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Helhetssyn och nytt 16nesystem
pa Reso Umea Plaza

Arbetsplats: Reso Ume Plaza, Storgatan 40, 903 25 UMEA

Kontaktperson: Peter Weinhandl, tel 090-17 70 00

Arbetslivsfondens :

handliggare: Britt-Marie Schénfeldt

Skribent: Lars Bodén

Sammanfattning: Resos hotell Umed Plaza ér ett av Umeds nyare hotell och togs i
drift den 5 oktober 1992. Redan pé planeringsstadiet, 14ngt innan
hotellet 6ppnade, var tanken att forsdka skapa en for branschen
ny och unik organisation. Idén byggde pa att sudda ut de gamla
granserna och skapa en helhetssyn pa arbetsplatsen. Ett for
branschen helt nytt 16ne- och bonussystem togs fram och antogs
senare av facket, Hotell- och Restauranganstilldas férbund.
Lonen baseras numera pa likaléneprincipen. Vid starten satte
hotellets ledning upp som mal att bli "det basta hotellet i
Norrland”. Med den nya organisationen som grund var tanken att
delegera arbetsuppgifter ner i organisationen och ge var och en
okade befogenheter och okat ansvar. Umed Plaza hade i bérjan
av 1995 ca 55 arsanstillda.

Bakgrund

Reso Umed Plaza ir ett nybyggt hotell
som togs i drift den 5 oktober 1992.
Hotellbygget foregicks av en av de har-
daste politiska debatterna i Umed kom-
muns historia. Motstindet mot "hdg-
hushotellet” var mycket stort hos vissa
grupper umebor. Hofellets existens var
dirfor starkt ifrAgasatt och det innebar
ett sirskilt tryck pd dgarna av hotellet att
skapa en anliggning som &ven umeborna
sdg fordelar med.

Umed Plaza dr i dag Umeds och ett av
Norriands storsta hotell med 196 rum

och tvi restauranger, som kan ta emot
160 matgister. Dessutom finns en ban-
kettsal som rymmer 200 personer. Hotel-
lets konferensdel kan ta emot 240 perso-
ner.

Redan under byggtiden bestimde ho-
telledningen att Umed Plaza skulle drivas
efter for branschen helt nya riktlinjer.

Hotellbranschen hor till de mer tradi-
tonsbundna med tita skott mellan de
olika yrkena.

Denna yrkesindelning ville hotelled-
ningen p& Umed Plaza bryta upp.



Nir personal anstilldes till det nya ho-
tellet var forutsitiningen att de stillde
upp pd den nya organisationen och det
nya lénesystemet.

Arbetslivsfondens tillkomst kom légligt
for Reso Umed Plaza, som sig en
chans att fa bidrag till ett ganska omfat-
tande projekt som man annars inte skulle
ha rdd med.

For att f4 den nya och ovanliga organi-
sationen att fungera krivdes utbildnings-
insatser utdver det vanliga.

Umei Plaza sdkte dirfor bidrag frin
Arbetslivsfonden for att kunna genom-
féra ett arbetsplatsprogram dér utbild-
ningsinsatser var det tongivande.

Mil

Projektets frimsta mél var att férbereda
all personal pi ett fér branschen nytt ar-
betssatt,

Revirtinkandet behOvde brytas och
eftersom hotellet var nytt ansags det vara
ritt tllfilie.

Synen "det dir dr inte mitt bord" skulle
inte langre rada.

Lonesittningen var ett steg pad végen
mot ett mer sammanhillet synsdtt pa
arbetsplatsen.

Tidigare 1oneavtal hade gjort det mdj-
ligt f6r exempelvis servitriser att kunna
péverka sin egen 16n via provision. Men
den som stidade rummen hade vanlig
timldn.

Hotelledningen ville darfor driva ige-
nom ett nytt ione- och bonussystem som
skulle omfatta alla anstillda.

Milet med det nya 16nesystemet var att
alla anstiillda skulle ha lika 16n oavsett
arbetsuppgifter (cheferna undantagna).

