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Sammanfattning

| Sverige upplever dagligen 6ver 1,5 miljoner sysselsatta, sitt arbete som ergonomiskt
pafrestande. Inom storhushallsbranschen forekommer manga av de vanligaste
arbetsmiljoproblemen som t.ex. buller, tunga lyft, daliga arbetsstallningar, bristande
ventilation, hala golv, kemiska hélsorisker och farliga maskiner. Arbetet i storhushall ar ofta
fysiskt tungt utan att hénsyn tas till att flertalet arbetstagare ar kvinnor. Till foljd av detta &r
belastningsskador vanligt forekommande i branschen. Det &r bade arbetsgivarens och
arbetstagarens ansvar att forsoka forhindra fysiska belastningsskador. Arbetsmiljolagen
(AML) och arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS) finns till i syfte att reglera arbetsmiljon ute
pa svenska privata och offentliga foretag.

Syftet med undersokningen var att ta reda pa hur arbetsledare i storhushall har organiserat
fysiskt arbetsmiljoarbete pa sina respektive verksamheter och se hur det stammer éverens med
lagar, foreskrifter och teorier om hur arbetsmiljéarbetet bor ga till i storhushall. Med
arbetsmiljo menas i denna undersokning den fysiska arbetsmiljon. Undersokningen av den
fysiska arbetsmiljon gjordes med utgangspunkt fran ledarskapsperspektivet Human Resource
Management (HRM). Perspektivet gar ut pa att arbetsledare ser personalen som individer med
individuella behov och begransningar.

Vi kontaktade fyra kostchefer pa fyra olika storhushall i en svensk kommun och beréattade
kort om vad var undersékning handlade om och bestamde tid for en bandinspelad intervju.
Intervjuerna agde rum ute pa respektive arbetsplats. Materialet skrevs ut ordagrant och
analyserades sedan.

Resultatet visade att situationen inte stimmer sa val overens med lagar, foreskrifter och
teorier om den fysiska arbetsmiljon. Bristen pa resurser och i viss man kunskap gor att
arbetsmiljoarbetet inte far den effekt som onskas. De intervjuade anvander sig av HRM och
tanker pa personalens halsa. Ett problem vi konstaterat &r att den litteratur som finns om HRM
néstan uteslutande beror psykosociala faktorer och inte fysiska.



Forord

Ett varmt tack till alla intervjupersoner som har tagit sig tid och stallt upp pa vara intervjuer.
Vi vill dven tacka var handledare Solveig Bjorcke som genom sina kunskaper i &mnet gjorde
det mojligt att genomféra denna uppsats. Uppsatsen utgdr ett obligatoriskt moment inom
kostekonomporgrammet vid Goteborgs Universitet. Det har varit mycket intressant,
stimulerande och l&rorikt att skriva denna uppsats. Den har givit oss en inblick i hur det ser ut
pa arbetsplatserna och vackt manga nya tankar.
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1 Inledning
Enligt Arbetsmiljoverkets statistikenhet (2006) upplever dagligen 6ver 1,5 miljoner
sysselsatta i Sverige, sitt arbete som ergonomiskt pafrestande. Detta ar den vanligaste orsaken
till anmalda arbetsskador. Av yrkeskategorin kvinnliga kockar/kokerskor hade 37,4 % fysiska
besvar till foljd av arbetet. Enligt rapporten ar denna yrkeskategori den med hogst andel
belastningsbesvar.

Kostekonomer har ofta personalansvar i storhushall och en viktig del i det ansvaret ar
arbetsmiljon. Eftersom fysiska belastningsskador ar sa vanligt férekommande i branschen &r
amnet av stort intresse for oss som blivande kostekonomer, da man i yrket kommer att komma
i kontakt med ergonomiska fragor. Vi har under utbildningen sett och deltagit i arbetet i
manga olika storhushall och markt att det finns mycket att forbéattra i arbetet med den fysiska
arbetsmiljon. Det &r viktigt att det finns kunskap om ergonomi hos bade arbetsledaren och
personalen for att férebygga arbetsskador. Darfor ar avsikten med denna undersdkning att se
hur kostekonomer med personalansvar ser pa problemet med den fysiska arbetsmiljon i var
bransch. Det & ndmligen de som i forsta hand kan genomféra forandringar. En viktig uppgift
som en kostekonom har &r att se till att god mat lagas. Detta forutsatter att de anstallda mar
bra.



2 Bakgrund

Bakgrunden ar uppdelad i tre huvudrubriker som berdr vardera ett @amne. Under den forsta
rubriken beskrivs begreppet storhushall och kortfattad historia om begreppet. Sedan beskrivs
kortfattat storhushallens omfattning och hur situationen ser ut idag. Under den andra
huvudrubriken presenteras fakta om arbetsmiljo och ergonomi. Begreppen arbetsmiljé och
ergonomi beskrivs. Lagar, foreskrifter och teorier om hur en bra fysisk arbetsmiljo ska se ut
redogors aven under denna huvudrubrik. Under den tredje huvudrubriken redogors teorier om
ledarskap utifran ledarskapsperspektivet Human Resource Management (HRM). Perspektivet
innebér kortfattat att man ser de anstéllda som en resurs och om man ser till de anstélldas
behov och 6nskemal framjar det bade foretaget och anstallda.

2.1 Storhushall

Storhushall definieras enligt foljande: ”Anlaggning (t.ex. sjukhus-, skol-, militar-, personal-
eller lunchrestaurang) som skall tillgodose allt dtande utanfor hemmet. Storhushall finns bade
i offentlig och privat sektor och kan variera avsevart i fraga om omfattning, malséttning och
utrustning.” (Nationalencyklopedin, 2007a).

Storhushallsguiden (2005) beskriver att storhushall har forekommit i nagon form under hela
mansklighetens historia. Redan under arméernas tid behdvdes en organiserad mathallning.
Under medeltiden tillkom i Sverige hospital och fangelser, for att forse sina inhysta med mat.
Den aldsta typen av serveringsstéllen lag under lang tid vid skjuts-, tull- och poststationer, dar
hastbyten skedde och resendrer stannade till. Sa tidigt som 1344 reglerades var de sa kallade
gastgiverierna skulle finnas och hur manga hastar och rum de skulle halla. Omkring
sekelskiftet (1800-1900) borjade storhushallen utvecklas till mer organiserade anlaggningar.
Medicinska krav pa naringsrik och naringsriktig mat till patienterna enligt en faststélld
matordning bidrog hartill.

Senare tillkom skolmaltidsverksamhetens uppbyggnad. Men det var forst i mitten av 1950-
talet som begreppet storhushall kom i fokus i Sverige. Under senare ar har nya tekniker, nya
trender och nya tendenser kommit fram och utvecklingen av storhushallen pagar for fullt.
Storhushallen svarar for en betydande del av livsmedelskonsumtionen. Under ar 2004
serverades totalt 5 709 300 per dag i Sverige. Storhushallen sysselsatte cirka 127 100 personer
i matfunktionen, varav drygt 104 500 arssysselsatta. Storhushallens arbetsplatser ar
forhallandevis sma men manga. Majoriteten serverar farre an 150 maltider per serveringsdag.
10,2 % serverar mer an 500 portioner per dag. Enheterna ar forhallandevis storre inom den
offentliga sektorn. 16,3 % av de offentliga enheterna (5,4 % av de privata) serverar mer an
500 maltider per dag (Delfi Storhushallsguide, 2005).



2.2 Arbetsmiljo och ergonomi

2.2.1 Arbetsmiljo

”Med arbetsmiljé menas forhallandena pa en arbetsplats. | den svenska arbetsmiljolagen
(AML, 1977) ar malséttningen att miljon skall anpassas till manniskans forutsattningar i
fysiskt och psykiskt avseende och vara tillfredsstédllande med hénsyn till den sociala och
tekniska utvecklingen. Miljon skall vara sund och saker, tillfredstallande och betryggande.
Man skall strava efter att ordna arbetet sa att arbetstagaren sjalv kan paverka sin
arbetssituation. Tanken dr att arbetet skall anpassas till maéanniskan, inte tvartom”
(Nationalencyklopedin, 2007b).

| bakgrunden till Arbetsskyddsstyrelsens foreskrifter for restauranger och andra storhushall
star foljande om forekomsten av olampligt handarbete:

Inom restaurang- och storhushéllssektorn aterfinns de flesta av vara vanliga arbetsmiljoproblem
som t.ex. buller, tunga lyft, daliga arbetsstillningar, bristande ventilation, hala golv, kemiska
halsorisker och farliga maskiner. Storhushéllsarbetet &r ofta mycket tungt utan hansyn till att
flertalet arbetstagare ar kvinnor. Belastningsbesvar och sjukdomar ar vanliga liksom skarskador
och allergier. Halkolyckor intraffar ofta liksom brannskador. Arbetet kan periodvis vara mycket
jaktigt. (Arbetsmiljoverket, 2004, s. 13).

Arbetsmiljolagens syfte ar att i alla avseenden uppna en god arbetsmiljo, framst genom att
forebygga ohdlsa och olycksfall i arbetet. Enligt reglerna ska ensidigt upprepat arbete inte
behdva forekomma. Gar det inte att undvika helt maste riskerna for dverbelastning undvikas.
Detta kan ske genom arbetsvéxling, arbetsutvidgning, pauser eller andra atgarder som okar
variationen i arbetet (AML 1998:1).

