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Abstrakt
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motivation.

Informationen till den teoretiska delen har tagits fran litterdra kéllor, samt internetsidor. Alla

ar kéllkritiskt granskade.
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1. INLEDNING

Enligt arbetsmarknadsbarometern 2023 som Alands statistik- och utredningsbyri (ASUB) har
tagit fram har restaurangbranschen tillsammans med transport och kommunikation det storsta

rekryteringsbehovet (ASUB, 2023).

Foretag som bedriver restaurangverksamhet har en storre personalomséttning i forhallande till
foretag inom andra branscher, och att hitta kunnig och engagerad personal som ocksa vill
stanna en lingre tid kan vara knepigt. Tyvérr viljer minga anstéllda att soka sig vidare efter
ett tag, vilket inneburit problem for ménga formén och dgare som bedriver en
restaurangverksamhet. Detta kan bero pé olika orsaker som bland annat hog arbetsbelastning,
osdkerhet kring anstéllningsforhallandet och att de anstillda helt enkelt kdnner att de inte har

mojlighet att utvecklas tillrackligt mycket.

Motivation har en stor del i om personer trivs pa sin arbetsplats eller inte, och huruvida de
viljer att stanna kvar inom foretaget. Ménniskor som kénner sig motiverade i sitt arbete mar
mycket bittre, presterar béttre och har en benégenhet att stanna kvar en léngre tid pd en och

samma arbetsplats.

1.1 Bakgrund

Idén till arbetet kom vi fram till efter diskussioner om dmnesval och vi kunde bdda konstatera
att det &r ett relevant &mne att forska kring. Forutom att vi bada studerar Hospitality
Management p4 Hogskolan pa Aland, har vi dven arbetat i servering och kok. Dérfor ligger

det Aven i vart intresse att det ska ga bra for restaurangbranschen pa Aland.

Under covid-19-pandemin var det ménga som sokte sig bort fran branschen pa grund av olika
anledningar. Det kunde bero pa bland annat bristen pé arbete och permitteringar. Aven firre
unga viljer att soka sig till restaurangbranschen, da den inte ses som attraktiv ldngre. For att
arbetsgivarna skall lyckas anstilla lojala medarbetare och samtidigt behélla sina nuvarande

anstillda krévs ett stort lyft.


https://paperpile.com/c/qJggq3/HXhm

1.2 Syfte

Syftet med detta examensarbete #r att undersoka vad formin pa Aland behdver gora for att fa
anstéllda att stanna kvar i restaurangbranschen.
Viért bisyfte dr att ta reda pa vad som motiverar anstéllda inom restaurangbranschen pa

Aland.

1.3 Fragestallning

For att uppna syftet utgar vi frdn dessa fragor:

Kan formén motivera sin personal till att stanna kvar i restaurangbranschen?
Kan beldningar motivera personal inom restaurangbranschen?

Kan ledarskapet paverka anstdlldas motivation?

1.4 Avgransningar

Studien kommer att fokusera pé att undersoka vad anstdllda inom restaurangbranschen pa
Aland motiveras av och vad ledare kan gora for att behdlla dem i branschen. Vi avgrinsar oss
geografiskt frin dvriga virlden och fokuserar endast pad Aland. Vidare koncentrerar vi oss pa
restauranger pa Aland och inriktar oss inte pa dvriga verksamheter inom besdksniringen.
Forutom detta kommer vi inte heller att ldgga fokus pa sexuella trakasserier, fysisk och
psykisk ohélsa inom restaurangbranschen, samt ergonomi. Vi dr medvetna om att manga av
dessa faktorer paverkar anstillda som arbetar inom restaurangbranschen, men vi har valt att
utesluta dem fran vart arbete eftersom dessa dmnen inte dr relevanta att undersoka for att
uppna vart syfte. Gruppdynamik, samarbete och kommunikation dr ocksa amnen som vi inte
fordjupar oss 1. Vi inser att &ven dessa dmnen dr viktiga faktorer nir det kommer till
ledarskap och motivation, men har valt att inte behandla dem vidare eftersom att det var svart

att hitta en koppling till syftet.



2. TEORI

I detta kapitel beskrivs olika teorier som berdr motivation, beldningar, ledarskap och som har
relevans for restaurangbranschen. Denna teoretiska del baserar sig pa information som har
tagits fran litterdira killor som bdcker och vetenskapliga artiklar. Ovriga killor som har
anvants ar tillforlitliga internetsidor. Vi har valt att fordjupa oss 1 &mnen som kan ge oss

information som &r anviandbar dé vi planerar och utfor undersdkningen.

2.1 Motivation

Motivation ér den psykologiska faktor som paverkar ménniskans drivkraft. Det ar vanligt att
chefer och ledare har en felaktig bild av motivation. Det kan ibland betraktas som att endast
de som jobbar hart &r motiverade. Enligt psykologin menar man att vir motivation influeras
av ménniskors individuella beteende och behov. Dérav anses alla médnniskor vara motiverade,

en del till att jobba hért och andra till att stanna hemma. (Sachau, 2023)

En idé om motivation &r att det ar ett tillstind som kan beskrivas med olika kénslor,
exempelvis kidnslan av eufori eller kinslan av att ha “flow”. Euforin upplevs inte sa ofta, men
ndr man upplever den sa kan det kéinnas extra meningsfullt och tanken “det ar dérfor jag gor
det hir" slar en. Flow ér istdllet d4 man arbetar genomgéiende och fokuserat med nigot och
skdrmar av omgivningen, arbetet flyter pa och man dr motiverad till att fortsitta jobba och
uppna resultat. Mellan dessa tvé finns lusten och identiteten, man vill fortsétta gora det man
g0r men inte for pengar eller uppmérksamhet utan for att arbetet ar lustfyllt och trivsamt.

(Forslund, 2019, p. 198)

Motivation kan definieras som orsak till agerande. Inom ledarskapet talas det om hur ledare
kan motivera sina medarbetare till att agera pa ett onskvért sitt. Inom begreppet motivation
talas det om inre motivationsfaktorer och yttre motivationsfaktorer. De inre handlar om att
gora ndgot for sjdlva gorandet, for sin egen utveckling och ndje. Uppgiften i sig dr
motiverande. De yttre handlar om att géra ndgot for resultatets skull, for beloningen.

Resultatet och maélet &r det som motiverar (Forslund, 2019)


https://paperpile.com/c/qJggq3/a3kQ
https://paperpile.com/c/qJggq3/GkPx/?locator=198
https://paperpile.com/c/qJggq3/GkPx

2.1.1 Maslows behovshierarki

En av de mest vilkdnda motivationsteorierna &r Maslows behovshierarki skapad av Abraham
Maslow. Enligt Maslows teori har ménniskan fem kategorier av behov som definieras enligt
en hierarki fran lagsta till hogsta prioritet. Behoven enligt teorin dr fysiologiska behov,
trygghet, gemenskap, behovet av sjidlvkinsla och slutligen behovet for sjalvforverkligande

(Sachau, 2023).

Idéen ar att man behdver tillgodose de ldgsta nivaerna av hierarkin innan man kan ga vidare
till de hogre nivderna. Méanga anser att bra ledare kan identifiera medarbetarnas behov med
hjélp av hierarkin och pa sé sétt bemota dessa (Benson, 2023). Maslows teori ér troligtvis den
mest kdnda motivationsteorin, det dr dock ingen forskning som har kunnat verifiera teorin

och den har darfor kritiserats av manga. (Forslund, 2019, p. 189)

2.1.2 Herzbergs tvafaktorteori

Frederic Herzbergs tvafaktorsteori ar en klassiker inom motivationsforskningen.
Ursprungligen handlade forskningen om vad ménniskor ville fa ut av sitt arbete, men efter
omfattande studier blev slutsatsen att det finns tvd typer av faktorer som é&r relaterade till tva
typer av effekter. Nar ménniskor beskriver att de dr glada och trivs pa sin arbetsplats kopplas
det ihop med deras arbetsuppgifter och deras prestation. Men beskriver de att de 4r missndjda
med sin arbetsplats kopplas det inte till arbetsuppgifterna, utan istdllet till sddant som skadlig
arbetsmiljo eller oorganisering. I denna teori talas det om tva faktorer, motivationsfaktorer
och hygienfaktorer. Motivationsfaktorerna ar faktorer som kan 6ka arbetstagarens motivation
och trivsel pa arbetsplatsen. Dar talas det om erkénnande, prestationer, personlig utveckling
och sjdlva arbetsuppgifterna. Hygienfaktorerna kan inte 6ka arbetstagarens motivation, de har
bara att gora med om den anstillde vantrivs eller inte. Till hygienfaktorerna hor
organisationens administration, 16n och formaéner, policyer, relationer, chefer,
arbetsforhallanden, privatliv, status och trygghet. Ju mer ett foretag forbéttrar arbetsplatsen
med motivations- och hygienfaktorer, desto mera dkar trivseln och motivationen (Forslund,

2019, p. 191)


https://paperpile.com/c/qJggq3/a3kQ
https://paperpile.com/c/qJggq3/mll9
https://paperpile.com/c/qJggq3/GkPx/?locator=189
https://paperpile.com/c/qJggq3/GkPx/?locator=191
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2.1.3 McClellands prestationsbehovsteori

McClellands teori gjordes pa 1960-talet och den grundas i studier om vad som driver en
manniska framat. Enligt denna teori finns det tre typer av behov som dr relevanta nir det
kommer till minniskans beteende. Dessa dr samhdrighetsbehovet, maktbehovet och
prestationsbehovet. Alla ménniskor har dessa behov men férdelningen av de olika delarna
skiljer sig frin person till person. Enligt McClelland dr behov inldrda men géar att forédndra pd
kort tid genom specifika dvningar. Teorin har anvénts inom flera studier om ledarskap och

entreprendrskap. (Forslund, 2019, p. 190)

2.2 Beloningar

Att beloningar behovs kan konstateras utifran idén att minniskor har krav pé sin egen
vérdighet och vill ha ett uttalat virde. Det dr svért att bestimma hur man som chef ska belona
sin personal pa ldmpligt sétt. Tidigare har lonen varit det personalen har accepterat som
beloning men idag talas det om vikten av att ha ett beloningssystem med olika typer av
beloningar. Nar man utgér fran ett helhetsperspektiv gillande vad som ska belonas ska man ta
hinsyn till den anstilldes kompetens, fardigheter, prestationer, marknadsvarde och bidrag till

foretaget eller organisationen. (Forslund, 2019, pp. 200-201)

