet till alkohol eller sd dr det miljon som fér arbetstagaren att
dricka mer. Att arbeta pa en krog &r en livsstil snarare 4n ett jobb i vanlig mening

(Fredriksson, 2018).

Arbetsgivaren har en stor maktfaktor nir det giller att paverka sina anstillda. Hotell- och
restaurangfacket jobbar aktivt med en alkoholpolicy dar de rddgdr, upplyser och har avtal

med krogédgarna for att forebygga missbruk bland personalen (Svenberg, 2021).

En tidigare anstédlld inom branschen avsldjar om en hog alkoholkonsumtion inom
krogbranschen. Fastin man har bestdmt sig att inte dricka alkohol efter jobbet dr det dndé latt
hént att man gor det. All personal som har avslutat ett pass tillsammans sétter sig och tar
nagra glas, ibland hetsar ocksa chefen. Den tidigare anstillde tycker att kr6garna borde
forbjuda att personalen atminstone inte dricker pa arbetsplatsen efter staingning (Svenberg,

2021).
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Pa Alkos hemsida kan man ldsa om riskgrénser for alkohol. De faststélls utifran antalet
alkoholportioner per dag eller vecka. For man uppskattas riskgransen vara 6-7 portioner per
dag eller 23-24 portioner per vecka. For kvinnor uppskattas riskgransen vara 5-6 portioner
per dag eller 12-16 portioner per vecka. Siffrorna anses vara en larmgrins da det senast ar
nodvindigt att ingripa. Gransen for mattlig risk for mén ar 14 portioner per vecka och for
kvinnor 7 portioner per vecka. Riskgrinserna varierar ocksa beroende pd hur gammal man &r

samt hélsotillstand (Riskgrdnser for alkohol, n.d.).

3.5 Foretagets ansvar

Genom att erbjuda stdd for den psykiska hdlsan pa arbetsplatsen stiarker man arbetets och
arbetstagarnas resurser. Det handlar d&ven om att uppticka och ingripa i missforhallanden
samt stddja arbetstagare som utsitts for belastning eller ar sjuka (Arbetsliv och psykisk hdlsa,

n.d.).

Som foérman kan man stirka den psykiska hélsan pa arbetsplatsen genom vardagsrutiner.
Exempel pa dessa dr réttvist ledarskap och chefsarbete, uppskattning for arbetet,
vélorganiserat arbete, meningsfulla arbetsuppgifter och ingripande i osakligt bemdtande.
Avsaknaden av dessa exempel har ett samband med forsdmrad psykisk hilsa och risk for
bland annat depression. Man kan ocksa framja den psykiska hilsan i arbetet genom att
anvinda sig av olika metoder. Effektiva metoder &r psykoterapi, fraimjande av motion, partiell
sjukdagpenning, anpassning av arbetet och karridrcoaching (4Arbetsliv och psykisk hdlsa,

n.d.).

Det ér inte bara den psykiska hélsan pa arbetet som kan sitta spar i arbetstagarens
prestationer pa arbetsplatsen, dven betungande situationer i privatlivet reflekterar individens

arbetsformaga (Arbetsliv och psykisk hdlsa, n.d.).

En god arbetslivskvalitet dr viktig d& begreppet berdr manga olika aspekter som ér av
betydelse for dels ett framgéangsrikt foretag men dven en trivsam arbetsmiljé. Dessa omraden
som behover f4 uppmérksamhet ar fysisk och mental hilsa, ekonomiska situationer, personlig

tilltro och virderingar samt interaktioner med miljon (Hammond et al., 2023).
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For att ett foretag ska nd sina mal hinger det pa de anstillda och arbetsvillkoren for att kunna
uppfylla dem. Just pa grund av detta behdver man ldgga extra fokus pa arbetslivets kvalitet da
det tar motivation och forbéttring av arbetstillfredsstéllelse i beaktande. For att f4 ngjda
anstéllda 1 sitt foretag krdvs en kombination av bland annat tre faktorer. Dessa dr mentala,
fysiologiska och miljorelaterade ndjdhetsfaktorer. Faktorer som inte hjilper
arbetstillfredsstéllelsen och som faktiskt har en bidragande orsak till missndje ar bland annat
déliga arbetsmiljoer, 6verdrivet mycket arbetsbelastning, ingen mojlighet till att ge den
kvalitet pd omsorg som behdvs och foredras, samt svarigheter att balansera arbete och familj

(Hammond et al., 2023).

En av fordelarna med att ta hand om sin personal och skapa en god arbetslivskvalitet, sett ur
ett foretagsperspektiv, ar att da den paverkar arbetsglddjen positivt skapar detta ett

organisatoriskt engagemang och 6kad produktivitet (Hammond et al., 2023).

Det ar viktigt att arbetsklimatet pd arbetsplatsen dr bra eftersom ett déligt sddant med otydlig
organisation och otydligt ledarskap i samband med lagt inflytande, olosta konflikter och for
hogt arbetsengagemang har visat sig ha ett samband med ohélsa och risk for langre

sjukfranvaro (Hensing et al., 2021).

3.5.1 Friskvard
En framgangsrik strategi nér det géller att skapa friskare arbetsplatser ar friskvardssatsningar.
Det finns flera olika definitioner pé friskvard. Dessa definitioner handlar om allt fran endast

fysiska aktiviteter till att omfatta alla aktiviteter som berdr utveckling av hélsan (Angelow,

2006, p. 77).

I borjan av 2000-talet véxte intresset for friskvardssatsningar, troligen for att
sjukskrivningarna okade kraftigt. En satsning pa friskvard &ar en konkret och bra atgard for att
motverka sjukskrivningar men det far inte bli den enda atgérden som gors inom
organisationen. En helhetssyn och en kombination av ménga olika bra strategier &r viktig for

att skapa en friskare arbetsplats (Angelow, 2002, p. 85).
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Friskvérd p4 Aland

P4 Aland erbjuder Aland Post ett betalsystem for arbetsforméner som kan bestillas av alla
alandska arbetsgivare. Forméanen kan ges i tva olika former, elektronisk eller med fysiska
kuponger. Friskvardsformanen kan anvéndas vid betalning hos ett stort antal dldndska
motions-, kultur- och massageleverantérer. Exempel pé leverantorer 4r AX Discgolf,
Agility.ax, Bio Savoy, Eckerd Golf, Mariebad och Padelcenter Aland Ab (Friskvdrd.ax - ett

betalsystem for arbetsformaner, n.d.).

Fysisk aktivitet och psykisk ohilsa

Enligt undersokningar ror sig var fjarde vuxen inte alls eller mycket lite pa fritiden och
varannan vuxen ror sig for lite. Genom okad fysisk aktivitet kan vi motverka flera stora
folksjukdomar. Lakarna Jon Karlsson och Erland Colliander menar pd att fysisk aktivitet ar
en av de mest underskattade behandlingsformerna for 6kad hilsa. Ménga skulle bli friska

genom att dndra livsstil (Angelow, 2002, p. 87).

Vuxna borde dgna sig dt mattlig fysisk aktivitet minst 150 minuter per vecka eller tung fysisk
aktivitet minst 75 minuter per vecka, ddr minimitiden for en gang &r 10 minuter utan avbrott.

Dock bor fysisk aktivitet utovas de flesta dagar i veckan (Naringsdelegation, 2014, p. 44).

Fysisk aktivitet motverkar en rad sjukdomstillstand sdsom hogt blodtryck, typ 2-diabetes,
overvikt och benskorhet. Utover detta for fysisk aktivitet med sig stora psykologiska fordelar.

(Pellmer Wrammer et al., 2017, p. 49)

Fysisk aktivitet och traning har betydande positiva effekter for att motverka depressiva
symtom. Regelbunden fysisk aktivitet har ocksa en antidepressiv effekt hos personer med
neurologiska sjukdomar. Genom att réra pa sig forbéttras livskvaliteten och stresshanteringen.
Sjalvuppfattningen och den sociala kompetensen starks. Dessutom minskar fysisk aktivitet
oro hos personer som lider av oros- och stressrelaterade sjukdomar (Idrott ger bdittre fysisk

och psykisk hdlsa, n.d.).
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Genom att rora pa sig, som att cykla, ga eller ta trapporna istillet for hissen, kan ménniskan
forbridnna stresshormon och pa sa sétt minska dessa samt stressens paverkan pa individen

(Halling et al., 2002).

3.5.2 Lagstadgad foretagshalsovard
Foretag har en lagstadgad skyldighet att ordna foretagshilsovard for sina anstéllda. Det &r
Arbetarskyddsmyndigheten som dvervakar att lagen foljs av foretagen (Lagstadgad

foretagshdlsovard, n.d.).

