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1. INLEDNING

I detta arbete har jag valt att skriva, forska och goéra en undersokning om personalens
vilméende och motivation inom hospitalitybranschen. Hospitalitybranschen ar vildigt tuff
med en hard jargong under arbetsdagen och kan medfora mycket stress periodvis. Branschen
ar kind for ett hart arbetsklimat och medfor mycket press pé individen samt gruppen.
Branschen medfor dven oregelbundna arbetstider samt kan vara bade fysiskt och psykiskt

tung.

1.1 Bakgrund

Jag har valt att skriva om detta &mne eftersom jag har ett stort intresse for ménniskors
vidlmaende och motivation. Av egen erfarenhet vet jag att branschen ar en vildigt tuff bransch
och med en speciellt hdrd jargong i1 branschen. Den kan dven forekomma med tidspress,
oregelbundna arbetstider och vara tung bade fysiskt och psykiskt. Restaurangbranschen har
aven paverkats héart nyligen da covidpandemin fortgick och &ndringar samt nya arbetssatt

uppstatt.

I mitt arbete kommer jag att géra en undersokning bland personalen hur jargongen péverkar
dem och ledarens inverkan pd det hela. Finns det ndgra beloningssystem som kan underlétta

for personalen att trivas?

1.2 Syfte

Mitt syfte med arbetet &r att ta reda pa vilka friskfaktorer som finns och hur de kan underlitta

arbetsklimatet och personalens vilmaende.

1.3 Fragestallningar

Fragestdllningarna jag valt att jobba med i mitt arbete &r: Kan man drabbas samre psykiskt

och fysiskt i denna bransch? Kan ett bra arbetsklimat gora skillnad for medarbetarna? Vilka



beloningssystem finns? Vilka faktorer padverkar medarbetarna? Pa vilket sitt har COVID

paverkat restaurangbranschen?

1.4 Avgransningar

Eftersom denna bransch ar vildigt bred har jag valt att inte ta upp inkvarteringsverksamheten
utan enbart fokusera pd restaurangbranschen. Jag har valt att fraga bdde &ldndska och

fastlindska restaurangarbetare 1 min enkét.

1.5 Metoder

Den teoretiska referensramen jag kommer anvédnda i mitt arbete dr en kvalitativ studie dér

jag skickar ut frageenkdter till utvalda respondenter i restaurangbranschen.

1.6 Teoretisk referensram

Min teoretiska referensram bygger pd motivationsteorier av Abraham Maslow och Frederick
Herzberg. Jag har dven anvént mig av teorier om organisationskultur, beloningssystem och

hur restaurangbranschen ser ut idag.

Teorierna av Maslow och Herzberg har jag valt da jag upplever att de beskriver bra
medarbetarnas motivation bakom handlingar och i detta fall av arbetet och arbetsuppgifterna.
Nér mitt arbete ror medarbetarna tar jag upp organisationskulturen och beloningssystemet

och hur den kan pdverka personalen.



2. TEORIER

I kapitlet kommer jag att skriva om olika kdnda motivationsteorier som finns och kan

beskriva arbetsresurser som personalen behover for att mé bra.

Teorierna jag valt att ta modell av och fokusera pa d&r Abraham Maslows behovspyramid,
Herzbergs tvafaktorteori, organisationskultur och beloningssystem. Jag kommer dven att
skriva lite om hur restaurangbranschen har paverkats av covid och inflationen och hur den ser

ut idag.

2.1 Maslows behovspyramid

Abraham Maslow var en amerikansk psykolog och en av grundarna till den humanistiska
psykologin. Han levde och var verksam mellan 1908-1970. En av de saker som han &r mest

kind for &r sin behovstrappa eller behovspyramid (Egidius, u.a.).

Hos individer 4r motivation en av grunderna som driver oss framat, far oss att agera och

starker var inre vilja att gora saker och ting (Jacobsen, 2021, s. 216).

Behovspyramiden som motivationsteori

Maslows behovspyramid (se Figur 1) kan anvindas som motivationsteori som delar in vara
vanligaste grundbehov vi behover for att sjalvforverkliga oss som individer. Pa botten av
pyramiden finns de mest grundldggande behoven som dr mat, sdmn och sex, och dessa kan
beskrivas som medfodda behov. Pa nista trappsteg hittar vi trygghetsbehov eller
sdkerhetsbehov som handlar om att vara i skydd mot yttre vald och kriminella handlingar.
Trygghetsbehovet stimuleras dven att vistas i en trygg miljé med tak 6ver huvudet samt
kdnna sig séker och trygg. Foljande steg ar kontaktbehov och niarheten av varandra, kompisar

och familjen. Behovet kallas dven sociala behov. Nast hogst upp ar status och uppskattning


https://paperpile.com/c/G0B4ck/adv0
https://paperpile.com/c/G0B4ck/rVB5/?locator=216

frén varandra och géller d&ven behov av egen prestationsformaga och att andra ger oss
uppmérksamhet. Hogst upp 1 trappan eller pyramiden som den ocksa kan kallas finns behovet
att sjalvforverkliga sig sjdlv eller “att bli allt det som dr mojligt att bli” (Lindkvist, 2014, s.
175) som Lindkvist skriver om i sin bok (Lindkvist, 2014).