2.2.1 Monetara beloningar

Monetira beloningar dr méatbara beloningar, beloningen som fas for det utférda jobbet har ett
vérde. Det gér att urskilja tre olika monetdra beloningar, dessa ar grundlon,

anstédllningsformaner och 16netillagg.(Forslund, 2019, p. 202)

e Grundlonen ér den ersdttning som arbetsgivaren betalar till arbetstagaren efter utfort
arbete. Lonen dr 6verenskommen mellan arbetsgivaren och arbetstagaren och ska
finnas tillsammans med Ovriga arbetsvillkor i arbetsavtalet. I Finland finns det ingen
grans for hur hoga 16nerna fér vara, diremot har alla branscher en minimilén som

anger vad arbetsgivaren som minst far betala ut (Lon och semesterpenning, 2023)
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e Anstillningsformaner ar olika formaner som arbetstagaren erbjuds vid sidan om
16nen. Exempel péd sddana forméner ar friskvard, gratis foretagshilsovard och olika
rabatter pd produkter och tjinster. En del formaner kraver extra beskattning eftersom
de jamstills med 16n. I Finland ar det skatteforvaltningen som varje ar faststéller
vérdet av dessa forméner. Férménerna ar bostadsformén, kostformén, garageforman,

telefonformén och bilférman (Lén och arbetsersdttning i beskattningen, n.d.)

o [ onetillagg ir ett tilligg pa lonen och det kan tillkomma av olika anledningar. Om
foretaget jobbar utefter ett vinstdelningssystem innebér det att de anstéllda far en del
av intdkterna som fOretaget tjanat med hjilp av dem, alltsi baseras 1onetillagget pa de
personliga prestationerna. Men foretag kan dven betala ut 16netilligg som &r baserade
pa foretagets vinst och inte enskilda prestationer (Forslund, 2019, p. 198; Lon och

arbetsersdttning i beskattningen, n.d.)

2.2.2 Icke-monetara beloningar

Icke-monetira beloningar dr sociala och psykologiska beloningar. Alla arbetstagare ar
individuella och uppskattar inte denna typ av beloning pa samma sitt, man behdver darfor
som forman tdnka pé att utforma beldningar som passar de individuella arbetstagarna.
(Forslund, 2019, p. 202). De icke-monetéra beléningarna &r ménga och varierande, vanliga
exempel dar mgjligheten till att f& prestera, Okat ansvar, erkdnnande efter utfort arbete eller
mdjligheten till personlig utveckling. En del organisationer viljer dven att satsa pa
kompetensutveckling som i sin tur kan leda till personlig utveckling, det krdvs oftast inte mer
av ledaren utan det kan ricka med att de anstillda far mojligheten att delta i ndgot spédnnande

seminarium eller fortbildning (Forslund, 2019, p. 203)

2.2.3 Att bestamma beldning

Det finns olika grunder som en ledare kan utga ifrdn nir det kommer till att berdkna och

bestimma beldning, detta oavsett om det handlar om monetér eller icke-monetér beléning.
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1. Prestationsbaserad beloning, denna beloning innebir att den anstéllde belonas baserat
pa sina prestationer.

2. Kompetensbaserad beloning, den anstéllde erhaller en 16n som dr baserad pa
kompetens. Det som belonas ér egentligen formagan att prestera snarare édn
prestationen 1 sig.

3. Bidragsrelaterad beloning, den anstillde belonas utifrdn vad denne bidrar med till
organisationen. Denna typ av beldning liknar den prestationsbaserade beloningen men
beskrivs som en mer avancerad variant. Har dr fokuset vad den anstillde har tjénat in
till foretaget snarare dn hur ménga produkter som har salts.

4. Férdighetsbaserad beloning, denna beloning liknar den kompetensbaserade
beloningen men beskrivs som mer detaljerad. Den anstillde erhéller ersittning for en
speciell fardighet som denne besitter.

5. Marknadsvirdesrelaterad beloning, da det inte racker med att utgé fran prestationer,
kompetenser, fardigheter eller bidrag. Lonen som é&r ténkt for den anstéllde som
besitter alla fardigheter dr for 14g i forhallande till vad konkurrerande foretag &r villiga
att betala. Vill foretaget behélla den anstillde behdver de da utgd ifran personens

marknadsvirde och belona dérefter. (Forslund, 2019, pp. 204-205)

2.3 Ledarskap

I detta kapitel redogor vi for vad begreppet ledarskap ar, skillnaden mellan chefskap och
ledarskap, samt vad som definierar ett bra ledarskap. Aven organisationskultur, ledarskap

inom organisationer och HRM kommer att tas upp.

Ledarskap dr nagonting som oftast beskrivs som avgorande nér det kommer till en
organisations framgangar och ett vilfungerande ledarskap ar vésentligt for en organisations
overlevnad. Ledarens frimsta uppgift ar att organisera och se till att arbetsgruppen uppnar de
gemensamma malen. En viktig del 4r dven att skapa meningsfullhet. Vad ledarskap dr och
vilka karaktirsdrag som ir de limpligaste dr omtvistat. Ar det till exempel egenskaper som

driv och integritet eller dr det emotionell intelligens och forméga att inspirera? Oavsett sa &r
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ledarens intentioner och handlingar en viktig del i hur ledarskapet uppfattas (Jonsson &

Strannegard, 2014, pp. 34-35).

Vad dr det som definierar en ledare? I boken Ledarskapsboken (Jonsson, Strannegdrd 2014)

namns fyra olika ledarskapstyper:

1. Ledarskap som person. Handlar det om vem personen dr och dennes personliga
egenskaper som gor personen till en ledare?

2. Ledarskap som resultat: Ar det vad personen gor som innebir att han/hon ir en
ledare? Innebér bra resultat att det ar ett framgangsrikt ledarskap? Om fokuset endast
ligger pé resultaten kan det bidra till ett oetiskt ledarskap.

3. Ledarskap som position. Ar det var personen leder som gér han/hon till en ledare?
Hur ser strukturen ut 1 organisationen och befinner sig ledaren pa toppen av
pyramiden?

4. Ledarskap som process. Handlar det om Aur ledaren utfor uppgifter som gor personen

till en ledare? (Jonsson & Strannegard, 2014, pp. 35-36)

2.3.1 Ledarskap och chefskap

Chef och ledare ar tva olika begrepp som ofta blandas ihop, trots att det finns en distinkt
skillnad mellan dessa. Enligt Jonsson och Strannegérd (2014) dr chefen en person som leder
saker, medan en ledare 4r en person som leder manniskor. Bolman och Deal (2019) forklarar
skillnaden som att: “Chefer gor saker pa ritt sitt. Ledare gor ratt saker” (Bolman & Deal,

2019, p. 10; Jonsson & Strannegard, 2014, p. 38).

Chef ir en titel och till arbetsuppgifterna hor att administrera och att svara pa frdgorna hur
och nir. Ledaren & andra sidan utvecklar, nyskapar, inspirerar och svarar pa fragorna vad och
varfor. Man kan séga att vara chef &r ett formellt uppdrag och att ledarskap é&r ett fortroende
man fortjdnar. Det hér betyder alltsd att en chef far sin befogenhet uppifrdn, medan en ledares
kommer nerifrdn. En del menar att de bdda rollerna innehas av tva olika individer och andra

att dessa tvd bor kombineras och att en och samma person ska ta pé sig ansvaret som chef och
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ledare (Jonsson & Strannegard, 2014, p. 38). Oavsett dr det viktigt att kvaliteterna som de
bada rollerna innehar finns hos den som leder organisationen. Med det menas att de personer
som har en chefsbefattning inte bara bor vara objektiva, analytiska och ha formagan att
delegera, utan dven vara etiska, visa forstaelse och ha empati for sina medarbetare (Bolman

& Deal, 2019, p. 10).

2.3.2 Ett bra ledarskap

Synsitten pa vad ett bra ledarskap ar skiljer sig at, men studier visar att effektiva ledare inom
olika branscher delar en del gemensamma egenskaper. Dessa ledare hjilper sina medarbetare
att sitta prestationsmal, formulera en vision och de har dven en forméga att kommunicera sin
vision. Forutom detta dr goda ledare engagerade 1 sitt arbete och dven i de personer som
arbetar med dem. Att skapa tillit och att bygga starka relationer hor ocksa till egenskaper som

en bra ledare besitter (Bolman & Deal, 2019, pp. 385-386)

I borjan av 1900-talet lades det mycket krut pa att forsoka identifiera vilka egenskaper en
framgangsrik ledare bor ha. Forskningen kring detta resulterade i att egenskaper som bland
annat anpassningsformaga, dominans, energi, entusiasm och intelligens lades fram som
onskvirda hos ledare. Dock borjade dessa teorier mer och mer ifragaséttas, och istéllet valde
man att titta pa situationens betydelse (Forslund, 2019, p. 290). Bolman och Deal (2019)
skriver att en lista Over olika egenskaper som utmérker en bra ledare kan vara bra da man
véljer ndgon som ska styra organisationen, men ar knappast anvindbart nédr det kommer till

vagledning 1 hur man leder (Bolman & Deal, 2019, p. 385).
For att kunna forsta ledarskap och dess betydelse ér det viktigt att vara medveten om att
varken beteenden eller avsikter hos ledaren ar tillrdckliga, och att det som verkligen har

ndgon betydelse dr hur de underordnade upplever ledarskapet (Jonsson & Strannegérd, 2014,

pp. 55-56).

2.3.3 Organisationskultur och ledarskap
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For att kunna forklara vad en organisationskultur &r och hur ett ledarskap inom en
organisation bor fungera, ar det viktigt att vi forstar vad en organisation dr och hur den ser ut.
De allra flesta minniskors liv idag styrs i ndgon man av olika organisationer. Organisationer
kan vara komplexa, men en forenklad definition dr att en organisation skapas da en grupp
individer jobbar tillsammans for att uppna ett gemensamt mal. Det kan handla om till

exempel ett foretag, en forening eller en statlig organisation (Forslund, 2019, p. 22).

Organisationen har en stor betydelse for ledarskapet eftersom det till stor del handlar om hur
verksamheten styrs och i vilken riktning de anstillda leds. Det finns ménga teorier och
synsitt kring vad en organisation dr och hur den bor styras. Enligt det rationalistiska
perspektivet dr organisation ett instrument som anvénds for att uppfylla mal, medan den
systematiska organisationsteorin menar att mal ar fordnderliga over tid och att var forstéelse
av organisationer inte behdver utga fran malet. Asiktsskillnaderna kan bero p4 att det finns
olika tankesétt kring hur effektivitet kan méatas. Vad effektivitet i sin tur betyder finns det
dven skilda asikter om, men 1 de flesta fall handlar effektivitet om graden av maluppfyllelse

(Forslund, 2019, pp. 19-20).