Foretagshdlsovarden framjar och stoder de anstélldas hilsa, vdlbefinnande i arbetet och
arbets- och funktionsformaga. Aven yrkessjukdomar och arbetsrelaterade sjukdomar samt
olycksfall i arbetet kan forebyggas med hjélp av foretagshilsovarden. Den lagstadgade
foretagshélsovarden omfattar inte sjukvard, arbetsgivaren kan sjilv vélja om man vill erbjuda
detta till sina arbetstagare. Ddremot omfattar den lagstadgade foretagshilsovérden
arbetsplatsutredningar av arbetets och arbetsmiljons inverkan pd de anstélldas hilsa,
rddgivning och handledning om hélsa och bevarande av arbetsformégan individuellt eller i
grupp, hilsoundersokningar enligt behov 1 borjan av anstillningen och darefter med jdmna
mellanrum, frdmjande av hur arbetsgemenskapen fungerar, uppfoljning av arbetsformagan
efter sjukfranvaro och hénvisning till rehabilitering samt delaktighet i ordnandet av forsta

hjalpen (Lagstadgad foretagshdlsovdrd, n.d.).

Foretagets skyldighet att ordna foretagshélsovard tillhor alla anstillda oavsett om
arbetstagarens anstillningsforhdllande ar fast, pa viss tid, hel- eller deltid (Foretagshdlsovdrd

for arbetstagare, n.d.).

3.5.3 Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtal, &ven mer vanligt kallat utvecklingssamtal, har flera syften. De behover
vara regelbundna och intriffa &tminstone en géng per ar for att pa det optimalaste séttet
utveckla bade personalen och foretaget. For att samtalen ska kunna bidra till utveckling for
respektive parter 4r formen samt kvaliteten vésentlig. Dialoger som utbytes 1 dessa samtal

handlar vanligen om att diskutera eventuella problem samt mojligheter for att skapa forstéelse
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mellan bada parter. Dessutom utbyts feedback sinsemellan dir de kan diskutera om vad som
har gatt bra och vad som kan ha till fordel att f4 en forbattring. Nagot som ar viktigt att
komma ihag ar att redan vid forsta samtalet bor skriftlig dokumentation foras for att sedan i
efterhand kunna folja upp hur det har gétt med att utfora det som bestdmts (Axelson &
Thylefors, 2018, pp. 194-195).

Det allra vanligaste &r att anvinda det som ett verktyg for att hjdlpa till med utveckling och
tack vare detta 6ka l6nsamheten. Men det dr dven en grund for att personalen ska f4 mojlighet
att utvecklas pa en personlig niva samt att ledaren far formedla foretagets méal. Eftersom man
inte vill att foretagets mal ska kénnas for stora kan ledaren hjdlpa medarbetarna att dela upp
dem i flera mindre mal som ocksa blir personliga for medarbetarna. Dessa medarbetarsamtal
tjdnar dven sitt syfte som tillfdlle att diskutera och utvirdera den tidigare
verksamhetsperioden dir medarbetarna far mgjlighet att formedla sina asikter och chans att
hjilpa till att utveckla organisationen och de kan samtidigt paverka inte bara foretagets
utveckling utan dven sin egen och avdelningens. Medarbetarsamtalen dr dven ett mdjligt

tillfalle for medarbetarna att diskutera 16nefragor (Jonsson, 2004, pp. 15-16).

Négot som dock vanligtvis inte sker inom verksamheter &r att de, innan sjdlva samtalet, gar
igenom med ledningen vilka fragor de ténker ta upp under medarbetarsamtalet. Férdelen med
att gora detta &r att da kan chefen tillsammans med ledningen ta fram det som anses vara
viktigast att framf6ra, samt komma underfund med vad de vill uppna med att genomf6ra

samtalen (Jonsson, 2004, pp. 15-16).

Medarbetarsamtalets fordelar 4r ménga, de bidrar dven till att chefen far en béttre 6verblick
over hurdana ménniskor som finns i verksamheten, vad de har for kompetens, vilka olika mal
de har samt vad som motiverar dem. De ger dven en stabil grund for chefen att hantera
personalomséttning, rekrytering, folja organisationens utveckling och slutligen feedback fran

medarbetare fOr att chefen sjélv fAr mojligheten att utvecklas (Ljungstrom, 2014, p. 28).
Négot som ir ett vanligt problem vid utférandet av ett medarbetarsamtal dr att det endast ses

som nagot som méste ske och bli avcheckat i att-gora-listan. Det behandlas som ett schema

man maste f6lja under samtalet och sjdlva samtalet far inget liv, vilket resulterar 1 att viktiga
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poédnger som kunde ha framforts under samtalet blir som bortbldsta da fokuset &r pa fel stille.
Det som vanligtvis gors for att forsoka frammana en forbattring av medarbetarsamtalen ar att
hitta pa ett nytt schema som ska foljas istéllet, vilket blir noll fordndring da dessa samtal inte
ar av ett schematiskt slag. For att fa ett givande medarbetarsamtal dr Omsesidig tillit av stor
betydelse, samt att samtalet ska “bidra till 6msesidig forpliktelse i forhallande till uppdraget
om - det vi ska dstadkomma tillsammans”. Man behdver motas halvvigs och forsoka forsta
andra och deras utmaningar, sé att de tillsammans kan komma fram till I6sningar och nya mal

(Velten et al., 2017, p. 152).

3.5.4 Svara samtal

Svéra samtal &r ett viktigt &mne och samtal som har diskuterats under en lang tid. Anne Marie
Tanners, norsk teolog och psykolog, har delat upp svéra samtal i tre olika delar. Dessa delar
ar “personer som har det svart, som gér det svart respektive som far det svart”. Personer som
har det svért dr de som just nu &r i ndgon form av svér sits antingen pa arbetsplatsen eller 1 sitt
privatliv, de som gor det svart dr de personer som utgdr en belastning pé de andra 1
arbetsmiljon, och slutligen de som far det svart dr de personer som senare kommer att hamna
1 en svar och komplicerad sits pd grund av nagon negativ fordndring i deras arbetssituation

(Velten et al., 2017, p. 153).

Det som gor svara samtal onddigt svéra dr dels att kalla dem for svara samtal. Det blir dd som
en blixt fran klar himmel f6r medarbetaren som blir kallad till ett sédant mote och problemen
som ska uppklaras blir mer komplicerade &n vad de egentligen ar. Det krdvs mycket planering
och eftertinksamhet kring uppbyggandet av ett svart samtal. Ledaren behdver noggrant gi
igenom vad det dr meningen att ska bli sagt, hur man ska framfora beskeden och allt
darikring. De behdver dven utse en passande motesplats, hur de ska kontakta medarbetaren
och framfGra att de behdver ha ett samtal tillsammans, till och med vilka ord som ska

anvindas vid utforandet av det svara samtalet (Velten et al., 2017, pp. 154—155).
Maktobalans kan uppkomma da medarbetaren inte far forbereda sig infor motet i samma

utstrackning som ledaren fér. Att hierarkin blir starkt framhédvd under samtalet gor inte

situationen bittre, samt att medarbetaren inte far ndgon mojlighet till att forbereda sig, vilket
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gor att det som personen kommer pé att den vill ha sagt kommer personen att komma
underfund med forst senare efter samtalet. Att sedan i efterhand vara en bra ledare for
personen ifraga kan bli en utmaning dé de svara samtalen ofta kan leda till sérad stolthet och
ibland dven hdmndlystna kanslor hos medarbetaren. Nagra givande ord frén forfattarna ér:
“De allra flesta vill som sagt det bésta och vill vara en bra medarbetare, &ven om det kanske

inte ser s& ut” (Velten et al., 2017, pp. 154—155).

Maktobalans finns oundvikligen mellan chefen och medarbetaren. Vid samtal konstaterar
Jacobsen et al. att medarbetare ldtt hamnar i en sits dir de kénner sig lite underldgsna pa
grund av maktobalansen, sdrskilt da det handlar om framtida I6neséttning och avancemang.
Just pa grund av detta ar det l4tt hant att problem som uppstétt i arbetet som borde tas upp

med ens ledare forblir osagda (Axelson & Thylefors, 2018, p. 195).

For att underlétta samtalet och fa det att uppfyllas till sin fulla potential &r det av betydelse att
bada parter pé forhand far mojlighet att forbereda sig ordentligt. Det som respektive part bor
tanka igenom &r vad som bor uppnés, vilka samtalsimnen som bor diskuteras och varfor,
samt som ledare formedla vilka &mnen som kommer att diskuteras s att bada parter &r

forberedda dé samtalet utfors (Fellinger, 2005, p. 150).

Ibland kan situationen handla om att man mérker pd en medarbetare att de inte mar sé bra och
visar tecken pa psykiska problem. Det ledaren da behover tdnka pa dr att det inte dr chefens
uppgift att 16sa dessa problem da det dr utom chefens kunskapsnivé. Det som behovs lagga
fokus pa istéllet ar att forsoka hjdlpa medarbetaren i fraga att f hjdlp fran experter inom
psykiatri och dérefter se till att individen far stod och végledning d& personen dr redo att

atervinda till arbetet (Fellinger, 2005, p. 86).