Arbetsgivare och arbetstagare skall samarbeta for att skapa en god arbetsmiljo (3 kap. 1la §
AML). Darmed skall allt sddant som kan leda till ohélsa eller olycksfall dndras eller erséttas
sa att risken for ohélsa eller olycksfall avlagsnas. Arbetsgivaren har ocksa skyldighet att ta
hénsyn till den sarskilda risk for ohélsa och olycksfall som kan folja av att arbetstagaren
arbetar ensam (3 kap. 28 AML).

Vidare beskriver man fran arbetsmiljoverket (2004) att arbetsgivaren systematiskt ska planera,
leda och kontrollera verksamheten pa ett satt som leder till att arbetsmiljon uppfyller
foreskrivna krav pd en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren ar skyldig att utreda arbetsskador,
fortlopande undersoka riskerna i verksamheten och vidta de atgarder som kravs for att komma
till ratta med detta. En handlingsplan skall goras for det som inte gar att atgarda omedelbart.
Atgarder som inte kan vidtas omedelbart ska planeras. Planen ska innehélla uppgifter om
atgarderna, tidsramen och vem som har ansvaret for att arbetet ska genomforas. Risker som
inte kan tas bort skall hanteras pa annat satt, t.ex. med instruktioner eller skyddsutrustning
(Arbetsmiljoverket, 2004).

Arbetsmiljolagen foreskriver att arbetstagaren genom arbetsgivaren ska fa god kannedom om
de forhallanden, under vilka arbetet bedrivs. Arbetsgivaren ska dven se till att arbetstagaren
upplyses om de risker som kan vara forenade med arbetet, samt forvissa sig om att
arbetstagaren har den utbildning som behdvs och &r medveten om vad hon eller han bér gora
for att undga riskerna i arbetet. Arbetsgivaren ska ta hansyn till arbetstagarens sarskilda
forutsattningar for arbetet genom att anpassa arbetsforhallandena eller vidta annan lamplig
atgard (3 kap.3 § AML).



Arbetstagaren ska enligt (86 AFS 1998:1) ha tillrackliga kunskapen om:

Lampliga arbetsstéliningar och arbetsrérelser

Hur teknisk utrustning och hjalpmedel ska anvandas

Vilka risker olampliga arbetsstéllningar och arbetsrorelser medfor
Tidiga tecken pa 6verbelastning av leder och muskler

Enligt forfattningssamlingen (AFS 1998: 1) bor arbetsgivaren utbilda sin personal i
arbetsteknik. Det ar ocksa viktigt att man instruerar hur arbetsmomenten ska utféras och
kontrollerar att instruktionen &r tillracklig och att den efterféljs. Dessutom ska arbetsgivaren
informera om hur man kanner igen tidiga tecken pa overbelastning av leder och muskler.
Arbetsgivaren har ansvar att se till att arbetstagaren vid arbete som kraver kraftutévning kan
utfora arbetet utan att utsdttas for halsofarliga eller onddigt trottande fysiska belastningar
(AFS 1998: 1, 3 8). Enligt 4 § ska arbetsgivaren se till att arbete som &r ensidigt upprepat,
starkt styrt eller bundet normalt inte forekommer. Arbetsgivaren ska enligt 5 § &ven se till att
arbetstagaren kan paverka upplaggningen av det egna arbetet sa att tillracklig rorelsevariation
och aterhamtning kan astadkommas.

2.2.2 Ergonomi

Ergonomi kommer av det grekiska ordet ergon vilket betyder arbete och nomos vilket betyder
lag och kan ségas vara det vetenskapliga studiet av manniskan i arbetet (Bonniers Lexikon,
1964). Det handlar om samspelet mellan méanniska och arbetsmiljo, dar malet ar att man ska
kunna jobba ett helt arbetsliv utan att kroppen mar daligt. En bra ergonomisk miljo &ar mer an
bra stolar och hoj- och sénkbara bankar. Manniskor har olika behov beroende pa alder, hur
man mar och individuella forutsattningar. Grundregeln &r att arbetsmiljon ska vara anpassad
efter individ. Na&r arbetet inte &r anpassat efter individen riskerar man uppkomst av
belastningsskador (SKTF, 2007).

Enligt Bjuvald och Peterson (2004) ar syftet med ergonomi &r att paverka arbetets tekniska
och organisatoriska utformning utifran manniskans behov och forutsattningar, med
manniskans sakerhet, halsa, vélbefinnande och effektivitet i verksamheten som mal (Bjuvald &
Peterson, 2004).

Som grund for ergonomin ligger kunskaper om manniskans egenskaper och behov i fysiskt
och psykiskt avseende. Samma forfattare anser att ergonomiskt tdnkande &r nédvandigt bland
annat av: méanskliga, ekonomiska, produktivitets- samt legala skal. (Bjuvald & Peterson,
2004)

e Ménskliga skal

Daliga ergonomiska forhallanden orsakar en stor del av ohalsan i arbetslivet. Manga
manniskor skadas i arbetet pa grund av 6verbelastning av rorelseorganen. Besvaren drabbar
bade de som har tunga arbeten kombinerat med daliga arbetsstallningar och de med latta
repetitiva och ensidiga arbetsuppgifter. For manga méanniskor innebar det daglig smérta eller
vark i muskler och leder. Belastningshesvar gar inte 6ver sa latt. Sjukskrivningsperioden for
man och kvinnor med anmélda belastningssjukdomar ar i genomsnitt mer an fem manader.
Belastningsskador utgor mer an en tredjedel av samtliga anmalda arbetsskador varje ar. Under
ar 2004 anmaldes 19500 belastningsskador (Arbetsmiljoverket, 2004).



e Ekonomiska skal

Varje skada har en ekonomisk sida, som drabbar bade den skadade, foretag och samhalle.
Kostnaderna for sjukforsakringen var cirka 113 miljarder kronor under 2003 (Bjuvald &
Peterson, 2004). Ordet personalekonomi beskrivs av Hallsten (1997) som hushallning med
manskliga resurser. Genom att se personalen som en kostnad eller intdkt kan man goéra
kalkyler dar man utformar nyckeltal for att berakna effekten av olika personalatgarder.

e Produktivitetsskal

Ergonomiska och arbetsorganisatoriska forbattringar innebar ofta att belastning minskar och
produktiviteten okar. Ett foretag med bra ergonomiska forhallanden och goda ergonomiska
produkter har battre konkurrenskraft &n andra. Arbetsplatsen uppfattas som attraktiv och det
ar lattare att rekrytera folk (Bjuvald & Peterson, 2004).

e Legala skal
Arbetsmiljolagen (AML) och Arbetsmiljoverkets foreskrifter har tagits fram for att framja
arbetsmiljon pa svenska arbetsplatser.

Belastningsergonomi handlar om hur arbetsstéllningar, arbetsrorelser, fysisk belastning och
andra forhallanden paverkar kroppens muskler, senor, skelett, brosk och leder. Har ingar
bland annat utformning av arbetslokaler, arbetsplatser, arbetsutrustning och verktyg,
omgivningsmiljo och arbetsorganisatoriska aspekter. Det handlar dven om hur arbetet
organiseras samt psykologiska och sociala forhallanden i arbetet (Arbetsmiljoverket -
Statistikenheten, 2006).

De flesta belastningsskadorna anses ha samband med nagon eller flera av féljande
riskfaktorer:

Pafrestande arbetsstéllningar

Tung manuell hantering, sdsom tunga lyft, barande, skjuta-dra arbete
Ensidigt upprepade arbete

Olampligt handarbete

(Arbetsmiljoverket, 2007Db)

Arbetsmiljoverket (2007b) konstaterar att pafrestande arbetsstallningar innebar att man
arbetar i framatlutande stallning minst % av arbetsdagen utan stod for hander, eller att man
arbetar i vriden stallning i samma omfattning. Péafrestande arbetsstéllningar beror framfor allt
pa de fysiska och utrymmesmassiga forhallandena pa arbetsplatsen. Arbetarna tvingas till
exempel att sta pa ett ofordelaktigt satt pa grund av begransat arbetsutrymme. Arbetsobjekten
och maskinernas design och utformning ar ocksa av betydelse.

Vidare ségs att tunga fysiska arbetsuppgifter ar en vanlig orsak till 6verbelastning av framfor
allt landrygg men ocksa av skuldra och arm. Detta ar sarskild patagligt nar man lyfter med
kraftigt bojda knan. Pa sneda, ostadiga eller harda underlag finns aven risk for knéaskador.
Dessutom belastas hjarta, blodomlopp och lungor vid tunga lyft och bararbete. Tungt arbete
definieras av Arbetsmiljoverket (2007b) som ett arbete dar man flera ganger dagligen lyfter
minst 15 kg at gangen och arbetar kroppsligt minst ¥ av arbetsdagen.

Dynamisk belastning vid framst tunga lyft, har lange varit kant som halsovadligt. Vid arbete i
storhushall forekommer fortfarande manga tunga lyft. Vad galler dynamisk fysisk belastning
kan enstaka hdga belastningar, t.ex. vid ett lyft, leda till akuta dverbelastningar. Besvar kan



aven uppsta vid upprepad fysisk belastning av mattligare typ da dessa utfors under langre tid.
Vidare skriver Arbetsmiljoverket (2007b) att statisk belastning ocksa ar vanligt vid arbete i
storkdk nar man utfér monotona och ensidiga arbetsuppgifter, t.ex. vid portionering av ett
stort antal portioner under kort tid. Statisk fysisk belastning, eller statiskt muskelarbete
innebér att muskler spanns utan att detta medfor rorelser i den led musklerna stracker sig dver.
Arbete under sadana forhallanden kan pa sikt leda till skador.