SjdlvFérverkligande 'o Bliallt dikanvara

Sjalvkinsla

Gemenskap

Trygghet

Fysiologi

4iProjektledning

Figur 1: Maslows behovstrappa (Projektledning, u.d.).

Det som dr sambandet mellan Maslows behovstrappa och motiverade organisationer &r:

for de grundlaggande behoven eller de fysiologiska dr 16nen. For trygghetsbehovet &r
arbetsvillkor pé arbetsplatsen, en sdker arbetsplats och en fast anstdllning. For de sociala
behoven berors arbetsteamet och samhorigheten. For sjdlvkanslan eller behovet att synas ér
feedback pé insatser, status och prestige en viktig aspekt. Slutligen sa ar behovet av
sjalvforverkligande att fA mera utmanande uppgifter, kreativa mojligheter, personlig

utveckling och mgjligtvis en befordran (Jacobsen, 2021).


https://paperpile.com/c/G0B4ck/BUSU/?locator=175
https://paperpile.com/c/G0B4ck/BUSU/?locator=175
https://paperpile.com/c/G0B4ck/BUSU
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Ur ledarens synvinkel

Ur ledarens perspektiv och inom HRM kan teorin anvéndas att 16nen kan rdknas med som ett
fysiologiskt behov. Detta da 16nen behovs for att uppfylla dessa behov. Géllande
sdkerhetsbehovet eller behovet av trygghet som det dven kallas s& kan det motiveras genom
trygghet pd arbetsplatsen av att tryggheten ér lika med anstillning pé arbetsplatsen. Detta
behov kan dven sammankoppla att den psykiska och fysiska arbetsmiljon skall fungera. Det
sociala behovet kan tillimpas genom arbetsgemenskap mellan personalen och att de har en
trevlig métesplats sinsemellan, och kdnslan av tillhorighet till en grupp. Behovet av
sjalvforverkligande kan uppfyllas genom utvecklingssamtal med ledaren dir personalens mal,
och den enskilde personens behov diskuteras. Om ledaren lyckas med det s& kan resultatet bli

en mer tillfredsstilld och motiverad personal (Lindmark, 2011, s. 32-34).

Inom management och organisation kan behovsmodellen anvéndas till att ka medarbetarnas
arbetsmotivation genom att forst tillfredsstilla deras lagre behov (Blomberg, 2019, s.

101-102).

2.2 Herzbergs tvafaktorteori

Frederick Herzberg var en amerikansk psykolog och levde mellan 1923-2000. Herzberg
upptickte genom en studie att arbetsinsatsen hos de anstédllda utgors av tva indikatorer som &r

motivatorer och hygienfaktorer och kallas Herzbergs tvafaktorteori (Egidius, u.a.).
Herzbergs tvafaktorteori har stora likheter med Maslows behovsteori men skillnaden ar att i
Herzbergs teori s& utgar man ifran att hitta 16sningar pa hur man fér sina anstéllda bast

motiverade pé arbetsplatsen (Blomberg, 2019, s. 102).

Herzberg delar in manniskans behov i 2 olika grupper. Det ar hygienfaktorer och motivatorer

som figur 2 avbildar pa sid 12. Hygienfaktorerna handlar till likhet med Maslow om hans 2
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forsta trappsteg och motivatorerna om hans 3 foljande steg i behovstrappan (Blomberg, 2019,

s. 102).

Tvéafaktorsteorin handlar om att ménniskorna forst stravar efter att uppfylla de lagre behoven
och sedan nér de dr uppfyllda sa stravar man efter de 3 foljande behoven. Hygienfaktorerna
handlar frimst om att undanrdja missndje hos arbetstagaren och dr medarbetarna missndjda
kommer det att synas utdt pa diverse sétt. Nér det steget dr uppfyllt giller nista steg att
uppfylla behoven 1 motivatorerna. Om dessa inte dr uppfyllda kommer medarbetarna forvisso
att vara ndjda men de klarar inte av att prestera genom att kunna ge det lilla extra i arbetet de

gor (Granberg, 2018).

Hygienfaktorer

Bland hygienfaktorerna finns 16n, ledning, arbetsférhallanden, medméinskliga relationer,
foretagspolicy och administration. Bland motivationsfaktorerna finns prestation, erkdnnande,

sjdlva arbetet, ansvar och avancemang (Lindkvist, 2014, s. 178).

Herzberg utvecklade sin teori och viktiga bidrag till motivationsteorier om att det finns ett
samband mellan inre tillfredsstéllelse, hur man presterar pa arbetet och incitament. Herzberg
genomforde sjdlv en undersokning pa egen hand dédr han genomforde en analys av olika
intervjupersoners koppling mellan positiva och negativa kénslor. De positiva kinslorna var
knutna till ansvar, erkdnnande, prestationer, befordran och innehéllet 1 arbetet och de negativa
var kopplade till de mer allménna férhillandena inom foretaget sésom allménna

arbetsuppgifter, policyn inom foretaget osv (Lindkvist, 2014, s. 177).