3.5.5 Medarbetarskap - en viktig del for att skapa en trivsam arbetsmiljo
For att ha ett fungerande medarbetarskap pé arbetsplatsen kriavs det bland annat att de
anstillda visar hansyn och respekt till sina medarbetare. Dock finns det flera faktorer och

besvirliga, omedgorliga médnniskor som forsvérar arbetet.
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Faktorer med negativ inverkan pd arbetsplatsen

Det finns flera faktorer som gor en arbetsplats svéarare att arbeta pa dn vad den behover vara,
dér chefen bor ingripa och underlétta situationer innan de eskalerar. Nagra exempel pé det ar
hog arbetsbelastning, kommunikationsbrist, yrkesmissig oenighet, professionell oenighet och

negativt bemotande (Velten et al., 2017, pp. 160—161).

Hog arbetsbelastning ar ndgot som kan leda till att de anstéillda blir mer trétta och léttretliga.
Onddiga konflikter mellan arbetskollegorna som annars inte skulle uppsté da de ér utvilade
och inte lika léttretliga dr en konsekvens som foljer med for hog arbetsbelastning (Velten et

al., 2017, p. 160).

Kommunikation dr en av de viktigaste faktorerna som behdvs for att fé allting att fungera,
manga ganger ar det dock sé att kommunikationen &r vildigt bristféllig. Granér berittar att
det utan kommunikation formar sig oklarheter samt missforstdnd och att “i den vélfungerande
arbetsgruppen dr kommunikationen 6ppen och spontan.” Det som sker ifall for mycket
aggression dr involverad dr att budskapet av vad som ségs inte nar fram (Granér & Granér,
2023, p. 114). Att forklara ndgot sé att den andra forstar och vice versa kan ibland vara svart.
Dock finns dndé alltid den dterkommande tanken, bade privat och pa arbetsplatsen, att det ar
sjalvklart att man pé ett fullt begripligt sétt har framfort vad man vill sdga och dven tvirtom

(Granér & Granér, 2023, p. 120).

Yrkesmdssig oenighet innebér 1 princip dé det uppstéar konflikter pa arbetsplatsen som sen &r
den bakomliggande faktorn till att det har bildats icke fungerande relationer pé arbetet. Da

kollegor agerar envist och végrar lyssna och bidra till en god kommunikation &r det hog risk
for att konflikter startar och eskalerar, vilket dd leder till oeffektiv personal samt en otrevlig

arbetsmiljo (Velten et al., 2017, pp. 160—-161).

Professionell oenighet dr ndgot som &r tvister géllande titlar lite enkelt forklarat. Det &r brak
som &r baserade pd vem det dr som har ritt, vet mest, kan mest, vad som é&r viktigt och dylika
problem som vem som har storst makt och har nagot att séga till om bland alla yrken (Velten

etal., 2017, p. 161).
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Negativt bemotande ar exempelvis da ndgon uttrycker sig och agerar negativt. Det kan dven
vara ett starkt rop pa att personen vill horas och bli lyssnad pd. Om en person agerar pa ett
sdtt som uppfattas aggressivt eller rent ut sagt overldgset kommer det att f en f6ljd av att
motparten kénner sig nedvérderad och forodmjukad som i sig kan leda till att motparten vill

hdmnas pa den otrevliga personen (Velten et al., 2017, p. 161).

Det finns ndgra olika metoder som man kan utdva for att forsoka 16sa konflikterna. Man kan
exempelvis anvénda sig av formella maktbefogenheter som bestimmer hur man ska bearbeta
och skota en konflikt. Omrdstning dr en metod som kan anvéndas bést vid stora samlingar dér
man ska bestimma en gemensam plan, detta dr dock inte bdsta alternativet vid
konfliktlosning. Att kompromissa ddremot ar en mer lamplig konfliktldsare pa sé sétt att det
inte dr nagon part som forlorar helt, vilket det blir i en omrdstning. I en kompromiss &r
besluten 6msesidiga och bada vinner samt forlorar lite grann, det blir réttvist och metoden
anvinds fridmst vid intressemotséttningar. Den enda sanna konfliktldsaren &r dock
samfOrstand. I ett samforstdnd kommer bdda parter 6verens om en stdndpunkt eller s hittar
de en ny 16sning tillsammans. Denna metod passar sig dessutom som 16sning pé alla typer av
konflikter. Ovriga nimnda typer av “konfliktldsare” dr mer limpade som komplement till

samfOrstand-strategin (Granér & Granér, 2023, pp. 219-220).

Destruktiva medarbetare

Négot som kan forsvéra arbetet pa en arbetsplats ar hantering av kollegor som visar sig vara
individer med personlighetsdrag som indikerar att de ar destruktiva medarbetare. Destruktiva
medarbetare innebér personer som “inte bidrar till arbetsgemenskap och som till och med kan
forstora for dem som vill bidra” (Velten et al., 2017, p. 164). Man kanske tror att ifall man ger
sddana personer sa lite uppmarksamhet som majligt och struntar i att lagga nagon energi pa
dem sa kommer problemet att 16sa sig av sig sjdlvt genom till exempel att personen ifrdga
sdger upp sig. Dessvérre ar fallet sdllan s&. Destruktiva personer har en tendens att stanna
kvar pa en och samma arbetsplats ldnge, vilket gor det svart for chefen att bidra med gott
ledarskap. I vissa fall pastar de anstéllda att allting fungerar daligt pa grund av daligt

ledarskap nér det i sjdlva verket inte dr det som ar grunden till eldndet pé arbetsplatsen. Det
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som egentligen dr roten till problemet ar sjdlva medarbetarna, en eller flera, som har daligt
uppforande som inte bidrar med nagot gott till arbetsgemenskapen (Velten et al., 2017, p.
164). Dessutom ifall medarbetarna har flera konflikter som aldrig blir utredda kommer det att
eskalera och sedan ér det onddigt forsvarat att kommunicera da gruppen har 1ast sig dé den

inte fir nagot positivt som bidrar till personlig utveckling (Granér & Granér, 2023, p. 114).

Destruktiva grupper anser att utveckling dr nagot negativt som forhindrar dem fran att utféra
arbetet pd det sitt de vill mot sina dolda mél, de &r nedlatande mot nya idéer. De arbetar dven
mot att reflektera 6ver hurdana arbetsmetoder de anvénder och vill inte bedoma dem samt att
de véljer att ignorera ny information eller fakta som inte stoder deras synsétt, &ven om de
teorier som stoder dem dr smé. Nagot som ar ett tydligt tecken pé destruktivt beteende ar att
en grupp sdger ifrdn sig allt ansvar och har en ledare som de starkt ser upp till och foérvintar
sig att vederborande &dr rdddaren i ndden som ensamt ska fordndra en situation till det bittre,
medan den destruktiva gruppen passivt ser pa. Kommunikationen i en sadan grupp ér otydlig
och kan ofta bidra till dubbelt budskap av det som ségs, vilket kan leda till ett flertal
missforstand. For att skapa en niva av ett stabilt konstruktivt plan behovs trygghet 1 arbetet,
tydligt framforda uppgifter dir “villkoren for framgéng och konsekvenserna av

misslyckanden ér nagot s& nir forutsdgbara” (Granér & Granér, 2023, p. 55).

Det behovs dven tydliga, 6msesidigt bestdmda flexibla regler for arbete och relationer mellan
medarbetare, tydlig rollférdelning av ledare, tydliga uppgiftsfordelningar mellan medarbetare
som dr anpassade med deras formagor i beaktande. Sammanfattningsvis behdver de med
destruktiva processer ha en tydlig struktur dér alla vet vad varje person har till uppgift att
gora samt en klar rollfordelning. I en grupp som dr av den konstruktiva processen fungerar
det bra med improvisationer och tillfdlliga 16sningar eftersom det 4r en trygg grupp som inte
har hog éangest. I en grupp som dr av en destruktiv process som ddremot har hog dngest
kommer det inte att fungera lika bra. Det kommer istéllet att 6ka deras otrygghet. Ett annat
satt att handskas med destruktiva grupper dir de ser starkt upp till deras ledare &r att ledaren
inte ska lata sig falla 1 deras vilja att leda och styra allt. Istillet bor vederborande ta emot
feedback samt att inte ta pa sig onddigt mycket ansvar och uppmuntra sina medarbetare dé de

fragar om nagot som de kan hantera mycket bra sjdlva (Granér & Granér, 2023, pp. 56-57).
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Det som gor det lite svart med att hantera dessa komplicerade medarbetare &r att dessa
personer ifraga anser sig agera rétt, att de inte har gjort nagot fel. Den mest ineffektiva
metoden som kan anvéndas dr att konfrontera dem, i en sddan situation kommer personen fa
sjdlvomkan och ga i forsvarsldge. For att forutsittningarna for ett givande samtal ska kunna
utforas fungerar det inte att personen inte vill lyssna eftersom personen kidnner att hans eller
hennes stolthet dr hotad, vilket ar fallet vid konfrontation. Det bésta séttet att hantera sadana
situationer &r att fors6ka gd varandra till métes. Detta kan goras genom att chefen lyssnar och
forsoker forstd den andra. Chefen kan dven forsoka hjdlpa dem att sjédlva inse att de vill skapa
en fordndring, pa det séttet kan de komma underfund med hurdan person de vill vara pé
arbetsplatsen. Det som kan vara viktigt att komma ihag ar att det inte ar latt att lyckas med att
utveckla alla sina medarbetare. Men det man kan ha som mal dr att forsoka med att hjilpa s
ménga som mojligt och ddrav kommer man forhoppningsvis kunna nd ut till majoriteten och

bara det &r ett stort steg 1 ritt riktning (Velten et al., 2017, p. 165).