Enligt Arbetsmiljoverket (2007b) kénnetecknas ensidigt upprepat arbete av att man utfér en
eller nagra fa arbetsuppgifter, med liknande arbetsrérelser som upprepas om och om igen
under en vésenlig del av arbetsdagen. Att upprepa samma rorelser ger upphov till en standig
och likformig belastning. Féljden kan bli gradvis intradande av allvariga skador som tar lang
tid att laka. FOr att uppna en bra arbetssituation med avseende pa belastningsergonomi, kravs
en vél utformad arbetsplats. Med vél utformad arbetsplats menas att man storre delen av tiden
kan arbeta i en upprétt stallning med sankta axlar och Gverarmar nédra kroppen. Det krévs
ocksa en bra arbetshojd, vilken rekommenderas vara i armbagshdjd.

2.2.3 Fysisk aktivitet och friskvard

Olika studier visar enligt Angelow (2002) att fysisk aktivitet ar nddvandig for att vi
manniskor ska ma och fungera bra. Friskvardssatsningar ar en framgangsrik strategi for att
skapa friskare arbetsplatser. Det forekommer manga olika typer av definitioner pa friskvard,
alltifran att enbart handla om fysiska aktiviteter till att omfatta alla aktiviteter som syftar att
bibehalla eller utveckla halsan. Friskvardssatsningarna tycks framforallt ha kommit igang
under de senaste aren. En huvudsaklig orsak till det verkar vara den kraftiga 6kningen av
sjukskrivningar och en satsning pa friskvard blir darfor en konkret atgard for att avhjalpa detta
men det &r bara en del av manga olika strategier som finns (Angeléw, 2002).

Undersokningar visar att var fjarde vuxen inte ror sig alls eller mycket lite pa sin fritid och att
varannan ror sig for lite. Genom en okad fysisk aktivitet kan vi motverka flera av vara stora
folksjukdomar. Ett exempel ar ryggbesvar, som svarar for flest antal sjukdagar (Angelow,
2002).

Forsakringskassan (2007) menar att det finns flera utmarkelser som foretag kan fa om de
arbetar for en god arbetsmiljo. Ett sadant exempel &r Statoil med 500 anstéllda. Genom att
satsa pa friskvard och tidiga atgarder for sjukskrivna har Svenska Statoil minskat
sjukfranvaron med 50 %. FoOr tre ar sedan var den 7%, idag ar den nere i 3,5 %
(Forsékringskassan, 2007a).

Korpen, Cancerfonden och folkhélsoinstitutet startade i samband med en regeringskampanj
2001 mojligheter till halsodiplomering av foretag. Halsodiplomering &r en modell for att
beddma och utveckla hélsofrimjande arbete pa arbetsplatsen. Man kan t.ex. utbilda
personalen i kostfragor, stresshantering och adven kurser i ledarskap (Korpen 2007). SKOP
gjorde i juni 2006 en undersdkning bland foretag som jobbat med korpens halsodiplomering.
92 % av foretagen tyckte att det var ett bra satt att utveckla friskvardsarbetet. Hela 90 % ansag
att halsodiplomeringen hjélpt dem att fa igang ett engagemang for friskvard och halsofragor i
organisationen. SKOP &r en fristdende familjedgd foretagsgrupp som arbetar med bade
kvantitativa och kvalitativa undersokningar och efterat utfor analyser av resultaten (Korpen
2007).



| Sverige finns en expertresurs som kallas Foretagshalsovard. Dit kan arbetsgivare vanda sig
om man behdver undersdka fysiska och psykiska risker pa arbetsplatsen (Forsakringskassan
2007b).

2.3 Ledarskap

Ledarskap skiljer sig fran chefskap, dven om de tva ofta blandas samman. Man kan vara
ledare utan att vara chef och tvartom. Kotler (1988) ser den byrakratiska chefrollen primart
som en frdga om strukturella skruvar och muttrar: planering, organisering och kontroll. Han
ser ledarskap som en forandringsinriktad process som inbegriper att skapa visioner och bygga
natverk och relationer. Bolman & Deal (2005) presenterar fyra perspektiv pa ledarskap. Varje
perspektiv sétter fokus pa en uppsattning mojligheter som ledarskap ger upphov till. Det
perspektiv som dr mest relevant i samband med arbetsmiljé och ergonomi & Human resource
(HR).

Human Resource-perspektivet bygger pa ett antal grundlaggande forutsattningar som satter
forhallandet mellan individ och organisation i fokus (Bolman & Deal, 2005):

e “Organisationer finns till fér att uppfylla ménniskornas behov, inte tvartom
e Manniskor och organisationer har behov av varandra. Organisationerna behover
energi, kunskaper och fardigheter; manniskor behdver Kkarriar, 16n och
utvecklingsmojligheter.
e Om passformen mellan individ och system &r dalig, kommer bada att drabbas.
e En bra passform gynnar bada parter.”
(Bolman & Deal 2005)

Ledaren som anvander sig av ett HR-perspektiv anser att det viktigaste i en organisation &ar
maéanniskan och behandlar personalen som en investering, inte som en kostnad. Ledaren skapar
ocksa trygga arbetsvillkor och god arbetsmiljo. Den utformar interna karriarvagar genom att
satsa pa personalutbildning och bryr sig om personalen.

Ur Human Resource-perspektivet kan ledaren enligt Bolman och Deal (2005) ge stdd,
motivera sina medarbetare och ge dem utrymme for sjalvstandighet, medinflytande och
ansvar Over sitt arbete. Stod kan ges i manga former: Lyssna pa deras férhoppningar och mal,
uppfylla deras behov samt formedla varme och omtanke. For att fa personalen att ta ansvar
gor man dem delaktiga i verksamheten, man skapar ett 6ppet klimat och man ser till att de har
den sjalvstdndighet och de resurser de behover for att géra ett bra jobb. Man skapar mer
tillfredsstallande arbetsuppgifter och lagger tyngdpunkten pa teamarbete (Bolman & Deal,
2005).

| boken Friskare arbetsplatser” anser Angeldéw (2002) att ledarskapets utformning har en
avgorande roll for att skapa friskare arbetsplatser. Det sags vara viktigt att kunna skapa
organisatoriska forutsattningar for ett konstruktivt ledarskap, déar chefer har en mgjlighet att
framja anstalldas halsa och vélbefinnande. I det konstruktiva ledarskapet ingar grundlaggande
komponenter som att vara stédjande och uppmuntrande, att ha en insikt om vikten att vara en
god forebild. I samma bok tar forfattaren upp en studie som gjordes av Svenska institutet for
opinionsundersokningar pa uppdrag av SKTF. Dar tyckte 97 % att chefens roll for
arbetsmiljon pa en arbetsplats & mycket eller ganska viktig. Férbundsordférande i SKTF
kopplar detta resultat med det faktum att antalet mellanchefspositioner i landsting och
kommuner minskades under 90-talet. Exempelvis har under de senaste fem aren antalet
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anstdllda i aldre och handikappomsorgen Okat med 25000 personer daremot har antal
arbetsledare sjunkit med 1400 personer. Angeléw menar att om man gor sig av med chefer,
ger det aterverkning i verksamheten. En slutsats Angelow gor ar att arbetsgivare behdéver
skapa rimliga forutsattningar sa att chefer kan utveckla konstruktivt ledarskap (Angelow,
2002)

Darfor sags att ett stodjande och uppmuntrande ledarskap &r en central faktor i ett
framgangsrikt ledarskap. Nagra av fordelarna med att ge uppskattning ar enligt (Angel6w,
2002) att det:

e ”Okar hoppfulla installningar, positiva forvantningar, utveckling och vélbefinnande
e Okar forstaelsen for de handlingar som bidrar till utveckling
e Skapar motivation, arbetsglédje och bidrar till bra insatser”

For att fa manniskorna i en organisation att ma bra och trivas kravs det att ledaren har god
kunskap om hur manniskor fungerar och reagerar. En inledande atgard kan vara att utbilda
chefer i olika faktakunskaper exempelvis i ergonomi. Ett exempel som Angeléw (2002)
ndmner i Friskare arbetsplatser ar det som Volvokoncernen startat. Det beskrivs att hdsten
1997 varningssignaler bérjade komma i form av rapporter om ohéalsa som tydde pa for hog
arbetsbelastning och utbrandhetssymptom. Resultatet blev en utbildning fér chefer som
foljdes av projektet "Att forebygga utbrandhet”. Projektet har varit sa framgangsrikt att det
ska inforas i hela bolaget. (Angeléw, 2002).

Sigvard Rubenowitz (1994) skriver i Organisationspsykologi och ledarskap att den gamla
byrakratiska chefsrollen borjar mista sin vikt medan ledarskapet tar en allt storre roll. Darfor
anser han att man maste anta ett nytt synsatt i organisationen. Man maste &gna mer
uppmarksamhet &t humankapitalet ( manniskans kunskap, kompetens och ambition). Med det
menar han att det krdvs en ny manniskosyn dar man ser till medarbetarnas kapacitet och
handlingsfrihet. Rubenowitz understryker i det ergonomiska sammanhanget vikten av att man
vid utformningen av arbetsplatser “for in de arbetsfysiologiska och yrkeshygieniska
aspekterna vid sidan av de socialpsykologiska”. Vidare sdgs att det ar viktigt med
vélorganiserade och ergonomiskt ratt utformade arbetsplatser eftersom dessa &r en
forutsattning for undvikande av forslitningsskador. Det ar ocksa en betydelsefull faktor for att
berdrd personal skall uppleva en subjektiv arbetstillfredstallelse (Rubenowitz, 1994, ).