Motivationsfaktorer

Exempel pa motivationsfaktorer beskrivs i boken Hospitality and restaurant management

(2013). Exempel pa dessa ér:
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e Behandla de anstéllda och varandra med respekt. Ge varandra mojlighet att vixa och
frdga dem om deras synpunkter.

e Kommunicera vil med de anstillda och berom dem for ett gott utfort jobb.

e Visa omdome genom att ldra kdnna varandra och bidra till ett bra teamwork.

o Motivera som chef de anstéllda och fraga dem om vilka beloningar de skulle foredra.

e [Efterfraga feedback och vaga diskutera med varandra trots olika &sikter (National

Restaurant Association, 2012, s. 96).

Lindmark (2011) berittar i sin bok om organisationsteori att flera hygienfaktorer 4ven kan ha
en effekt som dr mera motiverad. Till exempel sé kan 16nen inte enbart tolkas som en
hygienfaktor utan d&ven som en motivationsfaktor. Han beskriver d&ven Herzbergs
ménniskosyn som en aning nedlatande och att individen inom organisationen anses passa en
viss typ av modell och vara passiv. Han forklarar 4ven i boken betydelsen av modernisering
och att anpassa individen till teknologi, struktur och uppgifter till medarbetarens egna behov
och krav. Detta i sokande av nya mal inom organisationen. Han beskriver dven ur synvinkeln
kognitiva resurser som bestar av medarbetarnas kunskaper, varseblivning,
problemldsningsforméga och motivation resurser som dr mod, tillit, engagemang osv

(Lindkvist, 2014, s. 178-179).

Herzbergs Motivationsteori

Arbetsvillkor

Policys
L6n & Férmaner

Arbetsledning

DEMOTVATORER

Skakus
Jobbtrygghet

Medarbekare

Privatliv

MOTIVATORER

¢{Projektledning

Figur 2: Herzbergs motivationsteori (Kristen, u.d.) .
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2.3 Beloningssystem

Beloningar dr nagot som alltid funnits och fétt en stor betydelse inom organisationerna och
deras arbete for medarbetarna. Beloningssystemen inom foretagen har olika syften men de
frimsta r att attrahera potentiell personal att jobba for organisationen och dven att stanna
kvar. Att dven motivera medarbetarna att genomfora sina uppgifter och att motivera dem att

utveckla sina fardigheter ar syftet med beloningssystemet (Forslund, 2013, s. 201).

Beloningar dr ndgot som paverkar medarbetarna positivt och uppmuntrande och driver dem
att fortsdtta utvecklas. Medarbetarna presterar béttre. Ett bra beloningssystem visar dven
resultatet av att medarbetarna blir mer positiva, motiverade och produktiva. Om ett foretag
inte har ett fungerande beldningssystem visar sig dock motsatsen av ett bra arbete.
Beloningssystem kan 6ka gentemot vice versa, minska attraktionen for ett foretag. Ett bra
beldningssystem bidrar till att medarbetarna vill stanna medan ett daligt beloningssystem har
svarare att rekrytera ny personal, sdger upp sig snabbare eller kan f& déligt rykte (Lindmark,

2011, s. 153).

Vad en beloning dr och bestér av ar inte sjalvklart da det anses vara olika for var och en och
bestdms av den som far beloningen och organisationen som ger den. En funktion som
beldningarna anses ha beskriver Mullins som “ett sitt att tillfredsstélla den anstilldes behov

och forvantningar pé anstéllningen" (Lindmark, 2011, s. 157).

Mullins presenterar en modell enligt Lindmark (2011) for tre olika sorters beloningar som &r
inre tillfredsstéllelse, sociala relationer och ekonomiska beloningar. De ekonomiska
beldningarna bestér till exempel av 16ner och forméner. Inre tillfredsstéllelse bestir av
uppgifter som dr meningsfulla att gora. Sociala relationer bestar av behovet av att fa tillhora

en grupp, laganda och att kunna skapa sammanhéllning (Lindmark, 2011, s. 157).
Enligt Lars Hisdnen (2010) kan beldningarna delas in 1 yttre och inre beloningar. De yttre

bestar av ersittningar for prestationer och hdgre 16n, och de inre bestar av inre motivation

som far oss att vixa som person. Enligt Hisénen kan det bra ricka till med att fa en yttre
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beldning for att motiveras pa sitt arbete. Han menar dock att det krivs en balans mellan bade
inre och yttre beloningar for att hitta ratt motivation. Den inre motivationen kommer

automatiskt da personalen kénner att arbetsuppgiften ar avklarad (Elander, 2010).

Ekonomiska beloningar

Ekonomiska beloningar som en arbetstagare fér ta del av dr icke-monetéra beloningar som
dven kallas formaner. Formaner den anstillda kan fa ta del av bestar av bland annat semester,

mobiltelefon pé arbetet, tjanstebil, gratis sjukvard och julklappar (Lindmark, 2011, s. 159).