Begreppet organisationskultur handlar till stor del om vérderingar, vanor, synsitt,
kommunikation och oskrivna regler som delas av en grupps medlemmar. Denna definition
kan tilldimpas pa allt frén storre till mindre arbetsgrupper, familjer och hela nationer (Bolman
& Deal, 2019, pp. 386-387; Forslund, 2019, p. 139). Forslund (2019) menar att en stark
organisationskultur inom ett foretag ar nyckeln till 6kad effektivitet och framgéang. Det
paverkar dven de anstilldas trivsel och kan bidra med ordning och en god sammanhallning
(Forslund, 2019, p. 139). Enligt den amerikanska psykologen och professorn Edgar Schein ar
det viktigt att vi granskar socialiseringen' hos en grupp med ménniskor for att forstd kulturen
mellan dem. Socialiseringen kan vara formell eller informell. Den formella delen kan handla
om bland annat réttigheter, skyldigheter och instruktioner. Den informella processen handlar
till stor del om olika oskrivna regler, som till exempel klddsel och beteenden. Minga ganger

kan det vara hur man ska forhélla sig till de formella reglerna (Forslund, 2019, pp. 142—-143).

! Den process dir minniskor ldr sig gruppens vedertagna normer och beteendeménster.
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Alvesson och Sveningsson (2019) skriver i boken Organisationer, ledning och processer att
ledarskap inom organisationskulturer kan handla om att paverka medarbetarnas
forestillningar, varderingar och tankesitt. De betonar dven att organisationskulturen i sin tur
dven kan paverka ledarskapet. Nir det kommer till ledarskap och organisationskultur handlar
det till storsta delen om hur man som ledare kan péverka de anstilldas forhallningssétt till
bland annat styrsystem, kunder och arbetsuppgifter. Det géller att forsoka styra sina
medarbetare mot det onskvirda mélet genom pedagogiska aktiviteter och dvertalning. Enligt
forfattarna bor ledarskapet bland annat handla om att 14gga fokus pa vad som é&r viktigt
genom att vara en forebild for de anstillda och inspirera dem (Sveningsson & Alvesson,

2019, pp. 182-183).

2.3.4 Human Resource Management

Human Resources (HR) eller Human Resource Management (HRM) kallas den avdelning 1
ett foretag dar allt som ror personalfragor, personaladministration och arbetsrittsliga fragor
tas om hand. Till de viktigaste uppgifterna hor att rekrytera, utveckla, behélla personal och att
driva organisationen framat. Detta inkluderar 1 sin tur aktiviteter som att motivera,
disciplinera och belona de anstéllda. Tanken med HRM ir i stort sett att se till att de
ménskliga resurser som finns inom organisationen fungerar sa bra som mgjligt sa att mélen
som &r satta kan nas pa ett mer effektivt sétt. Genom att se till att personalen far béttre
forutsittningar att utvecklas kommer det i lingden att innebéra béttre resultat (Sveningsson &

Alvesson, 2019, pp. 345-347).

Idén om att organisera minskliga resurser och anvéinda dem som en tillgang for att uppna
sina mal har funnits ldnge. Det var dock till f61jd av industrialismen som det blev allt
vanligare att anvénda sig av olika tekniker for att hantera anstéllda inom organisationer.
Under bdrjan av 1900-talet anstédlldes personer som skulle observera, undersoka och
utvirdera anstédllda och deras arbete. Det var forst pa 1980-talet som bendmningen HRM
borjade anvéndas. Ansvarstagande och engagemang hos de anstéllda fick allt mer betydelse

(Sveningsson & Alvesson, 2019, p. 345).
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Négonting som ldnge ansags som sjélvklart var att de som var underordnade chefen skulle
folja order och att réttigheter utéver 16nen inte var att tala om. Det var nu det lades en storre
vikt pd ménniskors formégor och attityder. Enligt Bolman och Deal (2019) finns det nigra

samband som ligger som grund for HR-perspektivet. Dessa ér:

e Organisationer dr beroende av ménniskor och deras idéer och kunskaper for att na
framgéng. De anstillda ska ges mojlighet att utvecklas.

e Organisationer finns till f6r ménniskorna och inte tvirtom.

e Overensstimmelsen mellan individ och system ska vara god. Finns det ett

samforstand tjdnar bdda parterna pa det och organisationen har en storre chans att

lyckas (Bolman & Deal, 2019, pp. 145-146).

HR-arbetet brukar generellt delas in i tva olika kategorier. Den forsta brukar kallas “mjuk”
HRM eller “hog commitment-strategi" och anvinds oftast av foretag vars anstéllda har ett
mer sjdlvstidndigt arbetssitt. Denna inriktning innebér att formannen och den anstéllda har en
néra relation med varandra och dar kommunikation och ledarskap har en central roll. Syftet ar
att de anstdllda ska bli emotionellt engagerade i organisationen och pa sé sétt bli mer
motiverade att styra mot organisationens mal. Detta i sin tur ska leda till kreativitet, lojalitet
och flexibilitet hos de anstillda. Den andra strategin kallas for “hard” HRM eller “lag
commitment-strategi". Denna bygger istdllet pa att skapa en viss distans mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. Den hérda strategin lampar sig bést for foretag vars anstillda inte
nddvindigtvis behover ha en avancerad utbildning och dér de inte forvéntas prestera mer dn
vad deras anstillningskontrakt kréver. De allra flesta organisationer anvéinder sig dock inte av
endast en av dessa strategier, utan kombinerar bada utifrdn organisationens struktur och

behov (Sveningsson & Alvesson, 2019, pp. 348-349).

2.4 Restaurangbranschen

2.4.1 PAMs kollektivavtal

Alla arbetsgivare har ett ansvar att skota nér det kommer till rekrytering och anstillning av ny

personal. Ett arbetsavtal dr en skriftlig 6verenskommelse som gors upp mellan arbetstagaren
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och arbetsgivaren. Servicefacket PAM rf dr ett fackforbund f6r dem som jobbar inom den
privata servicebranschen i Finland. PAM éar dven med och forhandlar fram kollektivavtal for

servicebranscherna samt utovar tillsyn for att se till att kollektivavtalen f6ljs (Om PAM, 2023)

Kollektivavtalet for arbetstagare inom turism-, restaurang- och fritidstjénster tillimpas bland
annat pa arbete inom restaurang, café, hotell, bar och nattklubb. I kollektivavtalet faststélls
minimivilkoren som maste foljas sdsom 16n, arbetstid, tilligg och semester. Kollektivavtalet
ar allmdnbindande och bestimmelserna édr det som arbetsgivaren minst far tillimpa for sina

anstillda (Kollektivavtal for turism-, restaurang- och fritidsjtdnster, 2023)

2.4.2 ASuB

Enligt undersokningar gjorda av Alands statistik och utredningsbyré var hotell- och
restaurangbranschen den bransch som forvintades ha det hogsta rekryteringsbehovet inom
det privata néringslivet ar 2023. Antalen &r uttryckta i arsverken som motsvarar det arbete
som en heltidsanstélld utfor under ett ar. Det forvintade behovet ar 2023 ar ddremot mycket

lagre dn ar 2022 da behovet var extra stort till f61jd av pandemiéren.

Resultatet &r 2023 visade att hotell- och restaurangbranschen var den bransch inom det
privata niringslivet som hade det nést storsta rekryteringsbehovet efter transport och
kommunikation (ASUB, 2023). I tabell 1 visas det forviintade rekryteringsbehovet uttryckt i
arsverken fran &r 2014-2023, dar kan man se att hotell- och restaurangbranschen har det
hogsta forvintade rekryteringsbehovet pd 95 arsverken. I figur 2 visas resultatet pa
branschernas rekryteringsbehov, dér visar det att hotell- och restaurangbranschen hade det

storsta rekryteringsbehovet inom det privata niringslivet.
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Tabell 1. Tabell 6ver forvintat rekryteringsbehov inom det privata néringslivet 2014-2023. Klla: ASUB

ﬂ!!! ASUB Rapport 20232

Tabell 4. Férvantat rekryteringsbehov inom det privata niringslivet 2014-2023. Volymen
uttryckt i drsverken, efter bransch

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Totalt 338 369 425 556 432 581 280 592 828 533
Primarnaringar 1 21 15 3 4 13 2 14 10 14
Livsmedelsindustri 5 8 11 17 12 8 22 31 14 5
Ovrig industri 25 26 35 37 29 54 19 35 67 51
Vatten ochel 9 3 6 10 3 5 3 2 8 7
Bygg 42 38 32 36 53 53 41 27 57 36
Handel 39 20 62 107 60 76 12 69 53 85
Transport och kom. 61 88 75 149 83 102 6 201 208 65
Hotell och restaurang 65 71 48 61 20 97 10 110 159 95
Finans och férsékring 24 19 30 20 33 41 33 19 112 89
Foretagstjdnster 46 51 56 49 75 89 89 63 57 58
Personliga tjénster 22 23 57 69 59 4 42 23 85 27

Not: Avrundade véirden. Uppgifterna fér 2014 reviderades 2016. De omfattande effekterna av coronapandemin p&
transportbranschen skapar viss osdkerhet i det statistiska underlaget for denna bransch.
Killa: ASUBs konjunkturenkater
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3. METOD

3.1 Val av metod

For att uppfylla vart syfte och pa bista sétt kunna ta reda pa vad som krévs for att anstillda
inom restaurangbranschen pa Aland ska vilja att stanna kvar i branschen, valde vi att utfora
en undersokning bestdende av tva olika delar. Den forsta delen dr en kvantitativ enkét och den

andra delen innehéller en kvalitativ undersdkning i form av en semistrukturerad intervju.

3.2 Malgrupp

Var malgrupp 1 enkdtundersdkningen &r personer som dr over 18 ar och anstédllda inom

restaurangbranschen pa Aland.

Vér motivering till varfor vi haller oss till just denna malgrupp &r for att vi specifikt
undersoker restaurangbranschen pa Aland, och dirfor inte riktar oss till en stdrre malgrupp.
Vi har dven valt att rikta oss till en mélgrupp som é&r 18 ér och dldre eftersom vi anser att
yngre personer inte har tillrackligt bred kunskap och erfarenhet som krévs for att delta i
enkdtundersokningen. De kanske inte heller sjdlvmant har valt restaurangbranschen, utan har

blivit paverkade av en forélder eller formyndare.