Hantering av svara personer

Det finns personer pa arbetsplatsen som omedvetet kan gora det svarare och jobbigare for de
ovriga anstdllda att utfora sitt dagliga arbete. Dessa typer av personer kan alltsd paverka sina
medarbetare negativt och i ménga fall kan det ta en torn pa deras psykiska hélsa. Daremot
finns det bra metoder som en ledare kan anvinda sig av for att hantera dessa svéra personer.

Persontyper som definieras som svara att hantera dr de som har ett osympatiskt uppforande.

Osympatiskt uppférande

Agerande som ohdvlighet, negativa arga tonfall, frackhet, egoistiskt beteende,
primadonnanycker, konstant daligt humor och dylika beteenden ar definitionen pi ett
osympatiskt uppforande di de dven tar ut sin aggression pa sin arbetsplats. Sddana beteenden
ar ohallbara da det paverkar alla andra medarbetare negativt. Det &r som en forkylning,
“Catching rudeness is like catching a cold”, den som bér “smittan” av ohdvlighet smittar av
detta pa de 6vriga kollegorna, sedan behover alla behandlas (Velten et al., 2017, p. 169).

Alla medarbetare pa arbetsplatsen jobbar ofta ldnge och néra varandra, vilket innebér att de

andra kollegorna utgor hurdan arbetsmiljé de andra har. Det man da behover fraga sig sjalv ar
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‘Hurdan arbetsmiljo ar jag sjilv for de andra?’. Detta dr viktigt for att nd en bra arbetsmiljo
som ar optimal for utveckling samt att den ar respektfull, trevlig, allmént god ton for att skapa
en langsiktigt hallbar arbetsmiljo for sina anstillda. Det norska stortinget har bestimt att om
ndgon anvénder ett opassande sprak klassas det som “oparlamentariska uttryck” och personen
far en tillrdttavisning, vilket dr en god 1d¢ for att ldgga grund for simja och undvika sprak och
uttryck som ar respektldsa gentemot de andra i samtalet. Det hir dr ndgot som borde tas i

beaktande att implementeras 1 alla arbetsmiljoer (Velten et al., 2017, p. 169).

I boken skriven av Velten et al. (2017) ndmns dominerande besserwissrar, kroniskt
missnojda, narcissister och psykopater som olika persontyper med ett osympatiskt
uppforande. De persontyper som kommer att berdras nedan dr dock endast dominerande

besserwissrar och de kroniskt missndjda eftersom dessa dr mer vanliga pa arbetsplatsen.

Dominerande besserwissrar

De hér typerna av méinniskor dr sddana som inte vill bli ledda och styrda av andra, sérskilt nér
de har noterat att de kan sa mycket bittre &n ledaren, eftersom chefen gor allting fel och
besserwissern dr forst med att peka ut att ledaren hanterar situationer ytterst daligt. De vill
helt enkelt 6verta makten da de tror sig vet mest och kan agera som en béttre ledare. Sddana
hiar maktkamper resulterar i somnldsa nétter for ledaren dé han eller hon alltid behdver gora
sig redo genom att tinka flera steg pa forhand for att ha overtaget. Oftast dr det sa att ménga
medarbetare ar lika trotta pad missndjda och arga arbetskamrater som pé déliga ledare (Velten

etal., 2017, p. 170).

Det smartaste sittet att gé tillviga dd man hanterar en besserwisser &r att gi personen till
motes och forsoka se vederborandes goda avsikter, menar Heléne Thomsson som ar
organisationskonsult och doktor i psykologi. Detta gér man genom att sitta tydliga men
respektfulla granser som exempelvis att uttrycka att personens kunskap ar vildigt givande vid
vissa situationer och att personen gérna far ge rad da. Man kan dven uttryckligen visa sin
uppskattning for personens kunskap och att man kan aterkomma till personen ifall man far
nagra funderingar men att man vill férsoka jobba med en viss situation sjdlv forst. Det hir

resulterar i att man uppfyller individens bekriftelsebehov, om man inte gor det kommer
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besserwissern att fortsitta tjata om saken i frdga. Mattias Lundberg, docent inom psykologi
pa Umeads universitet, berdttar att det ar viktigt att man viljer sina strider med en besserwisser
dé “du [aldrig far] sddan Omsesidig respons som manga &r vana vid, i form av svar som ‘just
det, det har du ritt i, jag ber om ursékt"' (Ragnartz, 2020). Genom att vélja sina strider sparar
man pa sin egen energi, sé ifall sakfragan inte ar viktig for en &r det lika bra att lata det vara.
Lundberg instimmer med Thomsson om hennes strategier att bemota en sddan besvérlig
person genom att mota upp vederborandes bekréftelsebehov i form av att uppskatta

besserwisserns kunskap pa olika sétt (Ragnartz, 2020).

De kroniskt missnojda

Dessa personer ar till viss man rétt snarlika besserwissrarna. Detta eftersom dven de anser sig
tala for alla 6vriga medarbetare. Oftast dr personerna sjilvgoda och anser sig gora en god
géarning for ovriga medarbetare da de stindigt framfor klagomal & allas vignar, dven om de
utan att de vet om det till stor del 4r ensamma om &sikterna. De dr paranoida individer som
latt blir krinkta d&ven om det inte finns ndgon orsak till det, samt att de tycker att ledningen
gor allting fel da de aldrig lyssnar pé idéer om virdefulla forbéttringar eller klagomal om hur
déligt allting fungerar pa arbetsplatsen. De uppfattar allting som sker péd det virsta och mest
negativa sittet, vilket leder till att andra handlingar som ar vilmenande kan tolkas som
forolampande eller dylikt av den kroniskt missndjda. Nagot som &r vanligt dr att pa grund av
den kroniskt missndjdas beteende blir omsittningen pa ledare hog, men énda fortsétter
personen att tro att det dr bara ledaren som dr problemet. D4 en av forfattarna skulle reda upp
relationerna pa ett foretag dér det hade varit fem olika ledare pé fyra &r konstaterade han:
“Det dr inte pa nagot sitt trovardigt att ledningen har lyckats rekrytera fem odugliga ledare i
foljd. Vi star sannolikt infor ett daligt medarbetarskap.” vilket inte togs emot med glada
miner, dock fick de kroniskt missnéjda inget medhall frin sina medarbetare (Velten et al.,

2017, pp. 171-172).

Det finns flera atgirder att anvdnda sig av for att bast hantera ndgon som sténdigt gnéller och
klagar, beréttar Oskar Henriksson som dr psykolog och vd for Psykologifabriken. Ett sétt att
hantera detta dr att besvara missndjen pa ett neutralt sétt for att inte uppmuntra ett klagande

beteende. Ifall samma klagomal upprepas kan det besvaras med att de redan uppmairksammat
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problemet for dem och stilla en motfraga i form av exempelvis hur de skulle gora for att 16sa
problemet och ifall de ger nagra forslag ér det detta beteende som bor uppmuntras istéllet.
Uppmuntrar man varandra med att soka l6sningar pa problemen istéllet for att endast klaga pa
dem, kommer det att leda till att man ger “néring till det beteende som du vill ska vixa”

(Nystrom, 2021).

Initiativlost arbetslag

Nagot som dr en bjorntjdnst for medarbetarna ar da chefen dr den som tar precis alla beslut
och som sedan i sin tur har sina anstéllda att verkstélla dennes planer och beslut. Detta skapar
ett arbetslag dér ingen tar ndgot eget initiativ. Medarbetarna ér inte nddvéandigtvis
handlingsforlamade i sina privatliv ocksé utan detta har endast skett p grund av hur ledaren
har agerat envildigt. En simpel 16sning pa detta &r att chefen ska léra sig att ha mer tillit till
sina anstédllda och ge dem mer ansvar. Dérefter kommer problemet 16sa sig successivt da

personalen mirker att de har fatt mer fortroende (Velten et al., 2017, p. 168).