Den som stidade rummen skulle kunna
tjina lika mycket som den som lagade
maten, forutsatt att bida hade lika lang
yrkesvana.

Antal &r i yrket skulle bli det vigledan-
de for 16nesattningen.

Eftersom den nya organisationen forut-
satte bredare arbetsomriden och att
personalen hjilpte varandra med olika

arbetsuppgifter hoppades hotelledningen
att projektet dven skulle forebygga ar-
betsskador och sjukdomar.

Utgangspunkten var att anstillda som
trivs och dir arbetsorganisationen inte ir
sd hierarkiskt uppbyggd 10per mindre
risk att drabbas av sjukdom respektive
arbetsskada.

Hotellets mél var att nd en korttidsfran--
varo som var fern dagar lagre per an-
stilld &n branschen generelit. Langtids-
sjukfrinvaron skulle ligga 180 dagar
ligre for hotellets ca 50 anstdllda &n
snittet for branschen.

Genomfirande

Forutsittningen for den nya organisa-
tionen var att alla nyanstillda acceptera-
de idéerna.

Cheferna skulle stilla upp bakom en
humanistisk ledningsfilosofi. Utgéangs-
punkten var uppfattningen att alla ménni-
skor i arbetslivet vill och kan ta ansvar
och vill vara delaktiga i arbetsplatsens
utveckling.

Men det krivdes ocksd en ganska
omfattande utbildning for att all personal
skulle kiinna att de hade kompetens éver
yrkesgranserna.

Personalen anstilldes 2 2 vecka fore
hotellstarten for att ge tid at utbildning.

Eftersom utbildningsprogrammet kriv-
de stora insatser besldt hotelledningen att
anlita konsultforetaget Novum & Part-
ners i Umea.

Det utbildningsprogram som upprit-
tades var mycket ambitidst och innehdll
18 olika steg.

Men niar programmet skulle genom-
foras fann hotelledningen att vissa mo-
ment vara omdjliga att hinna med och
inte heller nddvindiga for verksamheten.

Programmet bantades dirfér till sex
nivéer. Utdver det anordnades en Rdda
Korsutbildning for hotellets personal
samt kurs i mat- och vinkunskap.

Forsta steget i projektet blev en upp-
taktstriff for alla nyanstilida. Huvud-
sakliga syftet var att skapa uppslutning
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kring vissa honnodrsord: Proffsighet,
viarme, lojalitet, flexibilitet och helhets-
syn kring hotellets mal.

Den forsta triffen, som varade i tre
dagar, hade ocksd som syfte att ge
personalen chans att lira kinna varandra.

Steg tvd i utbildningen omfattade fem
dagar och avsig arbete i team over yr-
kesgrinserna. |

Steg tre avsig datautbildning for alla
avdelningschefer.

Konsultforetaget Novum & Partners
ansvarade for det fjirde steget som gall-
de konflikthantering, saval intern som
extern.

Nir hotellet varit igang ett ar fick all
personal vara med pa en dags uppfolj-
ning. Hotellets anstillda akte ut till

skirgardson Norrbyskér for att fa tid att.

umgds och diskutera igenom det forsta
arets erfarenheter.

Steg sex avsig arbetsplatsbyten inom
hotellet.

Alla anstillda har under fem arbets-
dagar fatt byta avdelning for att lira sig
mer om helheten.

Tre dagar har fitt viljas helt fritt. Tva
dagar har styrts av hotelledningen.

Arbetsplatsbytena har blivit en central
punkt for hotellets verksambhet.

Alla nyanstilla far gé igenom femda-
garsprogrammet. Det dr i dag den vikti-
gaste delen av introduktionen for nyan-
stallda.

Arbetsbytena har okat forstaelsen fOr
olika arbetsuppgifter och hur viktigt det
ir att alla avdelningar fungerar och ar
samirimmade.