For att kunna na var malgrupp valde vi att anvinda oss av e-post och sociala medier. Vi
borjade med att skicka ut formularet till alla som studerade foretagsekonomi och Hospitality
Management p4 Hogskolan pa Aland. Vi delade #ven enkiiten i Facebookgruppen
“Restaurangfolk pa Aland” och p4 vara privata Facebooksidor. Vi besokte dven fyra olika
restauranger och gav dem en papperskopia pa enkéten. Detta ifall nagon inte hade mdjlighet

att fylla i den péa nétet i Google Formulér.

Malgruppen vi valde att rikta oss till d& vi gjorde intervjun var formén inom
restaurangbranschen p4 Aland. Vi valde fyra olika restaurangchefer, vilka tre av dessa var
bekanta for oss sedan tidigare. Dessa personer kontaktades via e-post eller Facebook.

Fragorna skickades ut till intervjupersonerna i samband med att datum for intervjun
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bestimdes. Vi valde att skicka ut frdgorna pa forhand sé att de som intervjuades hade

mojlighet att bekanta sig med frdgorna innan sjilva intervjutillfallet.

3.3 Kvantitativ metod

En kvantitativ unders6kning dr en metod som ér statistisk, strukturerad och utformad for att
samla in fakta. Den utgér i stort sett fran systematisk analys och datainsamling. Syftet ar att
samla in data fran en stor andel respondenter och sedan sammanstilla svaren och utvérdera
statistiken. Enkdtunders6kningar &r en av de vanligaste formerna av kvantitativa metoder.
Dessa kriaver noggranna forberedelser for att lyckas fa ett s& bra resultat som mgjligt. Det
behover dven finnas en tydlig struktur och fragor som ticker in hela &mnet som ska behandlas

(Eliasson, 2013, pp. 28-30).

Det finns manga fordelar med att anvédnda sig av en kvantitativ undersokning som metod.
Data fran dessa typer av undersokningar dr objektiva och exakta. Resultatet som produceras
ar sakligt och det dr en bra metod dé det &r visentligt att fa en tydlig helhetsbild. Genom att
utfora till exempel en enkét dr det generellt sett relativt enkelt att samla in ménga svar, till
skillnad frén om en kvalitativ undersokning hade gjorts om ett specifikt imne. En annan
fordel dr att det gar snabbt att genomfora en kvantitativ undersokning, samt att det ar

kostnadseffektivt (Denscombe, 2017; Eliasson, 2013, pp. 28-30).

3.4 Kvalitativ metod

Malet med en kvalitativ undersokning ar att fa insikt i specifika fenomen som ror specifika
personer och situationer. Metoden intresserar sig for innebdrder och meningar snarare dn
statistik och verifierbara sammanband, med hjélp av metoden kan man forsta en viss
malgrupps beteende och uppfattning om ett visst imne (Alvehus, 2023, p. 20) Vanliga
kvalitativa metoder dr intervjuer i enrum, intervjuer i fokusgrupper, etnografisk forskning,
fallstudier, registrering och kvalitativ observation. Oberoende vilken kvalitativ metod som
viljs genererar denna metod stora méngder data som maéste transkriberas opartiskt (Smith,

2023)
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Den kvalitativa undersokningen véljer man for att forstd ndgonting, veta historien bakom och
forsta ménniskors olika perspektiv. Undersokningen forlitar sig pa fragestéllningar som
besvarar fragan “varfor?”. Syftet med den kvalitativa undersokningen ar att beskriva ett &mne

istdllet for att berdkna det. (Forstd kvantitativa och kvalitativa undersékningar, n.d.)

3.5 Enkat

Enkat dr en vanlig form av metod som anvéinds d& ndgonting behover undersokas. For att
kunna gora detta krévs att information samlas in om hindelsen eller foreteelsen. Det kan
handla om till exempel beteendemonster, attityder, kunskaper m.m. En enkét bestar av ett
frageformuldr som till en stor del innehaller fasta svarsalternativ (Berntson et al., 2016, pp.

11-12; Ejlertsson, 2019, pp. 9—10).

3.6 Intervju

Intervjun dr en vanlig form av kvalitativ undersokning som utfors nér man vill samla in
kvalitativ och innehéllsrik data om ett visst &mne eller situation. Intervjuer kan utforas pa
olika sitt och metoden véljs ut baserat pa vad malet med undersdokningen ar. Det gér att dela
upp intervjuer i olika former, dessa r strukturerad, semistrukturerad och oppen. En
strukturerad intervju har ett tema och fradgorna dr inom ramen for vad som ar aktuellt for det
temat, medan den semistrukturerade intervjun ocksé foljer ett tema lamnas det 4ven utrymme
for tillaggsfragor och kommentarer. Den 6ppna intervjun ér inte baserad pé fragor som valts
ut pa forhand och dr da beroende av att intervjupersonen ar villig att 6ppna upp sig och dela
med sig.

Till forskningsprojekt &r det semistrukturerade eller strukturerade intervjuer som

rekommenderas dé fokuset behdver ligga pa forskningsdmnet (Dalen, 2015)

4. EMPIRI

4.1 Enkatundersokning

I denna del kommer vi att beskriva hur vi gatt tillvdga d& vi utformat enkéten, skickat ut den

och hur vi samlat in svaren. I slutet av denna del redovisas svaren och sammanfattas. Enkéten
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genomfordes pa svenska och var helt anonym. Detta for att vi ville att respondenterna skulle
kunna kénna att de kunde vara drliga. Om de avsldjade sin identitet kunde detta paverka

svaren. Malet var att samla in minst 40 svar.

4.1.1 Processbeskrivning

Vi valde att anvinda oss av en enkét som dr specifikt riktad till anstédllda inom
restaurangbranschen pa Aland. Anledningen till detta ir for att vi vill samla kvantitativa data
och fa manga svar frin olika personer. En enkdt &r ett effektivt sétt att samla in data pa
eftersom det ar kostnadseftektivt, det krdaver inte mycket tid av respondenten och det dr enkelt

att na ut till manga méanniskor.

Vi valde att anvéinda oss av Google Formuldr som verktyg eftersom vi anvént oss av det
programmet under vér utbildning och dr dérfor bekanta med det sedan tidigare. Det gar dven

att delta som utomstaende och som respondent behdvs inte ett Google-konto.

Var enkét inneholl totalt 19 fragor, varav alla frdgor forutom 5 var obligatoriska. De forsta
frdgorna hjilper oss att skapa en bild av respondenten dar vi fragar efter lder, kon,
arbetstitel, arbetsforhdllande och arbetserfarenhet. Efter detta stillde vi frdgor om
arbetsplatsen, ddribland trivsel, hur ledarskapet fungerar, samt om férmaner och beléningar

finns pa arbetsplatsen. Fragorna vi valde ut ar kopplade till den teori vi fordjupat oss 1.

I fraga 10 frdgar vi om respondenten fér beloningar utdver arbetsformanerna. Svarar
respondenten ja far den ga vidare till fraga 11. Om personen svarar nej hdnvisas den till friga
12. Fragorna 13 och 17 var dven ja/nej-fragor och fungerade pd samma sitt. Fragorna 4, 9
och 11 var flervalsfragor dér fler &n ett alternativ kunde viljas. I frdgorna 12, 14, 15 och 16
kunde max tre eller farre alternativ viljas. Detta eftersom vi ville fa reda pé vilka faktorer
som paverkar respondenterna mest av alla svarsalternativ. Den sista frigan var en 6ppen fraga

med mojlighet att svara med en ldng svarstext.

4.1.2 Sammanstallning av enkatsvar
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Totalt samlades 108 svar in, vilka vi sedan analyserade tillsammans. Enkéten skickades ut

26.10.2023 och svaren samlades in fran och med det datumet fram till 10.11.2023.

Fraga 1, Alder

Av 108 respondenter horde 26,9 % till aldersgruppen 18-25 dr, 38 % till 26-35 ar och 14,8 %
till 36-46 ar. De tva sista ldersgrupperna 46-50 ar och 50+ dr hade lika manga respondenter.

Béda aldersgrupperna hade fatt 10,2% av svaren.

1. Alder
108 svar

® 13825
® 26-35

© 36-46
@ 46-50
@ 50+

Figur 2. Respondenternas dlder

Fraga 2, Kon

Av respondenterna var 49,1 % mdn och 50,9 % kvinnor. Ingen valde nagot av de andra

alternativen.
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2. Kon
108 svar

® Kvinna

® Man
O Annat
@ Villinte saga

Figur 3. Respondenternas kon

Fraga 3, Arbetsforhallande

Av 108 respondenter var 62 % heltidsanstdllda, 11,1 % var deltidsanstdllda och 26,9 % var
inhoppare.

3. Arbetsforhallande
108 svar

@ Heltidsanstalld
@ Deltidsanstalld
@ Inhoppare

Figur 4. Respondenternas arbetsforhdllande

Fraga 4, Arbetstitel

Av 108 respondenter har 50,9 % arbetstiteln servitor och 44,4 % har arbetstiteln kock. 23,1
% har titeln bartender, 13,9 % har titeln runner och 8,3 % har titeln diskare. Respondenterna
hade dven mdjlighet att fylla eventuella andra arbetstitlar. Titlarna som respondenterna lade
till var restaurangchef som 1,9 % svarade, ordningsvakt 0,9 %, cafébitrdde 0,9 %,

proviantskotare 0,9 % och koksmdstare med 0,9 %.
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4. Arbetstitel (flervalsfraga)

108 svar
Servitor 55 (50,9 %)
Kock 48 (44,4 %)
Bartender 25 (23,1 %)
Runner 15 (13,9 %)
Diskare 9 (8,3 %)
Restaurangchef 2 (1,9 %)
Ordningsvakt 1(0,9 %)
Cafébitrade 1(0,9 %)
Proviantské&tare 1(0,9 %)
Kéksméstare 10,9 %)
0 20 40 60

Figur 5. Respondenternas arbetstitel

Fraga 5, Hur ldnge har du jobbat inom restaurangbranschen?

Av 108 respondenter var det 3,7 % som jobbat inom restaurangbranschen mindre dn ett ar, 13
% har jobbat inom branschen i /-3 ars tid. 17,6 % har jobbat i branschen 4-6 ar, 14,8 % 7-10
ar. 17,6 % har jobbat i branschen /0-15 ar och 33,3 % i I5+ ar.