Waldemar Karwowski (2004) resonerar om vad ledarskap handlar om i dagens samhalle.
Ledarskapet idag innehaller planering och beslutsfattning, organisering, ledning och att
kontrollera organisationens resurser (manskliga, finansiella, fysiska och information) med
syftet att nd organisatoriska mal pa ett effektivt satt. Huvudelementen i denna definition pa
ledarskap som &r centrala for ergonomin ar enligt Karwowski organisering, hushallning med
manskliga resurser (human resource planning) och att uppna organisatoriska mal pa ett
effektivt satt. Human resource planing &r enligt Kawrowski en viktig del av Human resource
management. Enligt alla tre forfattarna Angeléw (2002), Kawrowski (2004) och Rubenowitz
(1994) ar en ledare som bryr sig om personalen den béasta ledaren om man ska uppna en
friskare arbetsplats. Badde Kawrowski och Rubenowitz namner begreppet Human resource
management i samband med arbetsmiljé och ergonomi.
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2.4 Sammanfattning av bakgrunden

Bakgrunden beskriver tre omraden som alla &r sammanknutna med den fysiska arbetsmiljon
pa en arbetsplats i form av storhushall. | forsta avsnittet beskrevs begreppet storhushall.
Darefter beskrevs arbetsmiljo och ergonomi. | dessa tva kapitel framgar vilka skador och
risker som kan férekomma i storhushall, samt hur man kan undvika dessa. Slutligen beskrevs
ledarskapsperspektivet Human resource management. Detta perspektiv ar tydligt
sammankopplat med de teorier, lagar och foreskrifter som beskrevs i avsnittet om arbetsmiljo
och ergonomi.
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3 Problemstéallning och syfte

Fysiska belastningsskador &r vanligt forekommande bland personal i storhushall. Att
belastningsskador forekommer betyder att det finns brister och att det vore dnskvért med en
forbattring av situationen. Vad vi vill dstadkomma med denna undersokning ar att se hur
arbetet med den fysiska arbetsmiljon gar till ute pa arbetsplatserna. Detta vill vi gora ur ett
ledarskapsperspektiv (human resource) och undersdka hur arbetsgivarnas representanter
arbetar med arbetsmiljon. Syftet med undersokningen é&r att ta reda pa hur arbetsgivarna har
organiserat det fysiska arbetsmiljoarbetet inom sina respektive verksamheter och se hur den
stdimmer Overens med lagar, foreskrifter och ledarskapsteorier om hur arbetsmiljoarbetet bor
ga till i storhushall. Syftet med undersdkningen belyser vi med tre fragestallningar:

e Vilken kunskap om lagar och foreskrifter om fysisk arbetsmiljo finns hos
arbetsgivarnas representanter i storhushall?

e Hur arbetar arbetsgivarnas representanter med den fysiska arbetsmiljon?

¢ Vilka hinder och mojligheter finns i arbetet med den fysiska arbetsmiljon och vad kan
forbattras pa lang sikt?
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4 Metod

4.1 Kvalitativ metod

D4 man skall gora en undersokning stélls man infor fragan om man ska gora en kvalitativ
eller kvantitativ studie. Syftet med undersokningen ar avgorande foér vilken metod som bor
tillampas. Kvalitet syftar pa arten, pa beskaffenheten av nagot. Kvantitet syftar pa hur mycket,
hur stort, mangden av nagot (Kvale, 1997). Kvalitativa metoder ger en 6kad forstaelse av
problemomradet och ger en djupare inblick och en helhetsbild. Utifran syftet att undersoka
hur arbetsgivarnas representanter hade organiserat arbetsmiljoarbetet valdes en kvalitativ
metod, som kan hjalpa till att hitta ett eventuellt ménster eller forstaelse av problemomradet.
Det kénnetecknande for kvalitativa metoder ar att forskaren belyser ett fenomen som
forekommer i ett ssmmanhang (Kvale,1997).

4.2 Avgransningar

Arbetsmiljo omfattar manga olika aspekter pa bade fysisk och psykisk arbetsmiljo. | denna
undersokning begransar vi oss till att bertéra aspekterna ergonomi samt belastningsskador som
ingar i den fysiska arbetsmiljon.

Syftet med unders6kningen handlar om hur arbetsgivares representanter har organiserat det
fysiska arbetsmiljoarbetet. | undersOkningen avgransar vi oss darfor till att intervjua
arbetsgivarnas representanter, och inte nagra arbetstagare.

4.3 Undersokningsgrupp och procedur

| studien planerades att intervjua fyra arbetsgivares representanter som skulle redogéra for
sina erfarenheter i ergonomiska fragor. Urvalet gjordes efter féljande inklusionskriterier:
arbetsgivares representanter fran offentliga storhushall med kapacitet att laga mer an 500
portioner per dag. Exkluderande kriterier: arbetsgivare fran sma offentliga verksamheter. De
kontaktades per telefon och fick information om syftet med studien och tillfragades om
intresse att delta i studien.

Intervjuerna genomfordes pa respektive arbetsplats i en avskild miljo for att inte andra intryck
skulle stéra, med bada forfattarna narvarande, den ena hade rollen som intervjuare medan den
andre var bisittare. Rollerna fordelades véxelvis. De fyra intervjupersonerna tillat att
bandspelare anvandes. Innan intervjuerna paborjades paminde intervjuaren om syftet, att
deltagandet var frivilligt och kunde avbrytas samt att informationen skulle behandlas
konfidentiellt. For att undvika att intervjupersonerna medvetet eller omedvetet dolde negativ
information, tydliggjordes innan intervjun startade, att studien inte hade nagon anknytning till
myndighet eller vinstdrivande organisation. Datainsamling gjordes genom halvstrukturerade
intervjuer. | en halvstrukturerad intervju ar fragorna skrivna men det finns inga svarsalternativ
(Kvale, 1997). En intervjuguide utarbetades som stod vid genomférandet med fragor som
tackte de omraden som var av intresse for studien, samt uppféljningsfragor (Se Bilaga 1).
Fragorna berorde vad det innebar for arbetsgivarnas representanter att arbeta med
ergonomiska fragor.
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Intervjuerna tog 30-40 minuter. Forsta intervjun avlyssnades och skrevs ut med bada
forfattarna narvarande och lastes igenom av bade forfattarna. Darefter resonerade forfattarna
om intervjuteknik och sedan skrevs efterféljande intervjuer ut och lastes fortlopande.

Enligt Kvale (1997) bor en kvalitativ intervjuundersokning besta av sju stadier: tematisering,
planering, intervju, utskrift, analys, verifiering och rapportering.

Tematisering kan delas in i de tre fragorna “vad, varfor och hur”. ”Vad” betyder att man
skaffar sig forkunskap om amnet for undersokningen. For att fa en teoretisk forstaelse for
amnet l&stes litteratur och lagar som beror arbetsmiljo, ergonomi och belastningsergonomi,
samt ledarskap. ”Varfor” betyder att man formulerar ett klart syfte med intervjun. ”Hur”
betyder att k&nna till olika intervjutekniker och besluta om vilken som &r bra i den har
undersokningen. Sedan lades en tidsplan upp for de sju stadierna och vi diskuterade vad de
skulle innehalla. Konfidentialitet valdes som en etisk aspekt i undersékningen (Kvale; 1997).
Alla namn pa intervjupersonen doldes for att det skulle leda till mer 6ppenhet och arlighet i
svaren. Eftersom syftet var att ta reda pa hur arbetsgivarnas representanter ha organiserat
fysiskt arbetsmiljoarbete pd sina respektive verksamheter bedomdes att den kvalitativa
metoden var relevant for studien.

Intervjuerna startade med inledande frdgor om bakgrund och utbildning darefter stalldes
tematiserade fragor. Under intervjuerna var forst en av forfattarna huvudintervjuare och den
andre lyssnade aktivt och kom med uppféljningsfragor. Intervjuarroller vaxlades efter halva
intervjun. Alla intervjuerna spelades in pa en bandspelare som sedan avlyssnades och skrevs
ut. Utskrifterna genomlastes var for sig for att fa ett helhetsintryck. Kvale (1997) tar upp att
utskriften av en intervju ar en dversattning fran ett sprak till ett annat. Intervjuinnebdrden
atergavs ordagrant men pauser skrevs inte ner. Enligt Kvale (1997) ar intervjuns kvalitet
vasentlig for analysen. Han talar om ett antal kvalitetskriterier for en intervju, bl.a. korta,
relevanta fragor och langa svar. Hansyn togs till detta och intervjufragorna gjordes sa korta
och lattolkade som mojligt.

Analysera betyder att man skiljer nagot i delar eller element. Analysen av data genomfordes
ocksa enligt Kvales teorier. Grunden for analysen var vart syfte och vara fragestéllningar samt
analytiska tolkningar under datainsamlingen. Analysen var induktiv, vilket innebéar att
slutsatsarna utvecklades fran det specifika till det generella, fran empiriska data som ligger till
grund for det allménna fenomenet (Kvale, 1997).