Betydelsen av att lyssna pa sina medarbetare

Att lyssna pé sina medarbetare dr av mycket storre betydelse &n vad man tror. Genom att inte
lyssna pa idéer, inflikningar och initiativ som medarbetarna framfor kan det eskalera till att de
till slut kdnner sig uppgivna, att det inte ar vart att framfora nagra idéer eftersom ingen dnda
lyssnar pd dem. De kommer att borja vantrivas pé arbetsplatsen, endast géra de mest basala
arbetsuppgifterna och dirmed endast gora ett godtagbart utfort arbete, men inte mer 4n sa da
de kinner att de inte gér ndgon nytta pa sin arbetsplats. I en undersdkning som gjordes som
Velten et al. (2017) beréttar om, var det hela 40 % som kénde att de &kte till sitt jobb 1 princip
endast for pengarnas skull, inte for att de kénde att de tillfor ndgot till sin arbetsplats.
Problemet som kommer av att endast jobba fOr att ha rdd att sétta mat pd bordet ar bland
annat att de inte far nagon mojlighet att utvecklas. Det kommer inte att medfora nagot
positivt, for varken individen eller organisationen, om en medarbetare har tankeséttet att
arbetet dr ett “nddvindigt ont”, dér de vantrivs sd pass mycket att de vill vara sé lite tid som
mojligt pé sin arbetsplats da enda kidnslan som de upplever dar &r att szd ut. Detta kommer att

resultera i att “[...] ju mindre man investerar av sig sjilv i arbetet, desto trakigare blir det -
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alltsd en ndrmast total frdnvaro av vilbefinnande” (Velten et al., 2017, pp. 165-166). En
annan nackdel som tillkommer som f6ljd av psykisk ohilsa &r att sjukfrdnvaron successivt
kommer att 6ka och nir de vél dr pa jobb finns det knappt ndgot engagemang, de lagger
minimal fokus pé sina arbetsuppgifter och tar véldigt lite ansvar, vilket frustrerar

arbetskollegorna (Velten et al., 2017, pp. 165-166).

Négot av det vésentligaste 1 en dialog &r att bdda parter agerar goda lyssnare. Det dr skillnad
pa att lyssna och att hora. Om en person lyssnar innebér det att personen dven forsoker forsta
vad den andra berittar. Ett tecken pé att ndgon 4r en god lyssnare &r att de avvaktar med att
prata d& den andra berittar ndgot och da alltsd undviker att “[...] snabbt vérdera, avbryta eller
g i forsvar". Den amerikanske psykoterapeuten Carl Rogers (1961) skriver att de sistndmnda
aktiviteterna dr de som framst blockerar dialoger” (Axelson & Thylefors, 2018, p. 190).
Genom att aktivt lyssna pa vad den andra personen berittar om innebér det att man forsoker
leva sig in i hur den vederborande kénner, tdnker och hurdan sits personen ar i. Detta bygger
upp och forstarker forstaelsen samt tilliten. Den hir handlingen kallas for mottagande
lyssnande, vilket hos medarbetaren skapar en kénsla av att vederborande ér véardefull

(Axelson & Thylefors, 2018, p. 190).

Enligt Maslows behovspyramid &r sjdlvkénsla ett av de behov som behdver uppfyllas for att
inte individen ska uppleva kinslor av underldgsenhet. Sjidlvkénsla bestér av tva delar, ena
innebdr att man kinner sig sjalvsiker och tycker om sig sjdlv och den andra delen innebér att
man kéanner sig uppskattad av andra. Med andra ord, personen upplever att vad han eller hon
astadkommer uppskattas av andra. Da dessa behov blir uppnadda upplever individen att det
vederborande gor dr viktigt for omgivningen. Utdver detta dr det dven viktigt att alla
individer far mojligheten att uppfylla behovet for sjalvforverkligande. Inneborden av detta ér
att personen far leva upp till sin fulla potential och utvecklas som individ (Hopper, 2020, p.
2).

Lattare sagt d4n gjort

Orsaken till att personer beter sig som de gor i dessa fall 4r da de med tiden har hamnat i en

sits dir de inte vill vara, det vill sidga att de vantrivs pa sitt arbete. For att forbéttra denna
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situation behover chefen undersdka vad som ger upphov till deras beteende. En passande
fraga att stilla kan vara “Hur ar det att vara dig?”. Da just denna fraga stélldes vid en
undersokning som Velten et al. (2017) berittar om, fick man in ménga svar dir innehallen
berdttade bland annat att personalen var uttrdkade i sina arbetsuppgifter, mer intressanta och
kravande uppgifter gér endast till yngre akademiker, illa behandling, ingen uppmairksambhet,
ingen egen paverkan over sitt jobb, exkludering, inget samspel, ingen kénsla av att deras
arbete dr viktigt, gér mycket mer arbete dn vad de far betalt {or, forlorat engagemang dé “de
alltid gor fel” och listan fortsdtter. Om man ldser mellan raderna pé alla svar som gavs i
undersdkningen inser man att ndgot behdver goras for att 16sa det s att deras personal mar
battre. Det de anstillda behover dr att {4 variation i sina arbetsuppgifter, se till att de far
mdjligheten att utvecklas och ldra sig nagot, fa vara med och bestimma &ver utforande av
uppgifter i sitt arbete, mgjlighet till att umgas med kollegorna for att bidra till bra samarbete
och socialt arbetsliv, se ett sammanhang samt att de anstédllda kan se sig som en del av
foretagets framtid. Det som dock &r sorgligt med detta &r att det ovanndmnda grundar sig i
nagot som redan var konstaterat pad 1970-talet av Einar Thorsrud da han listade upp detta. Vad
det hér innebadr ar att vi 1 6ver 50 ar har vetat vilka behov som behdver uppfyllas hos de
anstéllda for att de ska ha mojligheten till en god psykisk hélsa. Trots det har dagens
organisationer dnda inte lyckats implementera alla dessa delar. Det hér 4r med andra ord

lattare sagt an gjort (Velten et al., 2017, p. 168).

Att vara alla till lags som ledare &r inte létt. Bra ledarskap handlar om ett gott omdome
samtidigt som man behover balansera motstridiga intressen och det krévs sérskild skicklighet
for att ha mgjligheten att forsoka ndgon form av perfekt balans i varje situation som uppstar.
Aven om det ir littare sagt in gjort att vara en bra ledare finns det ind4 nigot positivt i detta,
det finns en god mgjlighet for att man som ledare kan utvecklas. Négra vil sagda ord av
forfattarna dr “om det hade varit latt att leda skulle alla klara av det - och ddrmed hade det

inte funnits ndgot som helst behov av utveckling” (Velten et al., 2017, p. 153).
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4. EMPIRI

I empiridelen av arbetet presenteras resultatet av var digitala undersékning som fanns
tillgdnglig for respondenterna mellan 30.10.2023-8.11.2023. Enkéten har skickats ut till alla
studerande samt all personal vid Hégskolan pa Aland, den har ocksa publicerats pa véra
privata Facebook-sidor, i den interna gruppen for var arbetsplats och i den offentliga gruppen

“Restaurangfolk pa Aland”. Det var 55 personer som deltog i var enkéitundersokning.

4.1 Resultat av enkat

Haér presenteras resultatet av var enkdtundersokning.

4.1.1 Alder
Ingen som deltog i undersdkningen var under 18 ar eller 6ver 65 ar. Majoriteten av
respondenterna tillhor en yngre aldersgrupp. 45,5 % ér mellan 18-29 ér, 38,2 % &r mellan

30-44 &r och 16,4 % ar mellan 45-64 ar. Se figur 1.

Alder

55 svar

@ Under 18 ar
@ 18-294ar

30-44ar
@ 45-64 ar
@ 65 +ar

Figur 1. Respondenternas dlder.
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4.1.2 Kon
Man kan se en stor skillnad mellan kvinnliga och manliga respondenter. Av personerna som

deltog var tre fjirdedelar kvinnor och resten méan. Se figur 2.

Kon
55 svar

@® Kvinna
® Man
@ Annat

Figur 2. Respondenternas kon.

4.1.3 Arbetserfarenhet
Av alla 55 respondenter har 10,9 % arbetat inom branschen under 1 &r, 34,5 % 2-5 ar, 36,4 %
6-14 &r och 18,2 % i 6ver 15 &r. Majoriteten har alltsa hunnit samla pa sig ordentligt med

erfarenhet. Se figur 3.

Hur ldng arbetserfarenhet har du inom restaurangbranschen pa Aland?
55 svar

@ 6 manader - 1 ar
®2-5ar
@ 6-14ar

18,2% ® 15+ ar

10,9%

Figur 3. Respondenternas arbetserfarenhet.
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4.1.4 Arbetskontrakt
Mer én hélften av respondenterna ar heltidsanstillda, 14,5 % deltidsanstillda och 27,3 % som

inhoppare. Se figur 4.

Jag ar...
55 svar

@ Heltidsanstalld
@ Deltidsanstalld
@ Inhoppare

Figur 4. Respondenternas arbetskontrakt.
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4.1.5 Arbetstitel

Majoriteten av respondenterna dr anstidllda som servitorer. Det finns ocksé en stor del kockar,
bartenders, runners och diskare. Om respondenterna inte hittade ett passande alternativ hade
de mojlighet att formulera sig fritt. I figur 5 kan man se att ndgra dr anstillda som
restaurangchef, hovmaéstare och skiftchef. En av respondenterna arbetar pa café¢ och en som
vakt, det sistnimnda kan diskuteras hur relevant det &r i denna undersékning och om

arbetstiteln hor till restaurangbranschen.

Arbetstitel (Flerval)

55 svar

36 (65,5 %)
18 (32,7 %)

15 (27,3 %)

3(5,5 %)
5(9,1 %)
3(5,5 %)
1(1,8 %)

1(1,8 %)

2(3,6 %)

1(1,8 %)

1(1,8 %)

1(1,8 %)

0 10 20 30 40

Diskare
Restaurangchef
restaurangchef

Hovmastare
Bagare/férsaljare i café verksa...