5. Hur lange har du jobbat inom restaurangbranschen?
108 svar

@ Mindre an 1 ar
® 13ar

@ 4-6ar

® 7-10ar

® 11154

® 15+ ar

Figur 6. Arbetserfarenhet inom restaurangbranschen.

Fraga 6, Hur ldnge har du jobbat pa din nuvarande arbetsplats?

Av 108 respondenter har 25 % jobbat pa sin nuvarande arbetsplats i mindre dn I ar, 36,1 % i
1-3 ar, 17,6 % 1 4-6 dr. 6,5 % har jobbat i 7-10 dr och 11-15 ar. 8,3 % har jobbat pé sin

nuvarande arbetsplats 1 /5+ ar.
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6. Hur lange har du jobbat pa din nuvarande arbetsplats?
108 svar

@ Mindre an 1 ar
® 1-3ar

O 4-6ar

@ 7-10 ar

® 11-15ar

® 15+ ar

Figur 7. Antal dr pd nuvarande arbetsplats.

Fraga 7, Trivs du pd din nuvarande arbetsplats?

Detta var en viktig frdga eftersom att vi fick reda pa hur respondenterna trivdes pé sin
arbetsplats. De som trivs bra kommer antagligen att stanna pa sin arbetsplats, medan de som
inte trivs antagligen kommer att soka sig vidare. Utav de 108 respondenterna trivs 25,9 %
vdldigt bra pa sin arbetsplats, 36,1 % trivs bra och 33,3 % trivs okej pé sin arbetsplats. 3,7 %

trivs mindre bra och 0,9 % trivs daligt pé sin nuvarande arbetsplats.

7. Trivs du pa din nuvarande arbetsplats?
108 svar

@ Vvaldigt bra
@® Bra

® Okej

@® Inte sabra
@ Daligt

Figur 8. Respondenternas uppfattning om sin trivsel pd nuvarande arbetsplats.

Fraga 8, Hur anser du att ledarskapet fungerar pa din arbetsplats?

Ledarskapet har en stor paverkan nir det kommer till anstélldas trivsel och motivation. Vi
ville med denna fraga ta reda pd huruvida de anstéllda ar ndjda eller missndjda med

ledarskapet pa den nuvarande arbetsplatsen. Av 108 svar var det 13 % som svarade att

27



ledarskapet fungerar vdldigt bra och 27,8 % svarade att det fungerar bra. Den storsta andelen
pa 32,4 % svarade att ledarskapet fungerar okej pa arbetsplatsen, 19,4 % svarade att det inte

fungerar sd bra och 7,4 % svarade att det fungerade ddaligt.

8. Hur anser du att ledarskapet fungerar pa din arbetsplats?
108 svar

@ Vvaldigt bra
® Bra

Okej
@® Inte sa bra
@ Daligt

Figur 9. Respondenternas dsikt om ledarskapet pa nuvarande arbetsplats.

Fraga 9, Finns det anstidllningsformaner pé din arbetsplats?

Med denna fraga ville vi undersdka om de anstéllda far anstdllningsformaner och vilka dessa
iséfall ar. En del av formanerna som exempelvis foretagshilsovérd ér lagstadgade och maste
finnas pa alla arbetsplatser, men det syns dock pa resultatet att det alternativet inte har valts
av alla respondenter. Denna fraga var en flervalsfraga, eftersom vi utgick ifran att
respondenterna kan ha flera anstéllningsformaner. Respondenterna kunde dven ldgga till en
Ooppen kommentar ifall de far andra anstéillningsférméner &n de som éar listade. De vanligaste
anstédllningsformanerna bland vara respondenter var foretagshdlsovdrd som 70,4 % valde,
foljt av arbetsklider och arbetsredskap som 67,6 % valde. 63,9 % svarade att de far rabatter
pa sin arbetsplats. Foljande alternativ som var vanligast bland respondenterna var
naturaformdner, som 50,9 % valde. 22,2 % fyllde i att de far friskvardskuponger och 16,7 %
svarade kompetensutveckling. Under alternativet annat var det en som svarade att de fér
subventionerad trdning och massage. Nagra respondenter svarade att forménerna bara géller
de fastanstillda. En respondent svarade att det var magert och alltsa vildigt fa formaner pa

dennes arbetsplats.
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9. Finns det anstéllningsférmaner pa din arbetsplats? (flervalsfraga)

108 svar
Foretagshélsovard 76 (70,4 %)
Naturaférman (personalmat) 55 (50,9 %)
Rabatter 69 (63,9 %)

Friskvardskuponger

Parkering fér personalen
Arbetsklader och arbetsreds...
Kompetensutveckling (t.ex. k...
Finns formaner for ordinarie...
Bara f6r fastandtallda

24 (22,2 %)

36 (33,3 %)
73 (67,6 %)
18 (16,7 %)

1(0,9 %)

1(0,9 %)

1(0,9 %)

1(0,9 %)

1(0,9 %)

1(0,9 %)

Subventionerad traning samt...
Om man ar fastanstalld
Magert

Figur 10. Férmadner pd arbetsplatsen

Fraga 10, Far du beloningar utdver arbetsformanerna pé din arbetsplats?

Ledare inom foretag kan vilja att visa sin uppskattning for de anstéllda, motivera dem och
dven gora arbetsplatsen mer attraktiv genom att erbjuda de anstillda beloningar. Vi ville med
denna fraga ta reda pd hur ménga av respondenterna som anser sig fa beléningar utéver
anstillningsforméanerna. Majoriteten av respondenterna svarade ja pa denna fraga (64,8 %)
och 35,2 % svarade nej. Denna fraga var obligatorisk och de respondenter som svarade nej

uppmanades av hoppa dver fraga 11 och fortsétta fylla i formuldret 1 fraga 12.

10. Far du beldningar utéver arbetsférmanerna pa din arbetsplats?
108 svar

® Ja
@ Nej (ga vidare till fraga 12)

Figur 11. Respondenternas svar pd om de far beléningar pd nuvarande arbetsplats.
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Fréga 11, Om du svarade ja, vilka typer av beloningar?

Denna fréga svarade 70 personer av 108 pd och vi ville hér fi reda pa mer specifikt vilka
beloningar som gavs till de anstéllda. Fragan var inte obligatorisk och respondenterna hade
mojlighet att fylla i ett eller flera svar. Majoriteten som var 82,9 % svarade att de fick vara
med pa evenemang som deras forman anordnade. 52,9 % svarade att de fick positiv feedback
och berom. 37,1 % svarade att de fatt gavor. 22,9 % svarade att de fatt [onetilldgg. Det

alternativet med minst svar var kompetensutveckling, som 15,7 % hade valt.

11. Om du svara ja, vilka typer av beléningar? (flervalsfraga)
70 svar

Lonetillagg (bonus) 16 (22,9 %)

Gavor 26 (37,1 %)

Evenemang fér de anstallda (t.ex.

0,
personalfest) 58 (82,9 %)

Kompetensutveckling (personlig

11 (15,7 %
utveckling) ( %)

Positiv feedback och berém 37 (52,9 %)

0 20 40 60

Figur 12. Beloningar pa arbetsplatsen.

Fraga 12, Vad motiverar dig i arbetet?

Eftersom vi behandlat amnet motivation i detta arbete ville vi, utgdende fran de teorier vi
fordjupat oss 1, ta reda pé exakt vad det dr som styr de anstédlldas motivation. Motivation &r en
viktig del i de anstilldas trivsel, och darfor dven en stor faktor i om de vill stanna pa samma
arbetsplats. Vi hade 7 olika svarsalternativ for denna fraga och respondenterna kunde vélja
minst 1 eller max 3 alternativ. Kollegorna verkar vara en av de storsta motivationsfaktorerna
och 83,3% valde detta alternativ. 60,2 % valde lonen, 48,1 % arbetsuppgifterna, 19,4 %
erkinnande, 18,5 % ledarskapet, 16,7 % feedback och 11,1 % beloningar.
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12. Vad motiverar dig i arbetet? Vil de tre viktigaste punkterna.
108 svar

Kollegorna 90 (83,3 %)

Arbetsuppgifterna 52 (48,1 %)

Ledarskapet 20 (18,5 %)

Lénen 65 (60,2 %)
Feedback 18 (16,7 %)
Beldningar 12 (11,1 %)
Erkannande 21 (19,4 %)
0 20 40 60 80 100

Figur 13. Motivationsfaktorer

Fréga 13, Finns det ndgonting pé din arbetsplats som far dig att tappa motivationen?
Denna friga var obligatorisk och respondenterna fick svara antingen ja eller nej. 86,1 %
svarade ja och 13,9 % svarade nej. De som svarade nej uppmanades att ga vidare till fraga 15.

13. Finns det nagonting pa din arbetsplats som far dig att tappa motivationen?
108 svar

® =
[ ] Nej (ga vidare till fraga 15)

Figur 14. Respondenternas dsikt om ndgonting fdr dem att tappa motivationen pd nuvarande arbetsplats.

Fraga 14, Om du svarade ja, vad far dig att tappa motivationen?

I denna friga bad vi respondenterna att specificera vad som far dem att tappa motivationen pa
arbetsplatsen. Svarsalternativen var 8 stycken och respondenterna hade mojlighet att vélja
minst 1 och max 3 alternativ. Orsakerna bristande kommunikation och bristande ledarskap
var de tvd mest valda alternativen med 60,2 % och 57 % av respondenternas svar. 32,3 %
ansag att utanforskap och interna konflikter var en av de storsta orsakerna till tappad
motivation. 28 % svarade ddlig lon, 23,7 % otydliga mal, 20,4 % avsaknad av personlig

utveckling, 18,3 % ordttvis arbetsfordelning och 12,9 % ddliga arbetsvillkor.
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14. Om du svara ja, vad far dig att tappa motivationen? Vélj de tre viktigaste punkterna.
93 svar

Bristande kommunikation 56 (60,2 %)

Bristande ledarskap 53 (57 %)
Utanférskap eller interna konfli... 30 (32,3 %)
Avsaknad av personlig utveckling 19 (20,4 %)
Dalig 16n 26 (28 %)
Daliga arbetsvillkor 12 (12,9 %)
Oraéttvis arbetsférdelning 17 (18,3 %)

Otydliga mal 22 (23,7 %)

Figur 15. Faktorer som far respondenterna att tappa motivationen.

Fraga 15, Vad kan din forman gora for att 6ka din motivation?