Enligt Kvale (1997) innebér analys av en intervju vidare att man tolkar denna, och i denna
form av analys kan delar urskiljas. Den forsta delen ar strukturering av intervjumaterialet
infor analysen. Darefter klarlaggs materialet sa att det blir tillgangligt for analys, och med
detta menas att man tar bort overflodigt material som avvikelser och upprepningar. Man
skiljer aven pa vasentlig och ovasentlig information, och vad som ar vésentligt och ovasentligt
beror pa undersokningens syfte och teoretiska antagandet. Den tredje delen ar sjalva
meningsanalysen av materialet, och denna form av analys utvecklar en mening i intervjun,
den intervjuades egna uppfattningar klarlaggs och forskaren ges nya perspektiv pa fenomenet.
Nésta steg, nar allt material var insamlat genom intervjuer och litteratur, var att leta efter
monster och teman som framtrader i materialet och fora dessa samman till mer 6évergripande
teman. Utgangspunkten for dessa teman var fragorna i intervjuguiden. Fragorna delades in i
kategorier, for att lattare kunna analysera dessa. Kategorierna utformades utifran
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undersokningens nyckelord, namligen: Arbetsmiljo, ergonomi, belastningsskador samt
ledarskap.

Analysen av datamaterialet resulterade i tre kategorier som belyser arbetsgivarnas
representanter | roll och hur de jobbar med den fysiska arbetsmiljon.

Verifiering innefattas inte i nagot av stadierna utan var en del under hela undersokningen. Ett
enkelt och vanligt satt att definiera validitet &r att sdga att man verkligen undersoker det som
avses att undersokas (Thurén, 2003). Det finns manga faktorer som &r avgorande for en
undersokning. Dessa faktorer kan bl.a. vara att forbereda intervjun, att ta fram relevanta
intervjufragor baserade pa den teori som finns inom d&mnesomradet, val av intervjupersoner
samt sjalva intervjuprocessen.

4.4 Reliabilitet

Enligt Thurén (2003) innebar reliabilitet att matningarna ar korrekt gjorda och om flera
undersokare som anvander samma metod kommer fram till samma resultat, da har
undersokningen hog reliabilitet. Det innebar att om en unders6kning upprepas och nar samma
resultat, har undersokningen en hog reliabilitet. For att var undersokning ska vara reliabel
kravs att fler liknande undersdkningar gors i amnet med samma metod. Genom att vi spelade
in intervjuerna pa bandspelare kunde vi aterga till intervjumaterialet upprepade ganger och pa
sa satt minska osékerheten kring innehallet i intervjuerna.

45 Validitet

Enligt Kvale (1997) ar begreppet validitet en fraga om hut val matinstrumenten formedlar den
aspekt av de verkliga, sakliga forhallanden, som man valt att mata. Ett satt att uppna god
validitet ar att se till att intervjun innehaller fragor som ar relevanta for undersokningen, samt
att man som forskare haller sig till de fragor, som man vill ha svar pa. Genom att vi utformade
vart matinstrument, det vill sdga vara intervjufragor, pa ett satt som gjorde att vi kunde méata
det som vi avsag att mata. Kriterier for vara intervjufragor var lagar och foreskrifter om fysisk
arbetsmiljé samt ledarskapsteorier.

4.6 Konfidentialitet

Konfidentialitet i forskning innebar att sddana data som kan identifiera informanterna inte ska
redovisas. Informanternas integritet ska skyddas genom att man &ndrar deras namn samt drag
som kan gora att andra manniskor kénner igen dem (Kvale, 1997). Intervjuade i
undersokningen kommer darfor att presenteras med fingerade namn, och sa dven med de
organisationer inom vilka de ar verksamma.

4.7 Metoddiskussion

Eftersom syftet var att beskriva fenomenet hur arbetsgivarnas representanter hade organiserat
arbetsmiljoarbetet pa sina respektive verksamheter bedémdes att den kvalitativa metoden var
relevant for undersokningen. Valet av metod har visats fungera for att ge svar pa
fragestallningarna. Den induktiva ansatsen valdes darfor att forfattarna utgick fran upptackter
pa valda verksamheter, som sedan sammanférdes till allmanna slutsatser. En kvantitativ
metod med frageformulér skulle inte ha gett svar pa undersokningens fragestallning, for att
kvantitet syftar pa hur mycket, hur stort eller méangden av nagot (Kvale, 1997).

Forfattarna har begransat urvalet till verksamheter som producerar mer &n 500 portioner per
dag. Tanken var att studera fenomenet pa valda verksamheter angaende arbetsmiljoarbetet. |
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efterhand diskuterades urvalet igen och forfattarna har kommit att fundera pa om storre
spridning géllande storlek pa foretag skulle kunna bidra till battre forstielse av samma
fenomen. | metodbeskrivningen forklaras att analysen var induktiv da slutsatserna utvecklas
fran det specifika till det generella. Eftersom vi endast utfort intervjuer pa fyra olika
storhushall i en kommun maste generaliseringarna betraktas som mycket begransade. Vara
resultat kan alltsd inte generaliseras till storhushall i allmanhet. Under planeringsfasen av
undersokningen kom forfattarna fram till att fyra intervjuer var tillrackligt for
undersokningen, eftersom meningen var att gora en djupgaende sadan. | efterhand kunde
forfattarna konstatera att informationen som gavs under intervjuerna inte var sa omfattande
som Onskats. Hade mer tid funnits kunde forfattarna ha genomfort fler intervjuer och
darigenom ge en bredare bild av hur olika arbetsgivares representanter hade organiserat
arbetsmiljoarbetet.

Da erfarenhet i intervjuteknik saknades hos forfattarna gjordes visa misstag vid den forsta
intervjun bl.a. var inspelningsvolymen for 1ag och dérren till intervjulokalen var inte stangd,
vilket medférde storningar i inspelningen. Till nasta intervju rattades dessa misstag till, sa
kvalitén pa efterfoljande intervjuer blev béttre.

Genom att mota arbetsgivarnas representanter istallet for att gora en telefonintervju, kunde
kroppssprak lattare avlasas. Kroppsspraket kunde bara avlasas under sjalva intervjun och inte
under senare bandavlyssning. Daremot kan tonlagen i talet horas pa bandinspelningen. Var
analys omfattade ingen djupare meningstolkning vilket gjorde kroppssprak och tonlagen mer
eller mindre forsumbart.

En halvstrukturerad intervju valdes for att med hjalp av samma fragor, stillas i samma
ordning och pa samma sétt till samtliga intervjuade. Forfattarna fick darmed en mer objektiv
bild av det undersokta fenomenet. Alla intervjuade fick samma forutsattningar att belysa
fenomenet.

Ett mal vid en kvalitativ intervju ar att samla material sa forutsattningslost som mojligt
(Kvale, 1997). Forskningsprocessen och dess resultat paverkas av forskarens person och
forstaelse, vilket har betydelse for forskarens motivation och for vilka fragor som vacks.
Forfattarna i denna undersokning ar studenter pa kostekonomprogrammet vid Goéteborgs
universitet. Utbildningens innehall, forfattarnas tidigare erfarenheter och personligheter kan
ha paverkat riktningen pa undersokningen samt tolkningen av materialet. Det maste
poangteras att det inte ar sékert att andra forfattare skulle ha stallt samma fragor eller tolkat
svaren pa samma satt som vi gjorde. Majligheten finns att andra forfattare skulle ha uppnatt
ett annorlunda resultat.

Genom att intervjua bara en part, arbetsgivarnas representanter, far man en bild av deras
uppfattning. For att fA en mer komplett bild av situationen rérande ergonomiska fragor i
storhushall, skulle man kunna utfora intervjuer med 6vrig personal samt géra observationer.
Vi ville koncentrera oss pa ledarens roll i ergonomiska fragor och var tvungna att begransa
oss till detta perspektiv.

For att fa sa bra kvalitet pa analysen och rapporteringen formulerade vi fragorna kort. Enligt
Kvale (1997) ger langa svar pa korta fragor béast kvalitet. Svaren pa fragorna blev inte alltid sa
langa eller rika vilket kan ha paverkat analysen negativt. Eftersom resultatet skulle kopplas till
syftet och besvara vara tre fragestallningar, var meningskategorisering lampligt vid analysen.
Varje fraga fick fyra olika svar fran fyra olika respondenter och varje svar analyserades och
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skrevs ner under den rubrik som representerar respektive fragestéllning. Vi fann inget varde i
att redovisa resultaten i form av tabeller eller diagram. Antalet respondenter var for fa och
svaren pa fragorna var inte av den typen att tabeller ger en bra bild dver resultatet.
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5 Resultat

For att koppla resultatet till vart syfte och fragestallningar har vi valt att dela upp det under tre
avsnitt. Under den forsta beskrivs verksamheterna kort och hur det ser ut pa arbetsplatserna
med avseende pa kunskap och utbildning hos arbetsgivarnas representanter och personal.
Under det andra avsnittet beskrivs arbetsgivarnas representanters roll och hur de arbetar med
den fysiska arbetsmiljon. Under det sista avsnittet beskrivs hur de intervjuade personerna vill
forbattra arbetsmiljon i framtiden och vad de upplever som de stérsta hindren i
arbetsmiljoarbetet.

5.1 Kommunorganisation och landstingsagdorganisation

5.1.1 Verksamheterna

De tva forsta verksamheterna ar kommunalagda och de tva sista verksamheterna ar
landstingsagda.