Figur 5. Respondenternas arbetstitel.
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4.1.6 De grundlaggande psykiska behoven i arbetssammanhang
Respondenterna har vid denna fraga fatt kryssa i alla de alternativ som stimmer in. I figur 6
kan man notera att det 4r minga av de grundléggande psykiska behoven som uppfylls, men

absolut inte for alla. 4 personer har svarat att inget av de grundlaggande behoven uppfylls.

Fyll i de grundlaggande psykiska behov i arbetssammanhang som uppfylls for dig. (Flerval)

55 svar

Trygghet pa arbetsplatsen

35 (63,6 %)
Skalig 16n 28 (50,9 %)
Aterhamtning och vila 18 (32,7 %)
En stark identitetsbild och posit... 15 (27,3 %)
Mojlighet att paverka den egna... 27 (49,1 %)
Tillhérighet 26 (47,3 %)
Raéttvist bemotande 25 (45,5 %)
Inget av de grundlaggande psy... 4 (7,3 %)

0 10 20 30 40

Figur 6. Resultat for vilka grundliggande psykiska behov som uppfylls enligt respondenterna.

4.1.7 Stress
Over 40 % upplever en svarhanterlig ihallande stress bade pa och utanfor jobbet, 16,4 %
upplever samma sak fast endast pd jobbet, 3 personer upplever endast detta utanfor jobbet

och 36,4 % upplever inte alls en svdrhanterlig ihallande stress. Se figur 7.

Upplever du en svarhanterlig stress som ar ihallande?
55 svar

@ Ja, bade pa och utanfér jobbet

36,4% @ Ja, pajobbet
@ Ja, utanfér jobbet
® Nej

16,4%

Figur 7. Resultat angdende svarhanterlig ihdllande stress.

4.1.8 S6mn
Av respondenterna upplever en stor del somnproblem till f6ljd av den svarhanterliga och

ihéllande stressen, hela 24 personer. 12 personer upplever detta ibland och 9 personer inte
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alls. Mirk ocksa att det pa foregdende fraga var 20 personer som svarade “Nej”, det betyder

alltsa att endast 35 respondenter borde ha svarat pd denna f6ljdfrga. Se figur 8.

Forekommer det sémnproblem till f6ljd av den ihallande stressen? Om du svarade nej pa

foregaende fraga kan du hoppa 6ver denna.
45 svar

® Ja
@ Nej
@ Ibland

Figur 8. Resultat angaende respondenternas somnproblem.

4.1.9 Arbetstider
Resultatet visar att arbetsdagarna ofta 6verskrider dtta timmar, &tminstone enligt 61,8 % av

deltagarna, for 27,3 % sker det ibland. For lite 6ver en tiondel av deltagarna sker detta dock

inte. Se figur 9.

Overstiger dina arbetsdagar ofta 8 timmar?
55 svar

® Ja
@ Nej
© Ibland

Figur 9. Resultat angdende respondenternas lingd pd arbetsdagar.

4.1.10 Maltider

En overvigande del av deltagarna har inte mdjlighet till regelbundna maltider och flera,
21,8 %, har endast mojlighet till det ibland. 25,5 % har svarat att de har mgjlighet att éta
regelbundet pa jobbet. Se figur 10.
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Har du majlighet till regelbundna maltider pa jobbet?
55 svar

® Ja
@ Nej
@ Ibland

Figur 10. Resultatet visar respondenternas mojlighet till regelbundna maltider.

4.1.11 Hogriskbransch

En klar majoritet har inte upplevt hot eller vald pa sin arbetsplats. Det dr diremot néstan en

tredjedel, 29,1 %, som har upplevt det i ndgon form. Se figur 11.

Har du upplevt hot/vald pa din arbetsplats?

55 svar

@ Ja
@ Nej

Figur 11. Resultat angdende upplevt hot eller vald pa respondenternas arbetsplatser.
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Av de 29,1 % som blivit utsatta for hot eller vald ar det 81,3 % som girningsmannen varit en
gést. Det dr 12,5 % av respondenterna som svarat att det handlat om en kollega. 6,3 % har
upplevt det av en chef. Se figur 12.

Av vem? Om du svarade nej pa foregaende fraga kan du hoppa dver denna.
16 svar

©® Gast
@ Kollega
@ Chef

Figur 12. Foljdfrdga till foregdende fraga som visar vem som utsatt respondenterna for hot

eller vald.

4.1.12 Sexuella trakasserier

Resultatet visar att en stor andel av deltagarna har upplevt sexuella trakasserier i ndgon form.
Majoriteten har upplevt det i form av kommentarer, ménga har &ven upplevt gester samt
fysisk beroring. Utifran detta kan vi procentuellt se att det ar relativt lika mellan alla tre
respektive svar, vilket indikerar att alla tre former &r lika vanligt forekommande inom
restaurangbranschen. 38,2 % har dock inte upplevt ndgon form av sexuella trakasserier. Se
figur 13.

Har du blivit utsatt fér sexuella trakasserier i ndgon form?
55 svar

Ja, blickar/gester 25 (45,5 %)

Ja, kommentarer 29 (52,7 %)
Ja, fysisk beréring

25 (45,5 %)

Nej 21 (38,2 %)

Figur 13. Resultatet visar vilken form av sexuella trakasserier som respondenterna blivit

utsatta for.
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Majoriteten av de som svarade ja pa foregdende fraga har upplevt sexuella trakasserier av
géster, medan 20,6 % har upplevt dem frén en kollega. Svarsalternativet “chef” fick 0 % av

rosterna. Se figur 14.

Av vem? Om du svarade nej pa féregaende fraga kan du hoppa 6ver denna.
34 svar

©® Gast
@ Kollega
> Chef

Figur 14. Féljdfraga till foregdende fraga som visar vem som utsatt respondenterna for

sexuella trakasserier.

4.1.13 Sociala effekter

Det 4r manga, nastan alla i restaurangbranschen, som har sociala kontakter utanfor jobbet.
Majoriteten av dessa, 54,5 %, upplever dock att de inte hinner umgds med dem pa grund av
sina arbetstider. 41,8 % kéanner daremot att de hinner trdffa dem, medan 3,6 % inte har sociala
kontakter utanfor jobbet. Se figur 15.

Har du andra sociala kontakter utanfor jobbet?
55 svar

® Ja
@ Ja men jag hinner sallan umgas med
dem p.g.a. mina arbetstider

D Nej

Figur 15. Resultatet visar om respondenterna har andra sociala kontakter utanfor jobbet.
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4.1.14 Alkoholmissbruk

Over hilften av deltagarna, 56,4 %, anser att det dr normaliserat att dricka alkohol efter ett
arbetspass pa sin arbetsplats. En femtedel dr oséker pd det, medan 23,6 % upplever att det
inte dr normaliserat. Det &r alltsd en stor del som anser att det 4r normaliserat och dessa
normer kan litt leda till missbruk. Se figur 16.

Ar det normaliserat att dricka alkohol efter ett arbetspass pa din arbetsplats?
55 svar

@ Ja
@ Nej

Kanske

Figur 16. Resultatet visar ifall det dr normaliserat att dricka alkohol pd respondenternas

arbetsplats.
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4.1.15 Sammanstallning av riskfaktorernas inverkan pa maendet

Cirka en tredjedel upplever inte att ovan nimnda riskfaktorer paverkar deras psykiska
méende negativt. Dock dr det majoriteten som upplever att dtminstone ndgon av de ndmnda
riskfaktorerna paverkar dem negativt och de allra flesta, 49,1 %, upplever att det finns flera
av de ndmnda riskfaktorerna som ger en negativ inverkan pa deras miende. Se figur 17.

Upplever du att nagon eller nagra av dessa riskfaktorer paverkar ditt psykiska maende negativt?
55 svar

@ Ja, nagon
@ Ja, nagra
Nej

Figur 17. Sammanstdllning av hur stor andel av respondenterna som upplever sig paverkade

av en eller flera ndmnda riskfaktorer.

4.1.16 Friskvard
63,6 % av deltagarna har mojlighet till friskvard pé sin arbetsplats. Daremot ér det Gver en

fjardedel som inte har mdjlighet till friskvard och 6ver en tiondel som ar osdkra. Se figur 18.

Erbjuder din arbetsplats friskvard?
55 svar

[ NE}
@ Nej

Jag vet inte

Figur 18. Resultatet visar om respondenterna vet om deras arbetsplats erbjuder friskvard.
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4.1.17 Foretagshalsovard
Resultatet av detta diagram visar att de allra flesta, hela 60 %, inte har fatt ndgon upplysning
om vilka alternativ till foretagshélsovdrd som finns. Lite 6ver en tiondel dr osdkra pd om de

fatt informationen och 29,1 % vet vilka alternativ som finns. Se figur 19.

Har din arbetsplats informerat dig om vilka alternativ till féretagshalsovard det finns? T.ex.

halsovard, sjukvard, psykolog, rehabilitering och dylikt.
55 svar

® Ja
@ Nej

Kanske

Figur 19. Resultatet visar om respondenternas arbetsplats har informerat dem om vilka

alternativ till foretagshdlsovard det finns.