Denna friga ér starkt kopplad till syftet med vért arbete eftersom vi vill undersoka vad ledare
1 restaurangbranschen kan gora for att behalla personal. Det ar darfor viktigt att ta reda pa vad
de anstillda motiveras av. Svarsalternativen var 8 och respondenterna kunde vélja 1 eller max
3 alternativ. 58,3 % tyckte att deras forman kunde forbdttra kommunikationen, 49,1 % ansag
att hoja lonen var en av de viktigaste faktorerna for 6kad motivation. 37 % tyckte att skapa
tydligare riktlinjer och 32,4 % involvera personalen i foretagets utveckling. Bade att ge
feedback och att ge berom fick 27,8 % av rdsterna vardera. 25 % ansag att ha regelbundna
utvecklingssamtal var en av de viktigaste sakerna och 10,2 % tyckte att ge fler

ansvarsuppgifter.

15. Vad kan din férman gora for att 6ka din motivation? Valj de tre viktigaste punkterna.
108 svar

Ha regelbundna utvecklingssa... 27 (25 %)

Férbattra kommunikationen 63 (58,3 %)
Involvera personalen i féretage... 35 (32,4 %)
Skapa tydligare riktlinjer 40 (37 %)
Ge fler ansvarsuppgifter 11 (10,2 %)
Ge feedback 30 (27,8 %)
Hoja I6nen 53 (49,1 %)
Ge berém 30 (27,8 %)

0 20 40 60 80

Figur 16. Respondenternas dsikt om vad deras forman kan gora for att 6ka motivationen.
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Fréga 16, Vad motiverar dig att stanna pa din nuvarande arbetsplats?

Liksom fréga 15 var detta dven en fraga som var starkt kopplat till vart syfte och vésentlig i
denna enkdét eftersom den fragade respondenterna efter just det som vi ville undersoka. Varfor
stannar du pa den arbetsplats du jobbar pa? Vad det som driver dig? Respondenterna kunde 1
denna fréga vélja 1 eller max 3 alternativ. Kollegorna verkar vara den viktigaste
motivationsfaktorn och 84,3 % valde detta alternativ. 56,5 % valde lonen, 49,1 %
arbetsuppgifterna, 35,2 % varierande arbetstider, 14,8 % formadnerna, 9,3 % beléningarna

och 7,4 % ledarskapet.

16. Vad motiverar dig att stanna pa din nuvarande arbetsplats? Valj de tre viktigaste punkterna
108 svar

Kollegorna 91 (84,3 %)

Arbetsuppgifterna 53 (49,1 %)

Loénen 61 (56,5 %)
Ledarskapet

Férmanerna 16 (14,8 %)

Beldningarna 10 (9,3 %)

Varierande arbetstider 38 (35,2 %)

0 20 40 60 80 100

Figur 17. Motivationsfaktorer som fdr respondenterna att stanna pd sin arbetsplats.

Fraga 17, Funderar du pa att ldmna restaurangbranschen?

Detta var en ja/nej-fraga och dven obligatorisk. Med denna fraga fick vi en bra overblick over
hur minga av respondenterna som faktiskt funderar pé att byta bransch. Majoriteten, 67,6 %,
svarade ja. De funderade pa att byta bransch. 32,4 % svarade nej och de uppmanades att

fortsitta att fylla i enkédten i fraga 19.
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17. Funderar du pa att |dmna restaurangbranschen?
108 svar

®a
@ Nej (ga vidare till fraga 19)

Figur 18. Respondenternas svar pa om de funderat pd att ldmna restaurangbranschen.

Fraga 18, Om du svarade ja, vilken dr den mest bidragande orsaken?

Aven detta var en viktig friga och med denna fick vi reda p4 vad som faktiskt var de storsta
orsakerna till att respondenterna ville byta bransch. Denna fraga var inte obligatorisk och
respondenterna kunde endast vilja ett alternativ. Det alternativ som valdes mest var dalig lon
med 30,1 %. Dérefter kom alternativet vill byta bransch med 17,8 %. 16,4 % valde hog
arbetsbelastning, 15,1 % stress, 6,8 % dalig stdmning bland personalen, 5,5 % obekvima

arbetstider, 5,5 % bristande ledarskap, 2,7 % bristande kommunikation.

18. Om du svarade ja, vilken ar den mest bidragande orsaken?

73 svar
@ Dalig I6n
@ Stress
) Obekvama arbetstider
16.4% 17.8% @ Hog arbetsbelastning
@ Dalig stamning bland personalen

@ Bristande ledarskap
@ Bristande kommunikation
@ Vill byta bransch

Figur 19. Orsaker till att respondenterna vill limna branschen.
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Fréga 19, Har du ndgonting du vill tilldgga?

Den sista fragan var en 0ppen frdga dér respondenterna hade mojlighet att kommentera och
skriva fritt kring &mnet. 15 stycken av alla respondenter valde att svara pa fragan. Har &r ett

urval av kommentarerna;:

“ Feedback och erkdnnande ges fran gésterna, tyvérr ¢j fran arbetsgivaren.”

“Samma regler ska gilla for alla i personalen, inte bara utvalda.”

“Valdigt svart att fa ledningen att forsta arbetsbelastningen nér man jobbar som avdelningschef bade pa

golvet, samt allt administrativt jobb.”

“Jag har under mina ar i restaurangbranschen fran diskare till kock ldrt mig att ett vél fungerande kok
och restaurangen i sin helhet fungerar bést nér det finns en bra och tydlig dialog mellan de anstillda, att
alla blir inkluderade och trots stress hélls en professionell och tydlig dialog mellan alla i

verksamheten.”

"Helgerna &r vérsta problemet. Fast ménadslon eller nagot annat system for att kunna vara ledig typ en
helg i manaden utan att det kostar S00€ i uteblivna inkomster skulle géra enorm skillnad. Har inte rad
att inte jobba helg. Socialt liv utanfér branschen har helt forsvunnit.”

“ Jag personligen har svért for kommentaren “vi har alltid gjort s hér”. Det gor att det inte finns plats
for utveckling. Det kdnns manga ganger som man skall komma in och gora det man skall géra och inte
ifragasitta eller komma med forslag. Lite som att man bara &r arbetskraft, ingen viktig. Istdllet for att
man &r en viktig och delaktig person i foretaget/restaurangen.”

“Restaurangbranschen é&r rolig, for man far traffa nya méanniskor hela tiden.”

“Att det ar svart att rekrytera bra personal gor att arbetet i sig blir hogbelastat och stressigt.”
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4.1.3 Analys av enkatundersokningen

Efter att undersokningen hade slutforts kunde vi konstatera att intresset var hogre én

forvintat, eftersom vi lyckades samla in 6ver 100 svar.

Konsfordelningen bland respondenterna var relativt jimnt. Deltagarnas alder var valdigt
spridd, men de flesta var 6ver 25 &r, vilket kan signalera att de kan ha jobbat i1 branschen
langre och har mer insikt i hur en restaurangverksamhet fungerar. Den storsta delen av
respondenterna var heltidsanstédllda, men en stor del var dven inhoppare pé sin arbetsplats. Vi
anser att det, for undersdkningens syfte, var bra att en stor del var heltidsanstéllda. De
paverkas i storre mén av fordndringar inom branschen och kriver mer av sina ledare eftersom
de arbetar heltid. Inhoppare jobbar oftast generellt med syftet att tjina extra pengar, och
kanske inte ar lika delaktiga ndar det kommer till fordndringsarbete inom foretaget.
Majoriteten som deltog i enkdtundersokningen var servitorer, men minga var dven kockar
och bartenders. Over hillften av alla deltagare har arbetat inom restaurangbranschen i éver 11
ar och manga fyllde dven i att de arbetat Gver 15 &r pa sin nuvarande arbetsplats. Utan att
kunna verifiera har vi en stark misstanke om att ménga sj0anstédllda som arbetar i kdk och
servering har svarat, och kunde med ganska god sdkerhet anta att de har arbetat linge inom
branschen, samt att de ocksa har béttre formaner och hogre 10n. Detta i sin tur kan paverka

trivsel och motivation.

De flesta deltagarna har fyllt i att de trivs bra pa sin arbetsplats, och ytterst f4 har svarat att de
inte trivs. Nar det kommer till ledarskapet tycker 6ver 30% att det fungerar okej och knappt
30% tycker att det fungerar bra. Dock dr det ndstan hela 20% som &r missndjda med
ledarskapet pa arbetsplatsen. Det tyder pa att bristande ledarskap ar ett problem i

restaurangbranschen pa Aland.
Naér det géller forméner har de allra flesta foretagshalsovard, vilket ar lagstadgat och giller

alla foretag som é&r skyldiga att ta arbetarskyddslagen i beaktande. Foretagshilsovard ska

gilla for alla arbetande arbetstagare, oavsett arbetsforhdllande (Foretagshdlsovdrd -
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Tyosuojelu - Arbetarskyddsforvaltningen, n.d., Lag om foretagshilsovérd, 2001). Detta tyder
pa att en del inte 4r medvetna om, eller utnyttjar, att deras arbetsplats erbjuder
foretagshélsovard. Forutom detta har ménga fyllt i att deras arbetsplats erbjuder arbetsklader
och arbetsredskap, samt olika rabatter och naturaférméner. Majoriteten av respondenterna far
dven olika former av beloningar, bade monetira och icke-monetira. Den vanligaste

beldningen dr evenemang for de anstdllda, exempelvis personalfester.

Naér vi studerar motivation och vad som motiverar anstillda inom restaurangbranschen kan vi
konstatera att kollegorna dr en stor faktor som har paverkat respondenterna. Andra stora
faktorer dr dven l6nen och arbetsuppgifterna. Hela 86,1% av respondenterna har ndgonting
som far dem att tappa motivationen. Det tyder pa att fordndringar krévs och att formén inom
restaurangbranschen pa Aland behover ta ett storre ansvar nir det kommer till att motivera de
anstédllda. De tre mest bidragande faktorerna till att deltagarna i undersékningen tappat
motivationen &r bristande kommunikation, bristande ledarskap, samt utanférskap och interna
konflikter. Eftersom att s manga fyllt 1 just dessa alternativ visar det pd att strukturen och
foretagskulturen inom respondenternas arbetsplatser behdver dndras. Manga som deltagit i
undersokningen menar att kommunikationen pa deras arbetsplats behover forbéttras och att
tydligare riktlinjer behover skapas for att 6ka motivationen. De stérsta motivationsfaktorerna
som lockar respondenterna att stanna pa sin nuvarande arbetsplats ér kollegorna, 16nen och
arbetsuppgifterna. Beloningar verkar inte ha en sa stor betydelse enligt de 108 deltagarna i

enkdtundersokningen.