Psykosociala beloningar

Psykosociala beloningar delas in i psykologiska och sociologiska beléningar. De
psykologiska beloningarna dr beloningar som en individ framstéller pd egen hand sdsom en
bra sjdlvinsikt och ett gott sjélvfortroende. Med ett gott sjalvfortroende menas att man vagar
sig mera pa utmaningar i arbetet och direfter utvecklas och en god sjilvinsikt beror att sjalv
forsta sig sjalv och hur man péverkas och fungerar. Exempelvis dr det att man beméter
stressiga situationer. Beloningssystem som kan driva upp sjéalvfortroendet och sjilvinsikten ér
feedback, berom, och aterkoppling pa medarbetarens arbete. De sociologiska beloningarna
bestar av att medarbetaren far tillhora en grupp och kénna sig delaktig och bli sedd. Det &r en

stor tillfredsstéllelse att tillsammans gora nagot bra och lyckas (Lindmark, 2011, s. 161-162).

Monetara beloningar

De monetira beloningarna ér indelade 1 tre stycken grupper som dr anstillningsforméner,
grundlon och 16netillagg. Till anstdllningsformanerna sé kan organisationen erbjuda
friskvard, rabatterad sjukvard, tjanstebil etcetera(Forslund, 2013, s. 201). Enklare sagt bestar

monetira beloningar av pengar och 16n (Lindmark, 2011, s. 157).
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Icke-monetara beloningar

De icke-monetéra beloningarna bestar tvirtemot de monetira beloningarna av till exempel
mojligheterna till prestation (McClellands teori) och mdjligheten till sjalvforverkligande

mdjligheten (Maslows teori) (Forslund, 2013, s. 202).

Enklare sagt kallas de for formaner. Formanerna kan dven besta av tjénstebil, mobiltelefon,

gratis sjukvérd, semester och julklappar (Lindmark, 2011, s. 159).

Vilka faktorer berors av beloningssystem

De tv& huvudgrupperna som berors mest av beloningssystemet &r arbetstagaren och
arbetsgivaren. Arbetsgivaren vill genom beldningssystem skapa ett mer kostnadseffektivt
system medan arbetstagaren stravar efter att f ett mer rittvisare system. Detta gentemot bra
beloningar. Tva andra grupper som péaverkas dr staten och kommunen, som kan kriva skatter

pa beloningssystemen, till exempel anvindning av tjanstebil (Lindmark, 2011, s. 165)

Forandringar i beloningssystemet kan styras av manga moment. Momenten kan var att
lagarna fordndras, den moderna utvecklingen av ny teknik som fordndrar ens arbete, den nya
generationen stéller nya krav pa olika beloningar och nya trender och nya attityder hos
méinniskor dér kraven kan specificeras av till exempel miljobilar, stidhjélp och beloningar

som gynnar hélsan (Lindmark, 2011, s. 166).
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2.4 Organisationskultur

Begreppet organisationskultur har sitt ursprung fran USA och definitionen har varit olika
beroende pé fran vilken synvinkel man har sett det fran och om man ser det frén ett
psykologiskt, fysiologiskt eller ekonomiskt forhallningssitt. En vanlig beskrivning ar Sheins

uttalande som Lindmark (2011) skriver om i sin bok om Human resource management:

“Ett monster av grundldggande antaganden som en bestdmd grupp har tinkt ut, kommit underfund
med eller utvecklat medan den lirde sig handskas med sina problem i fraga om extern anpassning och

intern integration” (Lindmark, 2011, s. 266).

Scheins teori

En mycket vanlig teori ndr man pratar om organisations- och arbetskultur dr Scheins tre olika
nivaer om kultur. Schein anser att en organisationskultur aldrig gar att beskriva sdsom det ar
oavsett vilka metoder eller hur mycket information som anvénds. Istéllet menar Schein att det
krivs bdde tolkning och kommunikation, men @ven att interagera med gruppens medlemmar

(Blomberg, 2019, s. 209-210).

Sheins modell for organisationskultur beskriver olika instidllningar som ett arbetsteam
tillsammans kan utveckla for att med yttre adaptationer 16sa problem som kan férekomma i
teamet. Arbetsteamet kan ta for givet vardagliga sysslor som stindigt upprepas sa att de tar

vissa monster for givet (Lindmark, 2011, s. 269).

Enligt Scheins teori om organisationskultur, som kan ses pé sid 17 och bestér av tre olika
moment. De dr artefakter, uttalade virderingar och grundldggande antaganden. Artefakterna
beskrivs som uttryck som de egna sinnena uppfattar. Exempel dr kldder, inredning, konst och
kultur och iakttagbara beteenden. Uttalade viarderingar beskriver Schein som oskrivna regler
for hur vi beter oss och vad andra kan tinkas forvénta sig. Grundldggande antagandena

jamfors med saker vi tar for givet. De beskrivs dven som
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“uppfattningar eller meningar om nagot som genom gemensam tolkning i sociala grupper framstar som
sanningar, som inte kan diskuteras och dérfor &r svara att ifragasitta och fordndra” (Jacobsen, 2021, s.

119).

Edgar Schein: three levels of culture

Visible organzational
Arefacts structures and processes
{hard to decipher)

Strategies, goals, philosophies
Espoused Values (espoused justifications)

Unconscious, taken for granted beliefs,
Basic Underlying Perceptions, thoughts and feelings
Assumptions (ultimate source of values and action)

Figur 3: Edgar Sheins 3 nivder av organisationskultur (Yiang, 2018).