4.1.18 Medarbetarsamtal

En vildigt tydlig majoritet av deltagarna har medarbetarsamtal ytterst séllan, hela 74,5 %,
vilket dr néstan tre fjardedelar av deltagarna. Det dr 14,5 % av respondenterna som har
medarbetarsamtal en gang per &r medan en mycket liten andel har medarbetarsamtal mer

frekvent. Se figur 20.

Hur ofta har ni medarbetarsamtal pa din arbetsplats?
55 svar

@ Varannan méanad
@ 1 gang per halvar
1 gang per ar

@ Mer ofta
@ Mer sillan

4

Figur 20. Resultatet visar hur ofta eller sdllan respondenterna har medarbetarsamtal.

57



4.1.19 Kommunikation pa arbetsplatsen

40 % anser kommunikationen pé sin arbetsplats vara helt okej. Resterande deltagare ar
nagorlunda jamnt fordelade pa dvriga svarsalternativ. Det var véldigt {4, endast 3,6 %, som
tycker att kommunikationen fungerar mycket bra. Se figur 21.

Upplever du att kommunikationen pa din arbetsplats ar vélfungerande?

55 svar

30

20 22 (40 %)

10 11 (20 %)
RCYED)

4(7,3 %)

1 = Fungerar inte alls - 6 = Fungerar mycket bra

Figur 21. Resultatet visar om respondenterna anser att kommunikationen pd deras

arbetsplats dr vilfungerande.
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4.1.20 Arbetsbelastning
Det dr en klar majoritet av deltagarna som upplever att det ar hog arbetsbelastning pé deras
arbetsplats, varav 18,2 % kédnner att arbetsbelastningen dr extremt hog. Ytterst f anser att
arbetsbelastningen &r 1ag och 21,8 % anser den vara lagom. Se figur 22.

Ar det fér hog arbetsbelastning pa din arbetsplats?

55 svar

20

15 16 (29,1 %)
14 (25,5 %)

12 (21,8 %)

10 (18,2 %)

1 = Liten arbetsbelastning - 6 = Extremt hog arbetsbelastning
Figur 22. Resultatet visar om respondenterna upplever att det dr for hog arbetsbelastning pd

deras arbetsplats.

4.1.21 Negativt bemotande

En klar majoritet upplever negativt bemodtande atminstone ibland, varav 16,4 % upplever det
ofta. Det dr under en tredjedel, 29,1 %, som inte upplever negativt bemétande till lika stor
grad som Ovriga deltagare. Se figur 23.

Upplever du mycket negativt bemotande pa din arbetsplats?
55 svar

® Ja
@ Nej
@ Ibland

Figur 23. Resultatet visar om respondenterna upplever mycket negativt bemétande pd deras

arbetsplats.
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4.1.22 Feedback

Majoriteten av deltagarna upplever att deras chef lyssnar pa feedback och en stor del upplever
att chefen tminstone ibland lyssnar pa vad som sdgs. Det dr ddremot hela 20 % som kédnner
att feedback ar 16nlost da chefen inte lyssnar. Se figur 24.

Upplever du att din chef lyssnar pa feedback?

55 svar

® )
@ Nej
@ Ibland

Figur 24. Resultatet visar om respondenterna upplever att deras chef lyssnar pad feedback.

4.1.23 Mojlighet till utveckling pa arbetsplatsen

Haér &r det néstan en tredjedel pa respektive svar. Det ér 38,2 % som har svarat att de kénner
att de har mgjlighet att utvecklas pa sitt arbete, vilket innebér att den overvigande delen dock
inte upplever det till lika stor grad och manga upplever det inte alls. Se figur 25.

Kénner du att du har du méjlighet att utvecklas pa din arbetsplats?
55 svar

® Ja
@ Nej
@ Ibland

Figur 25. Resultatet visar om respondenterna kdnner att de har mojlighet att utvecklas pa

deras arbetsplats.
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4.1.24 Viktig for foretaget
Majoriteten av deltagarna upplever att deras arbete ar viktigt for foretaget. Det dr endast ett

farre antal som kénner att arbetet de gor inte dr viktigt alls eller att det dr mitt i raden. Se figur

26.

Kénner du att ditt arbete ar viktigt for foretaget?

55 svar

20

17 (30,9 %)

15
15 (27,3 %)

13 (23,6 %)
10

1 = Helt oviktigt - 6 = Viildigt viktigt

Figur 26. Resultatet visar om respondenterna kdnner att deras arbete dr viktigt for foretaget.

4.1.25 Variation i arbetsuppgifterna

Over en femtedel anser att de inte far tillriickligt med variation i sitt arbete och niistan en
tredjedel upplever att de endast ibland far ndgon variation. Dock &r det 45,5 % som kénner att
de far tillrackligt med variation. Se figur 27.

Far du tillrackligt med variation i dina arbetsuppgifter?
55 svar

® )
@ Nej
@ Ibland

Figur 27. Resultatet visar om respondenterna upplever att de far tillrdckligt med variation i

sina arbetsuppgifter.
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4.1.26 Besvarliga personer

Enligt figur 28 &r det en stor majoritet som upplever att det finns en eller flera personer som
har ett destruktivt beteende som bidrar till en negativ arbetsmilj. Over en tredjedel, 34,5 %,
upplever atminstone att det finns en person som har ett sidant beteende, medan hela 43,6 %
upplever att det ar flera. Lite over en femtedel upplever dock inte nagra besvirliga personer.

Se figur 28.

Finns det nagon besvaérlig person pa din arbetsplats som paverkar er arbetsmiljé negativt?

Exempelvis dominerande besserwissrar, kroniskt missnojda eller destruktiva medarbetare.
55 svar

@ Ja, nagon av dessa
@ Ja, nagra av dessa
Nej

Figur 28. Resultatet visar om respondenterna upplever att det finns en eller flera besvirliga

personer pad deras arbetsplats.

4.1.27 Ovriga kommentarer och synpunkter

Négra dvriga kommentarer som skrevs av deltagarna var bland annat att det dr vanligt i vart
samhille att kvinnliga kockar ofta blir nedvirderade och sexuellt trakasserade. En person
skrev att bade géster och kollegor har trakasserat vederbérande sexuellt. En annan
kommentar dr att kommunikationen inte fungerar alls pa vederborandes arbetsplats d& en chef
drar ner alla andra, vilket ar orsaken till att deras kommunikation blir forstérd och pé grund

av detta har det skapat mycket stress for vederborande.

Miénga kommentarer har kommit in dér deltagarna visat uppskattning for att detta &mne
belyses eftersom de anser att det &r ménga som troligen inte vet hur restaurangpersonal maér,
det dr viktigt att detta &mne tas upp samt att det blir en fordndring. En annan deltagare
berittade att personen upplever att stressnivan varierar beroende pé sédsong, den dr mycket

hog under hogsdsong medan den under lagsidsong &r lag. En respondent skriver att ifall
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personen behdver prata med nagot om sin chef dr det bara att boka in ett mdte och att det gér

latt att prata med vederborande.

4.2 Analys

Baserat pa resultatet av var enkdtundersokning kan man konstatera att riskfaktorerna ar
verkliga och manga upplever sig utsatta for dessa. Flera av riskfaktorerna kan kopplas till en
forsdmrad psykisk hilsa. Fastén det dr en del personer i enkdtundersdkningen som inte
upplever dessa riskfaktorer som ett problem é&r det alltid ett hdgre antal som gor det.
Personalens psykiska vidlmdende har inte mojlighet att forbattras under dessa omsténdigheter.
18 personer upplever inte att nagon eller ndgra av riskfaktorerna paverkar deras psykiska

maende negativt medan 37 upplever att de gor det.

Flera problem framkommer i vér enkédtundersokning. Ett av de tydliga problemen é&r
matvanorna inom restaurangbranschen. Av egna erfarenheter vet vi att det éts véldigt lite och
ibland inte alls. Ofta serveras mat efter avslutad kvillsservice och att dta sé sent pd dygnet
med en alltfor l&ng paus sedan den senaste méltiden bidrar inte till en regelbunden
maéltidsrytm. En regelbunden maéltidsrytm héller glukoshalten i blodet jamn, skyddar ténderna
mot karies och ddmpar hungerkénslan, vilket ocksé leder till att man slutar smadta och
hetsdta. 52,7 % av respondenterna har inte mojlighet till regelbundna maltider och 21,8 % har

det ibland.

Ett annat tydligt problem ér att totalt over 60 % av respondenterna upplever svarhanterlig
ihéllande stress. Vissa endast pd jobbet, andra endast hemma medan 6ver 40 % upplever det
bade pé jobbet och hemma. Alla kan vara stressade pa jobbet men att en sa stor del upplever
ihéllande stress bade pé jobbet och hemma, som dessutom &r svarhanterlig, &r en stor rod

flagga for hela branschen.