En kostverksamhet i en stadsdelsforvaltning ansvarar for tva tillagningskok som serverar mat
pa plats men aven distribuerar ut mat till tva mottagningskdk samt sju mindre daghem. |
tillagningskdken &r det tio anstéllda som lagar totalt ca 2000 portioner per dag. Den vi
intervjuade &r gruppchef och har ansvar for koket, personalen, produktionen, inkdp och
matsedel med mera. Har intervjuades representant A.

Ett stort centralkok i en stadsdelsforvaltning lagar ca 7000 portioner om dagen till skolor och
forskolor. Totalt skickar de ut mat till 47 kunder. |1 koket arbetar fem kokerskor och sju
ekonomibitrdden. Den intervjuade personen ar enhetschef och har ekonomiskt ansvar och
ihop med husmor har hon det administrativa ansvaret. Har intervjuades representant B.

Ett storre sjukhuskdk med 48 anstéllda lagar ca 3000 portioner varje dag. Maten distribueras
ut till patienter pa avdelningarna. Man lagar aven mat till en stor lunchrestaurang. Personen vi
intervjuat har titeln inkopschef och har Gvergripande ansvar for inkop av varor, dietfragor
samt delat personalansvar. Har intervjuades representant C.

Ytterligare ett storre sjukhuskok lagar ca 3500 portioner per dag. Man har 44 heltidstjanster
men betydligt fler anstéllda da inte alla arbetar heltid. Man har brickdukning pa band och
distribuerar ut sedan den varma maten till avdelningarna. Aven hir har man en stor
lunchrestaurang. Den intervjuade &r sektionschef och har det Gvergripande ansvaret for
ekonomi och personal. Har intervjuades representant D.

5.1.2 De intervjuades bakgrund, utbildning och erfarenheter

Alla intervjuade har motsvarande kostekonomutbildning och tre av dem har 20-30 ars
erfarenhet av arbete i storhushall. Representant D har ca 5 ars erfarenhet i branschen.

5.1.3 De anstalldas utbildningar i ergonomi

De anstillda pa en av arbetsplatserna har for nagot ar sedan gatt pa en heldagskurs pa en
folkhogskola dar de fick l&ra sig om inre och yttre stress. De fick dven lara sig om olika
lyfttekniker. Man fick aven prova att ga stavgang for att visa pa hur viktigt det ar att trana
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kroppen. Under kursen larde man sig ocksa att arbetsgivaren har ett visst ansvar men att det
storsta ansvaret ar arbetstagarens.

P4 en annan av arbetsplatserna har manga fatt ga en ekonomibitradeskurs for ca 3 ar sedan.
Intervjupersonen antog att det ingick nagonting om ergonomi i den annars har ingen kurs
férekommit den senaste tiden.

En av arbetsplatserna har haft foretagshéalsovard men det & mycket lange sedan enligt den
intervjuade. Det kom ergonomer till koket och visade hur man ska lyfta och béra.

5.1.4 Intervjuade personernas utbildningar i ergonomi.

Pa de fyra arbetsplatserna har man haft nagon form av kurser for anstéllda i ergonomi. Det
skiljde sig dock at i omfattningen och frekvensen av utbildning. Pa ett av sjukhuskoken
arbetar man regelbundet med att utbilda de anstallda medan man pa det andra sjukhuskoket
inte hade haft ndgon kurs pd manga ar. De intervjuade personerna har inte fatt ndgon
utbildning utdver den som oOvrig personal fatt. Om nagon ergonomikurs ingatt i
grundutbildningen till kostekonom eller motsvarande framgick inte i nagon av intervjuerna.
De intervjuade hade inget minne av nagon utbildning i ergonomi i grundutbildningen.

5.2 Ledarens ansvar for arbete med den fysiska arbetsmiljon

De intervjuade sa att det var deras skyldighet &r att se till att arbetsmiljon ar bra och att de har
ansvar att se till att personalen anvander de hjalpmedel som finns sa att hjalpmedlen inte blir
staende. En person pa ett av landstingskoken tyckte att det storsta ansvaret ar att se till att
personalen har tillgang till all utrustning de behdéver och att den utrustningen fungerar. En
representant pa ett av stadsdelskoken svarade att det finns ett skyddsombud och att denne och
personalen far patala om nagot ar fel, och att den intervjuade da har skyldighet att ordna detta.
Vi fragade da om hon alltid ordnade det som personalen énskar, varpa vi fick svaret: Om det
ar rimliga krav. De intervjuade papekade dven hur viktigt det &r att personalen tar eget ansvar
for sin kropp. Arbetsgivaren ska informera de anstéllda och se till att de far tillgang till den
utrustning de behdver, men varje person maste ta hand om sin kropp.
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5.2.1 Handlingsplan for arbetsmiljon pa arbetsplatsen

Representant A ar mycket tydlig med att skilja pa den psykiska och den fysiska arbetsmiljon.
P& hennes arbetsplats gar man igenom den fysiska arbetsmiljon en gang per ar och ser vilka
brister som finns och vad som behdver atgardas.

Representant B var inte saker pa att det fanns ndgon handlingsplan, men antog att det maste
finnas.

Representant C sade att man ska bli certifierade for en hdlsosam arbetsplats. Det ar ett projekt
som pagar ute pa arbetsplatser. | det projektet ingar héalsoarbetet. Man har pa arbetsplatsen en
skriftlig handlingsplan som man foljer. Dessutom fick vi se att det sitter en handlingsplan pa
vaggen i koket for hur man ska ga till vaga vid brister.

Representant D gor en rundvandring i koken varje ar tillsammans med skyddsombudet och ser
over arbetsmiljén. Hon namnde dven att arbetsmiljon tas upp under arbetsplatstraffar (APT)
en gang om aret dar man diskuterar om det finns brister.

5.2.2 Instruktioner om anvandning av utrustning

Fraga: Ges personalen instruktioner om hur utrustning i koket ska anvéandas och vem ger
dessa instruktioner?

P& denna fraga var svaren liknande pa alla fyra arbetsplatser. Det ar kokerskornas eller
kockarnas ansvar att lara sig hur utrustning fungerar och sedan instruera évrig personal. Pa ett
av sjukhuskdken har produktionsledare huvudansvaret och lar kokerskor och kockar som i sin
tur lar 6vrig personal. Om det &r nagon helt ny utrustning man koper in far séljaren eller
nagon fran firman som saljer den informera om funktionerna.

Pa fragan om personalen féljer de instruktioner de far, s fick vi dessa svar:

Representant A: "Jag ska saga att, nar det galler att anvdnda maskiner och sént._ ratt ar
beroende lite pa hur stressad man &r. For det ar stressen som gér att man gor fel. Aven om
man kan, sa gor man ett fel for att man ska snabba sig."

Representant B: "Ja det tror jag nog att de gor. Det som fungerar, sen gar det ju sonder
ocksa, men jo! Det gor dom."

Representant C: "Ja det gor de. Att de ar valdigt mana om att anvanda de redskap de har, de
hjalpmedlen. Det upplever jag."

Representant D: Ja det tycker jag att de gor. De hjalpmedel som finns anvands en del, men
nar det ar stressigt kan brister férekomma.

5.2.3 Foretagshalsovard

Pa alla arbetsplatserna erbjuder man personalen minst 500 kr avsett till nagon fysisk aktivitet
pa fritiden. Det &r inte s& manga som utnyttjar den majligheten. Det &r enligt de intervjuade
bara nagra stycken som utnyttjar de pengar de blir erbjudna och tranar pa fritiden. Pa den ena
stadsdelsverksamheten ar det till skillnad fran de andra arbetsplatserna vanligare att
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personalen dgnar sig at fysisk aktivitet. Den intervjuade sager att manga tranar pa fritiden.
Hon uppskattar att s& manga som 70 procent utnyttjar den summa pengar de blir erbjudna.
Tva av de intervjuade understryker hur viktigt de tycker det &r att personalen tranar for att ma
battre, men de séager att personalen inte alltid orkar agna sig at fysisk aktivitet efter jobbet.
Nar man har ett tungt fysiskt arbete & man ofta for trott for att ga och tréana efter jobbet.

For att inspirera personalen till fysiska aktiviteter och samtidigt skapa en god stamning har
man ibland aktivitetsdagar. Anstallda pa tre av arbetsplatserna deltar i en sprangtavling, som
kallas "varruset” och som ager rum varje ar i Slottsskogen i Géteborg. Andra aktiviteter som
de olika arbetsgivarna erbjuder personalen ar stavgang, morgongymnastik, spadagar och
massage. Pa en av arbetsplatserna har man aven ett litet gym i kéllaren dar personalen far
trana. Det ar tillatet att ga ner och trana under arbetstid nar tillfalle ges. Om ndgon bland
personalen klagar dver att man har ont i ryggen eller liknande uppmanar arbetsledarna
personen att ga och trana upp ryggen. Pa tre av arbetsplatserna ar man med i projektet med
halsodiplomering.

For att forhindra monotona och ensidiga arbetsrorelser har man pa alla arbetsplatserna
roterande schema i koket. Hur ofta man byter arbetsuppgifter ar lite olika. Tre av de
intervjuade svarar att man skiftar arbetsuppgifter eller "station" varje eller varannan dag. Den
fjarde svarar att man arbetar i grupper och att varje grupp skiftar "station™ var sjatte vecka.
Under de sex veckorna har man &ven varierande arbetsuppgifter. Pa ett av sjukhuskoken
anpassar man &ven arbetsuppgifter for de personer som har arbetsskador och darfor har
begransad arbetsformaga. De personerna far de lite lattare uppgifterna. Den intervjuade tycker
att det ar nagot bekymmersamt att I6sa detta pa ett bra sitt. De som far ta de lite tyngre
uppgifterna sliter eventuellt ut sig och pa sa satt kan man hamna i en ond cirkel.