Under projekttiden har personalen och
hotelledningen kommit fram till ett geni-
alt sitt att skapa forstaelse for helhetssy-
nen,

Alla anstillda far komma och "provbo”
pi hotellet en natt. D& fir man se hur
kompisarna beter sig mot gasterna i olika
situationer och hur hotellets olika av-
delningar fungerar.

Alla nyanstiilla fir borja arbetet med att
provbo pa hotellet.

Provévernattningen har f6ljts upp med
en enkit dir den egna personalen i egen-
skap av hotellgéster fitt "sdtta betyg" pa
sina kompisar, stidningen, maten etc,

Hotellets anstillda har sjdlva ocksid
varit med att utforma en policy for verk-
samheten.

Foljande krav och férvéntningar pé ar-
betskamraterna géller pd Umed Plaza:

* Var érlig!

* Stalla upp fér varandra - se 6ver grin-
serna.

* Acceptera att alla inte ar lika.

* Halla ordning efter sig.

* Positiva mot varandra.

* Ge och ta kunskap.

* Respektera skrivna/oskrivna regler.

* Kanna ansvar sd att arbetet blir korrekt
utfort.

Demokratin pd hotellet har ocksa ut-
vecklats under projektets gang.

Arbetsplatsmdten halls regelbundet och
protokoliférs.

Varje avdelning har egna moten som
leds av avdelningschefen.

Driftsméten hélls en gang i veckan med
avdelningscheferna fér hotellet, restau-
rangerna, reception och bokning. Hir
samordnas hela verksamheten for den
kommande veckan.

Ledningsméten halls ocksd en géng i
veckan. Hir dr facket representerat.

Tvi ginger per ar hills stormdten. Har
far personalen ingdende information om
hotellets resultat, beliggning etc.

I syfte att bredda kompetensen har ett
antal studiebesdk genomforts.

Stddavdelningen har exempelvis besdkt
det tvétteri som anlitas.

Kokspersonalen har besékt Scans styck-
ningsavdelning.

En vinkurs har erbjudits alla anstillda.

Resultat

Nir ansOkan skrevs uppskattades to-
talkostnaden till 944.000 kronor. Arbets-
livsfonden beslét att bidra med 463.000
kronor. Men utbildningsprogrammet
kunde bantas och totalkostnaden stannade
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pa totalt 777.103 kronor. Bidraget fran
fonden blev darfér ocksi ligre; totalt
370.000 kronor.

Nigon jimforelse med sjukfrénvaron
for hela branschen har inte kunnat goras.

Diremot #r hotelledningens asikt att
sjukfrinvaron ar ovanligt lag pa Umed
Plaza. Detta styrks ocksd av statistik for
1994, di hotellet bara betalat ut ca
39.000 kronor i sjukersittning till perso-
nalen.

Den nya organisationen fungerar unge-
fair som den var ténkt. All planerad
utbildning har kunnat genomfSras enligt
den bantade modell som presenterats for
Arbetslivsfonden.

Projektet genomfordes under perioden
17/9 1992 - 15/12 1993.

Men iven efter projekttidens slut har
arbetet fortsatt med att utveckla organisa-
tionen.

Viirdering

Umed Plazas vd Peter Weinhandl
tycker att det som gjorts kiinns rétt.

- Tack vare det ekonomiska bidraget
frin Arbetslivsfonden har projektet blivit
mer omfattande dn vad vi annars hade
orkat med. Men en del av programmet
hade genomforts dven om vi inte fatt
bidrag. Det hir var nigot som vi ville
gora.

- Att inte genomféra arbetsplatspro-
grammet hade varit fundamentalt fel,
siger Peter Weinhandl.

Forslaget om det nya lonesystemet
byggt p4 antal ar i yrket kom i rétt tid.
Hade idén lagts fram nagra ar tidigare
hade det varit helt omdjligt, tror Peter
Weinhandl.

Ume3 Plaza ir ett av de forsta hotell i
Sverige med att ha infort ett gemensamt
16ne- och bonussystem for alla anstillda.
Idag har hela branschen accepterat det
nya synséttet och Umea Plaza har darfor

beslutat sig for att heit ansluta sig till |

riksavtalet fran 1 april 1995.