En av de viktigaste frdgorna vi stdllde i denna undersdkning var om deltagarna har funderat
pa att lamna restaurangbranschen. Hela 67,6% svarade ja och de storsta orsakerna till det ar
délig 16n, hog arbetsbelastning. Det dr ocksa en stor del som vill soka sig till en annan

bransch.

4.2 Intervju

Denna del 1 undersokningen bestér av en kvalitativ intervju som gjorts med 4 olika formén

inom restaurangbranschen. Eftersom att vi inte ville att svaren skulle paverkas valde vi att ha
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anonyma intervjuer. Syftet r att fa en inblick i ledares perspektiv kring &mnen som
rekrytering, motivation, ledarskap och beloningar. Intervjun ar uppdelad i 4 olika kategorier.

Dessa éar:

e Frigor om intervjupersonen
e Branschen
e [Ledarskap

e Motivation

Fragorna vi valde utgick dels frdn den teoretiska referensramen och dels fran svaren som
samlats in fran enkédten. Vi forsokte rikta fragorna pa ett sddant sitt sa att vi kunde fa fram
vad dessa ledare gjorde fOr att motivera sin personal och om de medvetet granskar sitt eget
sétt att leda. Forutom detta stravade vi efter att undersoka om de ansvariga pa restaurangerna
har speciella strategier for att locka personal och for att behédlla dem. Nagonting vi dven
tyckte att var vésentligt for undersékning var att fraga intervjupersonerna vad de tror att
branschen kan gora for att behalla personal och dven vad de sjidlva behdver av sin egen ledare
for att forbattra sitt ledarskap. Vi ville 4ven se om intervjupersonernas svar overensstimde

med varandra, eller om svaren skilde sig ét.

Intervjufragorna skickades pa forhand till de personer som bekréftat att de ville bli
intervjuade och alla fick ta del av samma fragor (se bilaga 3). Dock skickades inte
foljdfragorna ut eftersom vi ville stilla dessa pa plats. Detta eftersom vi skulle stilla dem ifall
vi inte fick ett tillrackligt utforligt svar. Tanken var dven att intervjupersonerna skulle fa svara

pa dessa spontant.

Intervjuerna bokades sedan in och hélls pa plats 1 de olika restaurangerna dér

intervjupersonerna arbetar.

4.2.1 Fragor om intervjupersonen

1. Vad har du for arbetstitel och vilka arbetsuppgifter ingar?
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Alla intervjupersoner dr restaurangchefer och deras arbetsuppgifter dr viéldigt lika varandra.
Alla har hand om rekrytering, schemaldggning, personaladministration, bestillningar och
planering av menyer. Dessutom jobbar de med service pé sidan av det administrativa arbetet.
Intervjuperson 1 dr dven med i ledningsgruppen for koncernen som restaurangen tillhor.
Intervjuperson 1, 2 och 3 arbetar for foretag som tillhor storre organisationer, medan

intervjuperson 4 arbetar for ett mindre foretag.

2. Hur ldnge har du jobbat inom restaurangbranschen? (totalt antal ar)

Intervjuperson 1 och 3 har arbetat i branschen mellan 20-25 ar, medan intervjuperson 4

svarade ca 30 ar. Intervjuperson 2 har arbetat kortast tid, men dnda 15 &r i branschen.

3. Hur ldnge har du varit ansvarig pa den restaurang du jobbar for nu?

Nér det kommer till hur ldnge de varit ansvariga dver den restaurang de arbetar for nu var
svaren mellan 1-5 ar dér intervjuperson 2 var den som hade arbetat 1dngst inom samma
foretag som restaurangchef. 3 av de som blev intervjuade hade blivit erbjudna tjdnsten och
tackat ja. Intervjuperson 1 hade sokt jobbet, men tjdnsten kunde da inte tillsdttas pd grund av

pandemin. Hon blev senare uppringd och erbjuden tjansten.

4. Har du en utbildning eller tidigare erfarenheter inom ledarskap eller HRM innan du

blev ansvarig?

Intervjuperson 2 och 3 har en restonomutbildning, medan intervjuperson 1 har studerat till
servitor pa Hotell- och restaurangskolan. Intervjuperson 4 har dven utbildat sig pa Hotell-och
restaurangskolan till servitor, barméstare och kock. Flera av respondenterna har dven gatt
kurser 1 ledarskap och betonar vikten av att erfarenhet dven spelat en stor roll nédr det kommer
till ledarskap, eftersom de samlat pa sig mycket kunskap under aren. Intervjuperson 1 arbetar

dven med en ledarskapscoach, vilket enligt hen varit en stor hjélp.

4.2.2 Branschen
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1. Enligt statistik fran ASUBs arbetsmarknadsbarometer fran &r 2023 s& har
restaurangbranschen det stérsta férvéantade rekryteringsbehovet. Tycker du att detta

markts?

Alla var eniga om att rekryteringsbehovet inom branschen har mérkts av. Intervjuperson 2
och 3 péapekar att det varit svart att hitta personal och att behovet pd sommaren ar véldigt
stort. Intervjuperson 1 svarade att de har mdjligheten att flytta runt personal och pé sé sétt
lattare kan fylla eventuella luckor i personalstyrkan. Intervjuperson 4 menar att det finns
arbetare att fa tag pa, men tyvirr inte personer som har erfarenhet. Intervjuperson 3 papekade
samma problem. Intervjuperson 2, 3 och 4 svarade att de har mérkt av att det inte dr populdrt
att arbeta inom restaurang ldngre. Nir vi fragade varfor de tror det sé var orsakerna att det &r
en psykiskt och fysiskt tung bransch och att unga hellre soker sig till arbeten med bekvamare

arbetstider och mindre stress.

2. Har ni fyllt ert rekryteringsbehov?

P& fragan svarade alla intervjupersoner att de hade lyckats fylla sitt behov av personal.
Intervjupersonerna 1 och 4 tycker bdda att det har fatt ménga unga sdkande som saknar
erfarenhet men som visar att de girna lér sig. Intervjupersonerna 2 och 3 papekar bada att den
senaste sommaren inte var som forvintat da antalet géster inte blev som berdknat, och att
detta dven blev en bidragande faktor till att personalen faktiskt rackte till. Under 14gsdsong

kunde alla intervjupersoner sdga att de fyllde rekryteringsbehovet.

3. Har det varit en utmaning fér er att locka ny personal?

Denna fraga fick varierande svar. Intervjuperson 1 uttryckte att det dr svért att fa personal
som bara vill jobba frin maj till september. Intervjuperson 2 uttryckte att det ar svart eftersom
att de flesta inte vill jobba kvillar, nitter och helger nédr behovet dr som storst. Intervjuperson
3 som arbetar pa en relativt ny restaurang menar att det tar ett tag att komma in 1 medvetandet
hos folk nir restaurangen &r nydppnad och om inte restaurangen har ett gott rykte kommer
farre soka dit. Hen har dven upplevt att det dr f4 6ver 18 &r som soker sig till branschen. Det

ar alltsd manga unga personer som soker jobb, men tyvirr kan dessa personer inte arbeta till
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allt for sent pa kvéllen och arbetsuppgifterna man kan erbjuda dem &r begrdnsade. Detta
eftersom de saknar kunskap och erfarenhet. Intervjuperson 4 har inte upplevt nagra
svarigheter med att locka personal. Ofta har ans6kningarna kommit in redan innan annonsen

lagts ut, vilket har varit tacksamt.

4. Baserat pa att branschens popularitet har minskat, har ni gjort nagonting specifikt fér

att géra er restaurang mer attraktiv som arbetsplats?

Intervjuperson 1 sdger att de fokuserar pa att vara en trygg arbetsplats och tror dven att det ar
deras storsta styrka. En annan styrka for dem 4r ocksa att de kan erbjuda aretrunt-anstéllning.
For att 6ka tryggheten pa arbetsplatsen delar de alltid ut en personalhandbok med all
information, regler och riktlinjer som man som anstilld behover veta. Intervjuperson 2 séger
att 16nerna har hojts, samt att de ser till att skota sig. P4 Aland ir foretaget en siker
arbetsplats dir de anstéllda inte behover oroa sig for nagot strul. Dock tror inte intervjuperson
2 att hojningen av Ionerna har sé stor betydelse eftersom folk inte vill jobba obekvima
arbetstider. Intervjuperson 3 svarar att de har forsokt anstélla tillrdckligt med personal sé att
arbetsbelastningen inte har blivit for stor, samt att de kan erbjuda timmar fér de som vill
jobba extra under aret. Hen forsoker ocksa se till att det dr god stdmning bland personalen
och att det finns tydliga rutiner och en struktur att arbeta efter. Det svaret som urskiljer sig
mest dr intervjuperson 4 som svarar att de har manga evenemang och en del catering, vilket

gor det intressant att jobba da arbetsuppgifterna skiljer sig fran dag till dag.

5. Vad kan branschen gora for att behélla personal?

Nér det kommer till vad branschen kan gora s far vi lite spridda svar. Intervjuperson 1 tycker
att kollektivavtalslonerna borde hojas och att traning och friskvard borde bli en storre del av
branschen. Intervjuperson 3 och 4 ger ganska liknande svar d& bada tycker att det ar viktigt
att behandla sin personal bra och att det skulle kunna vara en id¢ att ha ett 6kat samarbete
mellan branschen och restaurangskolan. De foreslar till exempel att man skulle kunna ordna

branschtriffar dir de studerande far triaffa mianniskor som jobbar i branschen. Intervjuperson
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2 tror inte att det finns ndgot konkret som branschen kan gora, det verkar snarare vara en

trend att inte vilja jobba i branschen just nu.

4.2.3 Ledarskap

1. Hur tycker du att en bra ledare &r?

Pé denna fraga var svaren varierande, dock svarade alla intervjupersoner att en ledare
behover vara empatisk och 6dmjuk. Intervjuperson 1 tyckte dven att en bra ledare dr lugn och
bestdmd. Intervjuperson 2 tyckte att lyhord, engagerad, rittvis och inspirerande var viktiga
egenskaper. Intervjuperson 3 tyckte réttvis, bestimd, diplomatisk och nérvarande och
intervjuperson 4 tyckte att en bra ledare ar bra pa att lyssna. Motiveringarna till svaren var
valdigt snarlika varandra, dessa dr egenskaper som intervjupersonerna anser vara nddvindiga

for att deras anstéllda ska vilja jobba med dem och for att de ska kunna locka ny personal.