Organisationskultur

Hofstead (Lindmark 2011) beskriver i sin teori om kulturens tre nivaer i form av loken.
Virderingar som finns langst in utgors av mél, strategier, filosofi och policyn i en
organisation. Ritualer som &r nésta lager klassas inte som det viktigaste da det ror sig om en
organisations méluppfyllelse. Ritualer handlar &ven om den sociala ssmmanhallningen i en
arbetsgrupp, till exempel olika slags moten. Med hjilte-forebilder beskrivs det inom
organisationen som olika personer som haft en avgorande eller betydande roll for
arbetsgruppen, till exempel en ledare for en grupp. Det sista och yttersta lagret av 16ken dr
symboler. Med symboler klassas fenomen som ar létta att pdverka och fordndra till exempel

kultur, sprak, jargong och klédstilen i ett foretag (Lindmark, 2011, s. 272-275)

For att ha en bra organisationskultur och att den ska fungera bra krivs det att den ar lagom

stark. For medlemmarna krivs det att de kan acceptera nya idéer, far feedback och far
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utvdrdering for deras prestationer regelbundet. Det krdvs dven att de har en god kunskap om

foretagets mal och begriper sin egen roll i verksamheten (Lindmark, 2011, s. 282-283).

Olsson (2001) beskriver i sin bok om ledarskap fran olika omraden medarbetarna behover till
sitt helhetsintryck. De &r bland andra utmaningar, planering, beléning, kompetensutveckling,
coaching och kommunikation. Géllande utmaningarna vill medarbetarna att det ar tydligt pa
vad utmaningar skall leda till, géllande planeringen att checklistor finns och
planeringsprocesser ar skrivna tydligt. Gillande beloning &r att det finns dokumenterat pé
vilket sétt dessa beloningar ges och att den effekt beloning antas ge sa foljs upp (S. Olsson,
2001, s. 140-144)

Enligt Olssons bok om ledarskapet ur medarbetarnas perspektiv beskriver Olsson flera
exempel pa hur arbetsplatsen eller organisationen kan bli meningslds. Exemplena ar oklara
ansvarsroller i arbetet, information uteblir om viktiga héndelser, precis samma problem i
eventuella problem inom organisationen kvarstar, déliga beslut fattas och destruktiva

relationer pé jobbet mellan bade chefer och medarbetare (S. Olsson, 2001, s. 28).

2.5 Restaurangbranschen idag

Idag efter pandemin har restaurangbranschen bade fétt utsta provningar och nya kunskaper.
Bland de nya kunskaperna har branschen fétt tinka mer kreativt och nya losningar har
uppkommit. Manga snabbmatsrestauranger anvénder sig idag av bestéllningar via appar och
mer sjdlvbetjdning har uppstétt. Under pandemin dok dven idén upp med att kunna erbjuda

sina kunder maltider i form av take away (Weiq, 2022).

Covidpandemin
Nér COVID uppkom ar 2020 blev frimst restaurang- men dven turismbranschen i Finland

lidande. Dock idag efter pandemin och nir foretagen kommit pa fotter igen har vissa moment

inom restaurangbranschen blivit lidande. Efter COVID har dven nya hot dykt upp. De nya
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hotena som vidkom efter pandemin &r de stigande elpriserna som paverkar speciellt
restaurangbranschen negativt. I och med att rdvaror ar en viktig resurstillgang i
restaurangbranschen #r dven de forhdjda livsmedelspriserna ett hot mot branschen (Ostling,

2022).

Under och efter pandemin

Manga foretag klarar av dagens nya trender till f61jd av pandemin, med bland annat
distansarbete men dock 1 restaurangbranschen blir det svarare. En annan f6ljd av pandemin ar
personalbristen. Efter aratal av nedskérningar och restriktioner véljer personer att antingen
byta sig bort fran restaurangbranschen helt och héllet eller de nya studerandena som viljer att

inte borja studera dmnet (Ostling, 2022).

Efter pandemin sokte sig ménga bort fran restaurangbranschen. En av orsakerna enligt en
artikel frdn Svenska Yle (Ostling, 2022) dr ovissheten inom branschen och att det #r sikrare
att hitta jobb ndgon annanstans. Bade ordinarie och sésongspersonal ir tidvis kimpiga att
hitta i dagens ldge. En mojlighet enligt artikeln &r att ta in personal fran utlandet om
svarigheter finns. Hittas inga lampliga kandidater viljer bade krogare och personal att sjdlva
fylla luckan for arbete och sjdlva arbeta mer. Detta leder till mera arbete trots att arbetsdagen
redan &dr tung med dven obekvdma tider. En del personer gar att finna men da saknar dessa
vissa tillstaind som behodvs i branschen exempelvis serveringspass eller alkopass. Ytterligare
en svarighet genom att finna bra personal &r att det inte gér att locka dem till branschen pa
grund av 16nen. Detta tack vare den harda inflationen som pdgar just nu dir dven priser pa

ravaror har hojts (Blomqvist, 2023).
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3. METOD

Metoden jag anvinde mig av fOr att samla in data i min undersdkning ar att jag gjorde en
kvalitativ undersokning i form av en enkit. Enkéten skickade jag ut som e-postutskick till
Hogskolans samtliga studeranden samt publicerade min frageenkat till potentiella

respondenter via sociala medier. Sociala medier jag anvinde mig frimst av var Facebook

eftersom dldersgruppen har ett bredare aldersspann.