Ingen sédrskild uppgodrelse behdver
darfor triffas lokalt med Hotell- och
Restauranganstilldas forbund.

Projektet avslutades i slutet av 1993,
men arbetet med att utveckla organisa-
tionen har inte avstannat.

- Vi har satt igdng en process som
kommer att fortsitta. Personalen A&r
engagerad och vi hittar hela tiden nya
saker att jobba vidare med, sager Peter
Weinhandl. ‘

Marjo Myllykoski har varit facklig
foretriddare inom Hotell & Restaurangan-
stilldas forbund under projektet pd Umeé
Plaza. Hon var en av de som anstilldes
forst pd hotellet.

- Jag hor till dem som stétt grundidén
i det nya loneavtalet. Men alla tycker
inte att det ar bra. Bland kbkspersonalen
finns det dem som "muttrat” Sver att de
tjdnar for daligt.

Marjo Myllykoski tycker att det var bra
att Arbetslivsfonden satsade pengar pa
projektet. Daremot dr hon kritisk till den
bristfalliga informationen frin hotelled-
ningen om att hotellet faktiskt fatt pengar
frin annat hall till att driva ett projekt pi
arbetsplatsen.

- Jag som varit med frin bdrjan har vil
insett att vi haft bidrag. Men manga
andra tycks inte ha uppfattat det si utan
trott att det ingétt i hotellets normala
personalvard.

Maénga avsnitt i projektet har varit bra.
Men mycket gdr att gbra dnnu battre,
tycker hon. Exempelvis arbetsplatsbytena
inom hotellet.

- Det 4r mycket bra att fa chans att se
hur andra arbetar, Men fem dagar ar
alldeles for kort tid for att hinna lira sig
nigot. Jag hade velat ha en introduktion
som varit si pass lang att jag verkligen
fatt ldra mig si att jag exempelvis kan g
in och arbeta pi en annan avdelning.

Marjo Myllykoski tycker att branschens
grundproblem - ldg 16n och obekvima
arbetstider - kvarstir trots det nya 16ne-
avtalet och trots det projekt som Umeid
Plaza fatt chans att driva.
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- Personalomsiéttningen &dr fortfarande
for hog, siger hon.

Den uppfattningen delas dock inte av
arbetsgivaren. Peter Weinhandl menar att
Reso Umea Plaza faktiskt har en lag per-
sonalomsiftning om man jimfér med
snittet for branschen.

I och med att medeldldern ir mycket
l&g - ca 75 procent av personalen ir
mellan 21 och 26 &r - blir ocksi persona-
lomsittningen hog.

Det dr ett faktum som man inte kan
gora si mycket at, tycker Peter Wein-
handl.

- De unga som vill gdra karrifir i den
hir branschen soker sig girna till andra
orter och andra hotell. Alla kan inte géra
karridr hiir. Det dr hotellet for litet for.

Pa Umed Plaza har man darfor satt i
system att alltid avtacka dem som slutar
och 6nska dem lycka till i den fortsatta
karridren.

. = Vi vill vara justa mot dem som arbe-

tat hos oss, Det &r bra om de vill ut-
vecklas mer i yrket. Kanske kommer de
tillbaka till oss efter nagra &r.

Efter avslutat projekt har som sagt
arbetet fortsatt. Hotellet arbetar bl a med
enkdter for att finga upp personalens
synpunkter.

I en enkiit fick de anstdllda sitta betyg
pa chefen, Peter Weinhandl. Den typen
av kommunikation pd arbetsplatsen &r
viktig, tycker han.

Finns det behov av forindring, maste
man veta vad som ska forandras.

Arbetslivsfondens projekt gav det nya
hotellet en bra start.

- Det var viktigt fér oss att forankra
affarsidén och fa all personal att se hel-
heten och inse vad som krédvs for att eft
hotell ska bli 16nsamt.

Den maélséttningen har man lyckats bra
med pa Umeéd Plaza, menar Peter Wein-
handl.
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