5.3 Vad som kan forbattras

Pa de tva kostverksamheterna pa stadsdelsforvaltningarna upplever arbetsledarna att de har
goda mojligheter att paverka situationen och genomféra forandringar. Representant A séger
att de har turen att forvalta sitt kapital och att de far pengar nar de behover kopa in ny
utrustning. Hon papekar daremot att nar det galler de riktigt stora sakerna, da ar det pengarna
som styr. Hon understryker dven att hon har véldigt bra personal att handskas med vilket leder
till att forandringar blir lattare att genomfora.

Representant B tycker att det ar svart att genomfora forandringar for att det ar jattelang vag
att ga. Om hon vill genomfora en forandring och kopa in ny behévlig utrustning ar det valdigt
svart att vertala driftsledningen, som ta hand om investeringar.

Representant C upplever att det &ar fruktansvart tungrott. Som ett exempel berattar hon att de
har 60 stycken matvagnar som de haft sedan 1977 och ar helt utslitna nu. De utslitna vagnarna
medfor stora belastningar for kokspersonalen och transportavdelningen. Eftersom vagnarna
kostar ca 200 000kr/styck ar det enligt den intervjuade mycket svart att 6vertala ledningen att
kopa in nya. Bada sjukhuskoken star infor en omfattande organisationsférandring som gor att
inkdp av ny utrustning inte kommer att ske innan férandringen ar genomford.
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5.3.1 Ledarens planer pa forandringar i framtiden

Representant A sager att hon alltid har planer pa forandringar. Just nu ska de kdpa in ett nytt
kompostsystem dar man ska kunna tomma komposterbart material direkt i koket. Det kommer
enligt henne att reducera manga tunga lyft och aven vara mer hygieniskt.

Representant B svarade att den stora forandringen ar det som ligger ndarmast. Det ska byggas
ett helt nytt stort kok och Berit vill att det kdket ska vara mycket val genomtankt ergonomiskt.

Representant C namner ater igen att de maste ha nya matvagnar. Aven om det kommer kosta
ca 10 miljoner kronor maste de ha nya vagnar da de gamla inte haller hygieniska krav samt att
de medfor negativ belastning pa personalen. Hon ville ha battre underhall pa utrustning som
underlattar personalens arbete. Hon &r upprord over att man fran ledningen inte tillater att
personalen far kosta pengar. Hon sdger att manniskor maste fa kosta pengar. Hon anser att
personalen maste fa morotter for att ma bra och kanna sig vardefulla.

Representant D sé&ger att de har gott om lyfthjalpmedel i koket men att det behdvs annu mer,
sa det ska kopas in. | dvrigt tycker hon att personalen behdéver utbildning i ergonomi och vill
darfor bl. a. ta dit foretagshalsovarden. Eftersom personalen kontinuerligt byts ut vill hon
forsékra sig om att de nya har kunskap i &mnet.
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6 Diskussion

Med vara fragestallningar som utgangspunkt delar vi upp diskussionen i tre avsnitt pa samma
sétt som resultatet ar uppdelat.

6.1 Kompetens inom ergonomi och arbetsmiljo pa arbetsplatserna

Enligt Bjuvald och Peterson (2004) ligger kunskaper om manniskans egenskaper och behov i
fysiskt och psykiskt avseende som grund for ergonomin. For att fa en fungerande arbetsmiljo
pa en arbetsplats kravs kunskap hos bade arbetsgivare och arbetstagare om hur en arbetsmiljo
bor vara utformad. De intervjuade personerna ar utbildade kostekonomer och har efter
utbildningens slut endast fatt begransad utbildning i ergonomi trots ca 30 ars tjanstgoring som
arbetsgivarnas representanter. Enligt (3 kap. 3 § AML) ska arbetsgivaren bl. a. forvissa sig om
att arbetstagaren upplyses om de risker som kan vara forenade med arbetet. Om tillrackliga
kunskaper om ergonomi och arbetsmiljo inte finns hos arbetsgivarnas representanter betyder
det alltsa att vissa risker i arbetet kan forbises. Pa tre av de berorda verksamheterna har man
de senaste aren haft kurser i ergonomi. Denna uthildning har arbetsgivarnas representanter
deltagit i tillsammans med Ovriga anstallda. Representanterna har darmed fatt samma
utbildning i ergonomi som 6vriga anstallda.

Om man &r ansvarig for arbetsmiljon pa en arbetsplats maste djupare kunskap om de risker
som forekommer finnas. Nar arbetsgivarnas representanter tillfragades om vilka skyldigheter
de har arbetsmiljoméssigt i egenskap av arbetsgivare svarade alla att de ska se till att
personalen arbetar pa ratt satt. En person sa att det storsta ansvaret ar att se till att personalen
har tillgang till all utrustning de behover. Ingen av de intervjuade kunde siga vad de har for
ansvar enligt arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS, 1998: 1). Dessa foreskrifter finns till for att
framja arbetsmiljon pa svenska arbetsplatser. Intervjupersonerna verkar sakna eller ha liten
kunskap om detta, vilket ses som en nackdel med avseende pa arbetsmiljon.

6.2 Ledarens ansvar for arbete med den fysiska arbetsmiljon

| arbetsmiljclagen (AML, 3 kap., 2 8) star att arbetsgivaren ska dokumentera arbetsmiljon och
arbetet med denna samt i samband med det upprétta handlingsplaner. Resultatet visar att de
intervjuade personerna hade tveksamheter vad betréffar insikterna i handlingsplaner for
arbetsmiljon. | tre verksamheter forekommer arlig rundvandring i koken samt éversyn av
arbetsmiljon. | ett fall forekom en skriftlig handlingsplan som man féljer. Med tanke pa att
den fysiska arbetsmiljon ar sa betydande i en bransch dar belastningsskador &r sa vanliga, ar
den svaga insikten om vad som galler en stor brist. Ska man se till det ergonomiska planet ar
en forutsattning for valmaende anstallda en vl planerad arbetsplats som ar utformad for de
individer som arbetar dar. Att ha en utarbetad handlingsplan for arbetsmiljon ar en viktig del i
arbetsmiljolagen och en arbetsledare bor folja denna dels for att folja lagen, dels for att pa ett
kontrollerat sétt tillgodose personalens behov av en god arbetsmiljo.

Enligt Arbetsmiljélagen (AML, 3 kap., 3 8) ska arbetsgivaren se till att arbetstagaren upplyses
om de risker som kan vara forenade med arbetet. I AFS ( 1998: 1) ndmns att det &r viktigt att
man instruerar de anstallda hur arbetsmomenten ska utféras och kontrollerar att
instruktionerna ar tillrackliga samt att de efterfoljs. P4 samtliga arbetsplatser som var
undersokning beror &r det arbetsledarnas formans ansvar att lara sig hur utrustning fungerar
och sedan instruera 6vriga anstallda. Representanterna delegerar detta ansvar och verkar inte
delta aktivt i instruktionsarbetet. 1 ett av koken har representantens férman ansvaret att

24



instruera personalen. Som namnts tidigare har alla pa arbetsplatserna samma utbildning i
ergonomi oavsett position och ansvarsomrade. De anstillda har haft kurser med
foretagshalsovarden eller liknande. De som har ansvar att instruera évriga anstéllda om hur
arbetet ska utforas pa ett bra satt ergonomiskt, bor ha djupare kunskap an de Ovriga.
Arbetsgivarnas representanter bor se till det for att sékerstélla att arbetsmiljolagen efterfoljs
pa denna punkt. Av citaten i resultatet att doma ar de intervjuade inte helt insatta i hur bra
instruktionerna foljs av anstallda. Det citat som tydligast visar detta ar: Ja det tror jag nog att
de gor. Det som fungerar, sen gar det ju sonder ocksa, men jo! Det gér dom. Rubenowitz
(1994) skriver att valorganiserade och ergonomiskt ratt utformade arbetsplatser &r en
forutsattning for att individen inte ska forslitas. Om man delegerar ansvar sa ar det viktigt att
man féljer upp och ser till att resultatet blir bra. Arbetsgivarnas representanter bér alltsa folja
upp och ta reda pa hur val anstallda foljer de instruktioner de fatt och arbetar pa ett
ergonomiskt ratt satt. Om eventuella brister forekommer ska ju detta ndmnas nar man gar
igenom handlingsplanen for arbetsmiljon. En av intervjupersonerna sager att om man ar
stressad i arbetet sa leder detta till att man gor fel. Detta &r ett exempel pa en brist som ska
antecknas i handlingsplanen tillsammans med forslag pa atgarder. Om den intervjuade gjort
tillrackligt for att forhindra denna typ av brist vet vi inte, men det ar inte acceptabelt enligt
lagtext eller forfattningar att stress leder till felaktigt ergonomiskt arbete.