Fragorna till respondenterna under bilaga 1 med enkitfrdgorna utformade jag enligt modell
som skulle ga i samklang med teorierna i teoridelen. Fragorna handlade om respondenternas

motivation och vad som far de motiverade bakom att arbeta inom restaurangbranschen.

Jag skickade ut svarsenkiten till samtliga studeranden p&d Hogskolan pa Aland. Jag
publicerade dven enkiten pa sociala medier, framst genom Facebook dé jag vet att flera av
mina vanner har eller har jobbat i branschen. Jag valde Facebook dven for att i ett bredare
aldersspann till min undersokning. Slutligen for att férsoka fa mer svar passade jag pa att
fraga personer jag kinner inom branschen direkt om de kommit ihag att svara pa min enkét.

Jag lat enkéten vara Oppen sa linge som mojligt for att 4 in flera svar fran respondenterna.
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4. RESULTAT

Enkiten skickades ut den 27 juni klockan 21.08 och stdngdes for svar den 27 augusti klockan

20.45. Enkéten gav sammanlagt 35 svar fran respondenterna.

4.1 Alder

Alder

35 svar

@ Under 18

@ 18-30

@ 30-55

@ 55 eller aldre

Av de 35 respondenterna delade sig aldrarna ritt sé lika. Sammanlagt var 48,6 % i aldrarna

18-30 ar och 51,4 % var i aldrarna 30-55.
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4.2 Kon

Kon
35 svar

® Man
@ Kvinna
@ Vill inte saga

74,3 % av respondenterna var kvinnor, 22,9 % mén och 2,9 % ville inte erkdnna konet.

4.3 Vad ar viktigt i arbetet for dig for motivationens skull?

Vad &r viktigt i arbetet for dig for motivationens skull? (Hygienfaktorer)
35 svar

Arbetsvillkor 18 (51,4 %)

L&n och formaner 24 (68,6 %)
Medarbetare 24 (68,6 %)
Ledning 18 (61,4 %)
Foretagspolicy

Sjélva arbetet 15 (42,9 %)

Majoriteten 1 undersdkningen ansdg att det viktigaste 1 arbetet for motivationens skull

gillande hygienfaktorerna var 16nen och férmanerna, samt medarbetarna pa arbetet.
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Arbetsvillkor och sjdlva ledningen tyckte dven respondenterna var viktiga fast dock inte lika

viktiga.

4.4 Vad ar viktigt i arbetet for dig for motivationens skull?

Vad &r viktigt i arbetet fér dig for motivationens skull? (Motivationsfaktorer)
35 svar

Ansvar 21 (60 %)

Utveckling 23 (65,7 %)

Prestation 11 (31,4 %)

Bekréftelse pa jobbet 20 (57,1 %)

Utmaningar 8 (22,9 %)

0 5 10 15 20 25

For motivationens skull bland motivationsfaktorerna var det viktigaste pa jobbet att utvecklas
dér hela 65,7 % svarade det. Tétt foljde ansvaret man fér tilldelat pa jobbet dér 60 % av
respondenterna svarade det. Nast dérefter kinde respondenterna att det &r viktigt med

bekriftelse péd arbetsplatsen med 57,1 %.
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4.5 Upplever du att du kan utvecklas pa jobbet?

Upplever du att du kan utvecklas pa jobbet?

35 svar
® Ja
@ Nej
a @ Jag vetinte

62,9 % av respondenterna svarade att de kdnner att de kan utvecklas pé jobbet. 25,7 % tyckte
dessvérre att de inte kunde det. 11,4 % var osdker pé frigan eller om de kunde utvecklas pa

jobbet.

4.6 Vad motiverar dig pa jobbet?

Vad motiverar dig mest pa jobbet?
35 svar

@ Lonen

@ Arbetskamrater
,6%

8
@ Mgjlighet till fast anstallining
gz | @ Feedback

@ Sjalva arbetet

@ utveckling

@ Slutresultatet (Bra mat & néjd kund)
@ Kunderna

Totalt 40 % av respondenterna ansdg att lonen ar det som motiverar mest pa arbetet medan

arbetskamraterna motiverar dven ritt mycket dédr 37,1 % har svarat det.
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4.7 Vilka formaner/beloningssystem finns for personalen pa er

arbetsplats?

Vilka formaner/beloningssystem finns for personalen pa er arbetsplats?
32 svar

Friskvard 20 (62,5 %)
Lunch eller lunchkuponger 19 (59,4 %)

Loénetillagg 6 (18,8 %)

2 (6,3 %)

Tjanstebil

Regelbunden feedback 6 (18,8 %)

Daligt med férmaner inom rest... 1(3,1 %)

Julklappar, rockofpass, person... 1(3,1 %)

inget beléningssystem fran fére... 13,1 %)

Av alla respondenter har 62,5 % uppgett att de har tillgang till friskvard pé arbetet, 59,4 %
har uppgett att de har lunch eller lunchkuponger, 18,8 % har uppgett 16netillagg, 18,8 % har
uppgett att de far regelbunden feedback, 6,3 % har tillgang till tjénstebil och 6,2 % har

uppgett att de varken har formaner eller far daligt av dem.
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4.8 Efter Covid, hur upplever du forandring i foretaget?