Manga respondenter upplever att alkohol efter avslutad service dr normaliserat. Som tidigare
namnts kan dessa normer latt leda till missbruk. I en rapport vi tagit del av under arbetets
gang skrevs det att arbetsgivaren dtminstone skulle kunna forbjuda att dricka alkohol i den

egna baren efter avslutat pass.
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Det uppkom &ven positiva overraskningar i enkdtundersokningens resultat. En av dessa ar att
néstan 71 % inte har upplevt hot eller vald pa arbetsplatsen, trots att restaurangbranschen
kategoriseras som en hogriskbransch. En annan positiv dverraskning var att en stor del

upplever att ndgon eller nagra av de grundliaggande psykiska behoven uppfylls.

Arbetsgivaren spelar stor roll niar det kommer till vdlmaende pd arbetsplatsen. Vid en analys
av enkdtsvaren kan man marka av flera brister hos de &ldndska arbetsgivarna. En av dessa ér
att kommunikationen behdver forbéttras pé flera plan. Detta géller inte bara under service
utan dven nar det géller att ge vidare information till sin personal gillande exempelvis
friskvérd, vilka alternativ inom foretagshilsovard som finns men &ven feedback. Detta dé det
ar minga av respondenterna som inte har fitt ndgon information om varken friskvérd eller
foretagshdlsovard, samt att flera upplever att deras chef inte lyssnar pa feedback. D chefen
far feedback fran sina medarbetare ska chefen ta till sig detta eftersom det dr nagot positivt

och hjélper foretaget att utvecklas till det bittre.

Kommunikation &r dven viktigt vid medarbetarsamtal, vilket forekommer forvanansvért
séllan pa foretagen enligt enkdtundersokningen. Hela 74,5 % har medarbetarsamtal mer
séllan 4n 1 gang per ar och med tanke pa de méanga fordelar som finns med att ha
medarbetarsamtal dr det nagot som borde ske oftare samt mer regelbundet. Runt 27 % av
respondenterna dr inhoppare. Detta kan alltsd vara en orsak till att medarbetarsamtal halls sa

sallan.

Det finns flera respondenter som tycker att kommunikationen under service dr helt okej, dock
kénner inte alla samma sak. Det finns ménga missforstand och oklarheter som kan
uppkomma pa grund av dalig kommunikation. Darfor ar det viktigt att istidllet ndstan
overkommunicera, &ven om man tror att alla forstar vad man har sagt ar ens budskap av vad
man siger inte alltid sa tydligt som man tror. Man behdver dock komma ihag att visa respekt
till sina medarbetare och om man har haft en dalig dag behéver man informera om det till
sina medarbetare, s att de vet att eventuell irritation som kan formedlas inte dr riktad mot
dem. Detta for att undvika gril och dispyter som bidrar till en otrivsam atmosfar pa

arbetsplatsen.
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Négot som ar tydligt vid analysering av enkédtsvaren &r att arbetsbelastningen dr mycket hog
inom var bransch, vilket 4r ndgot man borde fokusera pa att forsoka dndra. Pa lang sikt &r det
inte héllbart d& personalen kan fa sdmre psykisk hilsa och i vérsta fall 4ven bli utbrdnd. Det
ar viktigt att man tar hand om sin personal och lyssnar pé deras behov, sa att de trivs battre.
Det blir i langden mer l6nsamt for bada parter. Det dr ddremot extra hog arbetsbelastning
under hogsdsongen och problemen kénns mera patagliga dd dn under den lugnare
lagsdsongen. Det kdnns bekant att vara totalt slutkdrd under sommarmanaderna och 1 slutet av
sommarsdsongen lova sig sjdlv att inte gora det pa nytt. Efter en lugnare vintersdsong hinner
man glomma bort kdnslan och 1 maj nér antalet gister 6kar kianns det plotsligt inte sa farligt

att gora det igen.

For att skapa en god trivsel for arbetstagarna behdvs bland annat att de kinner att deras arbete
ar viktigt for foretaget, att de far mojlighet till variation i sina arbetsuppgifter och mojlighet
till att utvecklas. I enkdten kan man se att majoriteten av respondenterna upplever att deras
arbetsuppgifter ar viktiga for foretaget. Manga anser att de fir variation 1 arbetet, men endast
38,2 % upplever att de har mojlighet att utvecklas pé jobbet. Det dr vildigt positivt att sd
manga upplever sitt arbete viktigt och far variation 1 sitt arbete men det dr ocksé viktigt att
forsoka na ut till procentandelen som inte kdnner s& och som kénner att de inte far mojlighet
till utveckling. Det kan vara flera olika orsaker till dessa kénslor och darfor kan
medarbetarsamtal vara ett viktigt verktyg som man kan anvédnda sig av som chef for att prata
med sin personal och visa att man bryr sig om hur de mar och att man gor sitt yttersta for att

forsoka utveckla allting till de béttre sé att alla trivs pa arbetsplatsen.

I enkdtundersokningen tas inte det emotionella arbetet som krivs i restaurangbranschen upp.
Orsaken till detta dr att undersokningen riskerade att bli for lang och vi var tvungna att

prioritera andra fragor. Det &r dock dndé en viktig del. Det emotionella arbetet kan innebéra
stress och pafrestningar dd man forvéntas vara glad, trevlig och entusiastisk oavsett hur man

egentligen kidnner inombords.

Svaren fran enkdtundersokningen ar ungefdr vad vi forvdntade oss nér vi borjade med arbetet,

detta tack vare var egen erfarenhet inom branschen. Slutligen kan vi konstatera att psykisk
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ohiilsa existerar inom restaurangbranschen p4 Aland. Det ir dock #nda viktigt att papeka att
inte alla respondenter upplever att det tir pa deras psykiska hélsa dven fast de utsétts for
riskfaktorer och inte har tillgang till fullt stod av sin arbetsplats. Med hjélp av teorierna i vart
arbete samt svaren pa enkdtundersokningen har hela branschen nu ett underlag pa saker som
kan och bor forbéttras for ett 6kat psykisk vélbefinnande. Genom att fokusera pa att
underlitta sina medarbetares vilbefinnande blir det fordelaktigt for bdde de anstillda och

foretaget.
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5. RESULTAT OCH DISKUSSION

Syftet med arbetet var att undersdoka om det finns psykisk ohélsa inom restaurangbranschen
pa Aland samt att fordjupa oss i olika sitt en forman kan underlitta ett daligt maende for sin
personal med hjdlp av teorier och verktyg. Till arbetets teoridel har vi samlat ihop fakta som
ar baserade pa reliabla killor sasom bocker och vetenskapliga artiklar. Teorierna anviands som

underlag i var enkitundersdkning som digitalt skickats ut till restaurangpersonal pa Aland.

Som tidigare skrivet kan vi med hjélp av var enkdtundersokning dra slutsatsen att det finns
psykisk ohilsa inom restaurangbranschen pa Aland. Detta eftersom en s4 stor del av
respondenterna upplever sig paverkade av riskfaktorer samt att flera bestdndsdelar som hor
till foretagets ansvar inte uppfylls. I arbetets teoridel beskriver vi pé ett mangsidigt sitt hur en
forman kan hjdlpa att underlétta ett daligt miende hos sin personal. Det handlar om allt fran
friskvérd och foretagshilsovard till kommunikation pa arbetet, svara samtal och

medarbetarskap.

Vi anser att syftet och bisyftet med arbetet dr uppfyllt samt att dess fragestallningar “Finns
psykisk ohilsa inom restaurangbranschen pa Aland?” och “Hur kan en férman hjilpa att

underlitta ett daligt méende hos sin personal?” dr besvarade.

5.1 Validitet

Vi anser att vart arbete dr av hog validitet da materialet som anvinds i arbetet &r relevant och
kopplat till &mne, fragestéllning och problemomréade. Validiteten for enkédtundersokningen

anser vi ocksa vara hog dé frdgorna dr baserade pé teorierna frin uppsatsen.

5.2 Reliabilitet

Vara kéllor upplever vi vara reliabla och palitliga. I arbetet hittas olika killor som &r dverens
om samma fakta. Eftersom det till arbetet hor en undersékning kan empirin paverkas av yttre
faktorer. Om man skulle vélja att utféra undersékningen en gang till med andra respondenter

kan det hdanda att resultatet skulle se annorlunda ut.
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Slutligen kan man fundera 6ver hur arbetet hade lyckats om det skrevs for 15 ar sedan, da
dmnet inte var lika “inne”. Det skulle knappast ha funnits tillrdckligt med kéllor och
undersokningen kan ha fatt ett helt annat resultat eftersom ménniskor inte var lika bekanta

med dmnet.

5.3 Forslag till vidare forskning

I vidare forskning skulle det vara intressant att ta reda pd hur den psykiska hilsan ser ut i ett
storre omrade, till exempel Norden. I vidare forskning kan man ockséa ga djupare och
inkludera det medicinska perspektivet. Det skulle dven vara intressant att undersdka hur den
psykiska hélsan ser ut i en annan bransch, dar man kunde undersoka ifall riskfaktorerna vi

ndmnt paverkar de anstéllda annorlunda eller p4 samma sitt som i restaurangbranschen.
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