Enligt Angeléw (2002) &r friskvardssatsningar en framgangsrik strategi for att skapa friskare
arbetsplatser. Alla de intervjuade ar positiva till friskvardssatsningar. Man inspirerar anstéllda
till fysisk aktivitet genom att ha olika aktivitetsdagar da man t.ex. gar stavgang eller springer
"varruset” Alla de intervjuade erbjuder &ven anstéllda 500 kr/ar som man far anvénda till
fysisk aktivitet. Detta erbjudande é&r frivilligt och &r inte nagot som lagen tvingar
arbetsgivaren att gora. Ett av sjukhuskoken visar att man satsar mycket pa anstélldas
valbefinnande. Genom de anstélldas mojlighet att dgna sig at traning pa arbetstid da tillfalle
ges. Pa samma arbetsplats har man ett eget gym dar anstallda kan trana. Human resource
management handlar enligt Bolman och Deal (2005) om att ledaren behandlar manniskan som
en investering, och inte som en kostnad. Genom att satsa pa friskvard av anstallda visar
intervjuade att de verkligen ser till anstélldas vélbefinnande samt att de ser dem som en
investering. Aven om ledningen satsar pa friskvard och erbjuder anstillda pengar och
aktiviteter betyder det nodvandigtvis inte att anstallda utnyttjar detta. P4 en av arbetsplatserna
uppskattade den intervjuade att sa manga som 70 procent av de anstéllda utnyttjar de pengar
de blir erbjudna och tranar pa fritiden. Pa de andra tre arbetsplatserna var det inte lika manga
som anses fysiskt aktiva. Aven om det r bra att arbetsgivaren satsar pa anstillda genom att
erbjuda dem fysisk aktivitet, sa far det ingen effekt i de fall erbjudandet inte utnyttjas. For att
fa anstallda mer fysiskt aktiva behdver de motiveras pa nagot vis.

Enligt Arbetsmiljolagen (AML, 1998: 1) ska inte ensidigt upprepat arbete behdva forekomma.
Ensidiga och monotona arbetsuppgifter ger upphov till en standig och likformig belastning
som kan leda till gradvis intrddande av allvarliga skador. Genom att infora roterande schema
dar man vaxlar arbetsuppgifter forhindrar man att anstallda utfér ensidiga arbetsuppgifter.
Alla i understkningen berérda arbetsplatser har infort roterande schema. Pa tre av
arbetsplatserna skiftar man arbetsuppgifter varje eller varannan dag medan man pa den fjarde
arbetar i lag som skiftar station var sjatte vecka. Genom anvéndning av roterande scheman
foljer de reglerna till viss del for att forhindra ensidigt upprepat arbete. Att arbetsledarna infér
roterande schema 4r ett tecken pa att man ser langsiktigt och anvénder sig av det konstruktiva
ledarskap som Angeléw (2002) skriver om.
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6.3 Forslag till forbattringar

P& kostverksamheterna i stadsdels - och kommunala forvaltningarna upplever de intervjuade
att de har goda mojligheter att genomfora forandringar som paverkar arbetsmiljon. Det &r de
vi intervjuade pa dessa verksamheter som har ansvar for budgeten och det ar framst de som
fattar beslut, vilket i sin tur gor att de har god mojlighet att prioritera det de tycker ar viktigt.
Pa sjukhuskoken tycker de intervjuade att det ar fruktansvart tungrott och att det ar jattelang
vag att ga. Organisationen ser inte ut riktigt som pa stadsdelsforvaltningarna. Sjukhuskoken
ar i dagens lage en del av sjukhuset och det &r enligt de intervjuade folk pa hogre positioner
som sitter pa pengarna dvs. att de ar budgetansvariga. Enligt vad de intervjuade sagt om deras
mojlighet att paverka arbetsmiljon verkar det finnas en skillnad mellan sjukhuskoken och de
tva koken pa stadsdelsforvaltningarna. Alla arbetsgivares representanter ser till personalens
valmaende, och som vi tolkar empirin har de ett synsatt som paminner om Human resource
management som de mer eller mindre tillampar. Skillnaden &r att man har storre makt och kan
prioritera arbetsmiljon pa ett annat satt pa de tva stadsdelsforvaltningarna. Pa sjukhuskoken
har man inte samma mojlighet att fatta beslut sa att det konstruktiva ledarskapet far nagon
effekt. Denna skillnad kommer fram da de tva intervjuade pa sjukhuskoken namner bristen pa
pengar som ett av de storsta hindren i arbetsmiljoarbetet, medan de tva andra inte anser att
pengar ar det storsta hindret.

Om man ser pd vad de intervjuade vill genomfora for forandringar niamnde alla utom
Representant B forst och framst nagot konkret som ska kopas in t.ex. nya matvagnar eller
lyfthjdlpmedel. Representant B ndmner bara den stora omorganiseringen med det nya koket
som hon vill ska vara val ergonomiskt genomténkt. Representant C vill se en forandring i
synen pa anstallda. Hon anser att ledningen inte vill att personalen ska kosta nagonting
forutom lonekostnader. Hon anser att personalen behdver “mor6tter” i form av beldningar
som kostar pengar. Representant D vill forsdkra sig om att personalen har kunskaper i
ergonomi och vill att de ska fa uthildning. Att investera i personalen pa det séatt som de tva
sistnamnda gor tyder aterigen pa att man ser personalen som en resurs som ar en viktig del i
det konstruktiva ledarskapet enligt Angelow (2002) som é&r tydligt kopplat till Human
resource management som Bolman och Deal (2005) beskriver.
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7 Slutsats

Syftet med undersokningen var att ta reda pa hur arbetsgivarnas representanter hade
organiserat arbetsmiljoarbetet pa sina respektive verksamheter och hur det stammer Gverens
med lagar, foreskrifter samt teorier om hur arbetsmiljoarbetet bor ga till i storhushall. Studien
omfattar bara fyra olika arbetsplatser och ar darfor for liten for att ndgra generella slutsatser
ska kunna dras. Vi kan daremot dra slutsatser om de arbetsplatser som undersokningen beror.

Utifran intervjuerna och erfarenheter fran praktik i ett flertal storhushall kan vi konstatera att
arbetet med den fysiska arbetsmiljon maste forbattras for att uppna en situation med farre
belastningsskador i branschen. Att belastningsskador ar sa vanligt forekommande i
storhushallsbranschen &r ett tecken pa att det finns mycket att gora for att forbattra den fysiska
arbetsmiljon. Kunskap om ergonomi, hos anstéllda pa olika nivaer som utfor fysiskt tungt
arbete dagligen, ar en forutsattning for att forebygga belastningsskador pa lang sikt. Enligt
lagen ar arbetsgivaren den som ska ta ansvaret att se till att personalen utbildas och far goda
forutsattningar att utfora arbetet pa ett ergonomiskt riktigt satt. En metod ar att arbetsledaren
anvander sig av ett Human resourceperspektiv och med hjalp av det tar hansyn till anstalldas
fysiska behov och begransningar. Den Human resource managementlitteratur vi har anvént
fokuserar mycket pa de psykosociala aspekterna och inte namnvart pa de fysiska. Vi kan se en
brist pa teorier om Human resource management som berér den ménskliga kroppen. Vi tycker
att man behdver beakta de fysiska aspekterna mer i Human resource managementlitteraturen.

Vi 6nskar att var uppsats kan 6ka intresset och fokusen pa ergonomi inom utbildningar som &r
relaterade till storhushall. Under var utbildning till kostekonomer har vi last en kurs i
ergonomi och tva kurser i ledarskap. Ledarskapsteorierna vi last under programmet fokuserar
nastan bara pa de psykosociala aspekterna och inte pa manniskans fysiska halsa. Vi tycker att
ergonomin ska kopplas till ledarskapsteorier sa att man i framtida yrken kan tillampa
ergonomin i sitt ledarskap pa ett tillfredsstallande sétt.

Vi kan med undersdkningen dra slutsatsen att arbetsgivarnas representanter i de fyra
storhushallen inte lyckas uppfylla lagar och foreskrifter fullt ut angdende den fysiska
arbetsmiljon. Aven om viljan finns hos arbetsgivarna gor bl. a. bristen p& kunskap och
resurser pa arbetsplatserna att den dnskade forbattringen av arbetsmiljon forhindras.
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Bilaga 1
Intervjufragor

o ok~ w b F

~

10.

11.

12.

13.

14.
15.

Verksamhetsbeskrivning — Antal anstéllda och antal portioner som produceras?
Titel hos den intervjuade?

Din bakgrund — Utbildning och erfarenhet?

Har du nagon utbildning i ergonomi?

Finns nagon handlingsplan for arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen?

Ges personalen instruktioner om hur utrustning i kdket ska anvandas och vem ger
dessa instruktioner?

Upplever du att personalen foljer dessa instruktioner?

Har personalen fatt nagon utbildning i ergonomi? | sadana fall vilken typ av
utbildning?

Forekommer sjukfranvaro pa grund av belastningsskador orsakade av arbetet, eller har
det forekommit? | vilken grad?

Arbetar ni med nagra typer av atgarder for att forebygga belastningsskador?
Exempelvis fysisk aktivitet.

Vad maste ni erbjuda personalen for forebyggande friskvard och motion enligt lag?
Erbjuder ni ndgot utéver detta? Utnyttjar personalen detta?

Personalekonomi? Tanker du ekonomiskt nér ny utrustning kops in? Gors t.ex.
berékningar om det ar Iénsamt med avseende pa sjukskrivningskostnader?
Upplever du att du har goda mojligheter att paverka arbetsmiljon pa arbetsplatsen?
Vilket &r det storsta hindret i arbetet med arbetsmiljon?

Har du nagra planer pa forandringar for att forbattra arbetsplatsen ergonomiskt pa lang
sikt? Vilka?
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