Efter COVID, hur upplever du férandring i foretaget?

31 svar

Okad sjukfranvaro bland perso...

Arbetskamrater slutat 15 (48,4 %)

Férandring inom organisationen 10 (32,3 %)
Okad stress 11 (35,5 %)
Okad os&mja inom gruppen 8 (25,8 %)
Inget av ovanstaende 1(3,2 %)
1(3,2 %)
1(3,2 %)

1(3,2 %)

Jobbade inte har under Covid

Inget

Efter covid-19-pandemin upplever 48,4 % av respondenterna att medarbetare har slutat, 35,5
% upplever okad stress, 32,3 % upplever en fordndring inom organisationen, 25,8 % upplever
att det 6kat en sorts osdmja inom gruppen, 9,7 % upplevde en 6kad sjukfrdnvaro bland

personalen och 9,6 % mairkte ingen fordndring eller borjade jobba efter pandemin.

26



4.9 Hur lange jobbade/har du jobbat i restaurangbranschen?

Hur lange jobbade/ har du jobbat i restaurangbranschen?
35 svar

@ Mindre an 1 ar
® 15ar

@ 5-10 ar

@ 10 areller fler

Av respondenterna har 54,3 % jobbat mellan 1-5 ar inom restaurangbranschen, 22,9 % har
jobbat mindre dn 1 ar, 14,3 % har jobbat 10 &r eller ldngre och 8,6 % har jobbat mellan 5-10

ar.
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4.10 Om du inte jobbar kvar i restaurangbranschen, vilken var

orsaken?

Om du inte jobbar kvar i restaurangbranschen, vilken var orsaken?
34 svar

@ Jag jobbar kvar i restaurangbranshen

@ Jag jobbar inte kvar fér att.. Svara ned...
Valde annan bransch med mindre stress
\ / @ Ar mer intresserad av logi
x / @ jobbar i andra branschen
7 @ Bytte bransch
//‘ @ For daligt betalt, slitsamt, sena arbetst. ..
o

114 'V

23,5 % har uppgett att de &nnu jobbar kvar inom restaurangbranschen. Bland de 76,5 % som

inte jobbar kvar inom branschen och har ldmnat sd har respondenterna uppgett att:

e Branschen ér for slitsam

e Psykiskt tung

e Dalig 16n och osdkra arbetsavtal
e Dadliga arbetsvillkor

e Sexuella trakasserier

e Jobbar endast tillfalligt

e Branschen ldmpade sig inte
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5. ANALYS

Resultaten gav svar pd att 16nen som finns 1 teorin om Maslows behovspyramid som &r ett
grundliggande behov ir viktigast for medarbetarna av hygienfaktorerna. Aven medarbetarna
pa arbetet dr viktigt for respondenterna och gar i samklang med behovet av samhorighet och
ar ett socialt behov. Behovet att fa feedback och utvecklas gynnas av behovet for sjdlvkanslan

och slutligen behovet for sjalvforverkligande.

Svaren jag fick fran respondenterna var bade kdnda sedan tidigare men jag fick dven nya
tankar. Att kvinnor &r mera aktiva som respondenter har ofta framkommit sedan tidigare. Att
aldersspannen mellan 18-30 och 30-55 jamstillde sig rétt lika kom dock som en dverraskning
men med en positiv klang. Att manga upplever restaurangbranschen som extremt stressig och

dessutom med dalig 16n kom inte som en chock men dndd som en ledsam nyhet.

Fordelen med att jag anvéinde mig av en enkét som undersokningsmetod var att det snabbt
kom in svar. Att respondenterna var anonyma gav en fordel respektive for dem. Av etiska
skél valde jag darfor en enkét dir respondenterna fick vara anonyma och dven for att ingen

onddig information insamlades.

Nackdelen med att jag anvdnde mig av en enkét var att jag inte kunde styra 6ver den totala
mingd svar jag forvantades fa. I jamforelse med direkta intervjuer dir svaren antogs komma

snabbare sé fick jag tolka enkédtsvaren pa ett eget sétt da det var dags att analysera.

Med hjélp av enkdten kunde jag dven granska svarsalternativen i1 forvdg, sa att det inte dok
upp tomma rutor i kalkylen. I och med att jag skickade enkédten pa sommaren kunde jag inte
heller styra dver vilka respondenterna var och fé svar direkt och ett stdrre antal svar. Svaren

jag fick var totalt 35 stycken.
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6. SLUTSATS

Med min frageenkét var min huvudsakliga uppgift att f reda pa och undersoka
restaurangpersonalens motivation och tankar bakom orsaken till varfér en del stannar och

varfor en del 1dmnat restaurangbranschen.

Som slutsats kom det fram i undersdkningen som sammanlédnkar teoridelen att viktigt for
motivationen pa arbetet ir samhdrighet som dr ett socialt behov, trygghet pa jobbet, 16nen
som ar ett grundlaggande behov, men dven uppskattning pa arbetet genom uppmuntran och

feedback.

Mitt syfte var att ta reda pa vilka friskfaktorer som finns pé arbetsplatsen och det fick jag
generellt svar pa i min undersdkning. Bland beloningssystemen som finns pé jobbet fick jag
svar pa att det finns tillgang till tjénstebil, 16netilldgg, friskvard, lunchkuponger men ocksa att

det inte fanns bristfilliga beloningssystem pa respondenternas arbetsplatser.

I symbios med fragestéllningarna fick jag svar pa vilka friskfaktorer som respondenterna har
pa arbetet, vilka faktorer som paverkar medarbetarna och hur organisationen ser ut efter
covidpandemin. Jag valde dock att inte fokusera s& mycket péd personalens hélsofrdgor pa
grund av etiska skdl som eventuellt kunde medf6lja. Forménen som de flesta respondenter
hade pé jobbet var friskvérd, och det viktigaste under arbetsdagen var medarbetare, 16n och

formaner och att utvecklas pa jobbet.

Gillande metodvalet s var jag dock mer ndjd &n missndjd. De positiva faktorerna var att det
gick snabbt att skicka ut dem, tydligheten i fragorna men detta kunde dven vara en nackdel
om respondenterna missuppfattade fraigorna. Anonymitet bland respondenterna och att svaren

sammanstélldes enkelt i olika diagram dr ocksa en fordel.

De negativa aspekterna med min undersokning var sjilva tidpunkten. Jag upplevde dven en

viss stress hos respondenterna da flera jag frigade om de kommit ihdg att svara pa min enkat,
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gav som svar att de helt enkelt inte hunnit. Jag var oséker dver personers brist pa intresse av

att svara pa diverse enkédter och om de helt enkelt tycker de dr smatt besvérliga.
Mitt syfte var att ta reda pa vilka friskfaktorer som finns péd respondenternas jobb och jag fick

svar pa att det finns en hel del. Till exempel finns det friskvard, lunchkuponger, 16netilligg,

regelbunden feedback, tjidnstebil men dven att det tyvirr finns ont om dem pé arbetsplatsen.

6.1 Validitet
Validitet definieras som att undersoka “korrekta saker”. For att f4 fram det giller det med
konsten att stilla ratt fragor. Hog validitet innebér att svaren vid en enkit ger svar pd vad den

handlar om (Hedin, 2013).

I detta fall ges det en medelhdg validitet da de flesta fragor ger svar pa god validitet medan

andra fragor kan ge nadgot mer luddiga svar.

6.2 Reliabilitet
Reliabilitet definieras vid forskning eller analys att undersokningar med samma metoder ger
samma resultat vid varje undersokning, 4&ven om den gors senare vid ett senare tillfille (H.

Olsson, 2021, s. 123—-124).

Reliabiliteten i min undersokning forvéntas vara medelhdg. Jag formodar att svaren kommer

att vara nagot detsamma men med sma justeringar vid ett senare tillfélle.

6.3 Forslag till vidare forskning
Eftersom restaurangbranschen har dndrats sa pass radikalt efter covidpandemin foreslar jag

for vidare forskning att fortsitta forska om personalen har hittat tillbaka igen. Aven grundliga

kontroller av vad som kan tdnkas locka tillbaka personalen och att fa dem att vilja stanna &r
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nodvindiga. Aven ur andra personers synvinkel med andra anstéllningsforhallanden sdsom

med enbart chefer, sdsongsarbetare, barpersonal, etcetera dr ett forslag pa vidare forskning.

Gillande teorin dr det ocksé intressant och bra att jaimfora andra motivationsteorier.
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BILAGOR

Examensarbete fragor

1. Alder
2. Kon

Herzberg 2-faktorteori (flerval)
3. Vad ér viktigt inom arbetet for dig for motivationens skull?
-Arbetsvillkor, 16n och forméner, medarbetare, ledning, foretagspolicy, sjdlva arbetet

-Utveckling, ansvar, prestation, bekriftelse pd jobbet, utmaningar

Maslows pyramid

4. Upplever du att du kan utvecklas och sjalvforverkliga dig pé jobbet?
1-5 skala
Ja
Nej

Jag vet inte

5. Vad motiverar dig pé jobbet?(flerval)
-Lonen
-Mgjlighet till fast anstédllning
-chefer
-arbetskamrater

-Feedback

-Annat, vad?
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Beloningssystem
6. Vilka beloningssystem/formaner finns pé er arbetsplats?
-Friskvard
-Lunch eller lunchkuponger
-Tjénstebil
-Lonetillagg
-Regelbunden feedback

-Annat, vad?

Efter COVID
7. Efter covid, pé vilket sétt upplever du fordndring i foretaget?(Flerval)
-Okad sjukfrénvaro bland personalen
-Arbetskamrater slutat
-Fordndring inom organisationen
-Okad stress
- Osédmja inom gruppen

-Annat vad?

8. Hur har personalbristen paverkat dig pa jobbet?
Svar:
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