2. Hur viktigt tror du att ett bra ledarskap &r fér dina anstéllda och deras trivsel?

Det gemensamma svaret pa denna fraga ar att ett bra ledarskap ar jatteviktigt. For att
anstéllda ska tycka om att komma pa jobb kravs det att de trivs med sina ledare och fér det
stod som de behover. Bristande ledarskap leder till ostruktur som 1 sin tur leder till forvirring
och prat bakom ryggen. Drama och onddiga konflikter dr inget som &r vilkommet pa

arbetsplatsen, menar intervjuperson 3.

3. Vad ér dina styrkor som ledare och hur anvéander du dessa i ditt arbete?

Pé denna fraga var svaren ganska individuella och skiljde sig frén varandra. Intervjuperson 1
svarade att hen dr vildigt lugn och empatisk men saknar bestimdheten och tycker att hen
skulle behova vara mer bestdmd och rak i sitt ledarskap. Intervjuperson 2 svarade att hen ar
bra pé att kommunicera och inkludera sina anstéllda i vad som hiander. De anstdllda far vara
med och pédverka och fatta egna beslut, alltsd sd kallad frihet under ansvar. Intervjuperson 2
ger dven feedback nir det behdvs. Intervjupersonerna 3 och 4 svarade bdda att en av deras

styrkor &r deras 1dnga arbetserfarenhet, vilket gett dem mycket kunskap om branschen och
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om ledarskap. Intervjuperson 4 svarar dven att hen dr empatisk och forsoker kénna av hur de
anstédllda mar och peppa dem sa@ mycket som mojligt. Intervjuperson 3 tilldgger dven att

humorn &r en styrka som krivs for att klara av ett stressigt jobb.

4.2.4 Motivation

1. Hur anser du att h6g respektive ldg motivation paverkar dina anstéllda i arbetet?

Motiverade anstéllda jobbar bittre, tar pa sig mera uppgifter och ger bittre service till
gésterna. Det mérks tydligt niar nagon i arbetsgruppen adr omotiverad, och dessa personer
sprider dalig stimning runt sig. De dr inte heller lika benégna att gora det lilla extra for
gisterna eller kollegorna. Alla intervjupersoner svarade att de alltid forsoker prata med sina
anstillda nir de marker att motivationen dr 14g. Ibland kan det vara ndgot pa arbetsplatsen,
men det kan saklart ocksa vara nagot i privatlivet. Intervjuperson 1 sdger att hen tror att alla
ndgon gang kinner sig omotiverade, kanske har en délig dag och det &r forstieligt. Hen
papekar att i denna bransch gar man in i en roll, s& det privata méste ldmnas nér
arbetsskjortan éker pa. Intervjuperson 2 sdger att det ar helt forstaeligt att ha svackor,
speciellt om man har jobbat pa en arbetsplats en langre tid. Om detta sker halls ett samtal for
att komma fram till vad det beror pd. Om det exempelvis handlar om missndje med
arbetstider eller arbetsuppgifter gir det forhoppningsvis att komma 6verens om nagonting
annat. Hen dr ocksa vildigt tydlig med att om nagon av de anstéllda kdnner sig klar med
arbetsplatsen, sa ar det ingen som tvingar en att vara dér. Vill man inte vara dér ska man soka

sig ndgon annanstans.

2. Vet du vad dina anstéllda motiveras av?

P& denna fraga var det inte nagon av intervjupersonerna som hade ett konkret svar. Ingen av
dem hade tidigare stillt fragan till sina anstillda. Intervjuperson 1 tror att [onen har en stor
betydelse, samt att de pé det foretaget ser till att &ka pd inspirationsresor ibland. Syftet &r att
motivera, inspirera och skapa gemenskap. Intervjuperson 2 tror att I16nen kan vara en faktor
som motiverar, men inte den huvudsakliga motivationsfaktorn. Hen tror att

arbetsgemenskapen kan motivera. Det som intervjuperson 2 forséker gora for att motivera
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sina anstéllda &r att ge tydliga mal, ge dem mojligheten att paverka och att ge positiv
feedback. Intervjuperson 3 och 4 tror bada att deras anstidllda motiveras av

arbetsgemenskapen. De har roligt med varandra och dé blir dven arbetet roligt.

3. Ar du bekant med ndgon motivationsteori? Ar det nagonting du har anvéndning av i

ditt arbete?

Denna fréga togs upp eftersom Maslows, Herzbergs och McClellands beskrivs 1 teoridelen av
arbetet. Intervjupersonerna 1, 3 och 4 var inte bekanta med ndgon motivationsteori sedan
tidigare. Intervjuperson 2 svarade att teorierna l4t bekanta och att detta var ndgonting som
dykt upp under studierna pa hogskola, men det &r inget som personen anvénder i det dagliga

arbetet.

4. Vad gér du for att férsdkra dig om att din personal trivs och kommer pa jobb?

Ingen av intervjupersonerna uttryckte att de har ndgot problem med att personalen inte dyker
upp nér de ska. Det som kan hinda 4r endast enstaka fall av forsovningar, vilket &r ménskligt.
Intervjuperson 1 och 2 svarade béda tva att de satsar pé att bibehélla en god kommunikation
med alla anstéllda, s att alla vet att det inte 4r ndgon hog troskel att ga till sin forman och
prata om det behovs. Alla intervjupersoner svarade att de forsoker hélla en god arbetsmiljo

med bra stimning.

5. Tror du att belbningar har inverkan péa dina anstélldas motivation?

Svaren pa denna fraga var véldigt enhetliga. Alla svarade att beloningar har inverkan pa de
anstélldas motivation, men att det &r de icke-monetéra beloningarna sasom feedback och

berdm som dr mest effektiva. Man ska visa att personalen uppskattas och gor ett bra jobb.

6. Vad har ni fér anstéliningsférmaner fér er personal?

Svaren pa denna fradga var ganska snarlika varandra, vilket inte forvédnade. Alla foretag har
foretagshélsovérd, friskvardskuponger och personalrabatt pa de produkter eller tjdnster som

foretaget séljer. Intervjuperson 1 svarar dven att de regelbundet erbjuder sina anstéllda att dka
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pa kurser som ordnas av exempelvis Alands niringsliv. Aven sommarjobbare far
friskvardskuponger, men inte fullt uttag. Intervjuperson 2 svarar att de anstdllda dven har
olycksfallsforsékring som tacker dem bade pa jobbet och pa fritiden. Utdver detta erbjuder de
personalkort som ger rabatter pd foretag inom samma koncern, subventionerad massage,

kiropraktor och traning.

7. Ger ni era anstéllda belbningar utéver anstéllningsférmanerna?

Svaren pa denna fraga var vildigt lika varandra. Alla intervjupersoner svarade att det
anordnas personalfester for personalen. Intervjuperson 2, 3 och 4 svarade dven att personalen
fér en julklapp. Intervjuperson 3 svarade att personalen dven far Rockoffpass, forutsatt att de

jobbar under Rockoff-veckan i juli.

8. Vad motiverar dig till att vara en béttre ledare?

Alla intervjupersoner jobbar pa ett eller annat sitt under ndgon annan férman eller dgare.

Med den hir frdgan ville vi ta reda pd vad de skulle 6nska av sina ledare for att kunna
bibehéilla ett gott ledarskap, eller forbattra sitt ledarskap. Intervjuperson 1 vill ha en ledare
som &dr oppen, transparent och kommunikativ. Personen upplever att dessa behov beméts och
att hen blir stottad av sin egen forman. Intervjuperson 2 blir motiverad av samma saker som
hen viljer att motivera sina anstidllda med. Detta dr tydliga mal, ansvar och feedback. Det hen
kan sakna frin sin ledare &r forstdelse nir det kommer till personalsituationen. For att ordna
stora evenemang behdvs det mera personal som vill komma och jobba. Intervjuperson 4
behover mer uppmuntran och feedback fran sina ledare. Intervjuperson 3 understryker att
malen som hens ledare har behdver formedlas tydligare och att det &r littare att jobba om man

vet vad som forvantas av en.

4.2.5 Citat

Nedan &r nagra citat frén intervjuerna:

“ Det finns mycket mer attraktiva jobb for ungdomar att satsa pa dér arbetsbordan dr mindre och

betalningen du far ar likvérdig eller mer. Min generation var vana och har blivit inpréntade att jobba
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hart. Medan jag tror att nu i och med smartphones, nir varlden &r s& Sppen, sa finns det s& mycket mer
mdjligheter att jobba med andra saker. Ungdomar &r inte beredda att jobba lédnge pé ett och samma

stdlle. De har inte lojalitet pA samma sétt tror jag”.

“Det dr manga som slutar inom branschen som har erfarenhet. Det kanske beror pé dalig 16n, slitsamma
arbetstider eller att de vidareutbildar sig till ndgonting dér de kan fa kontorstider. Det &r inte for alla och
alla orkar inte med eftersom det &r bade fysiskt och psykiskt tungt. Pandemin har delvis paverkat ocksa,

men det var katastrof redan innan. Bade kockar och servitdrer har varit svért att fa tag pa i manga ar.”

“Fragar du nagon som jobbar hér kanske den personen skulle séga att jag styr lite hart. Det kan hénda,
men dr det ingen som styr skeppet sa kan det fara &t vilket hall som helst och sé blir det bara anarki av

det hela. Ménniskor gillar struktur och det kan ocksé bidra till att folk kommer tillbaka. Strukturen

finns hér och det kénns tryggt for manga”.

“Man kan erbjuda sina anstéllda hur mycket beloningar som helst, men det du far i I6nekuvertet &r det
viktiga. Jag tycker inte att det &r svarare dn sa. Kollektivavtalslonerna maste upp. Jag tanker ocksa att

det &r viktigt att erbjuda friskvard och tréning. Du orkar inte jobba med det hdr om du inte trénar”.

“Lyhord, engagerad i sin personal, motiverad, réttvis och inspirerande. Dessa egenskaper krévs for att

ens anstillda ska trivas. Ar du inte lyhord och rittvis s& kommer ingen vilja jobba med dig”.
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4.2.6 Analys av intervjuer

Vi kunde konstatera att vara utvalda intervjupersoner alla hade en bred erfarenhet av
restaurangbranschen. Utéver detta hade de dven en del kunskap om ledarskap. Vi anser att
dessa personer utdvar ett bra ledarskap, men det skulle kanske varit mera intressant att
intervjua personer som inte har samma kunskap och erfarenhet for att fa &nnu mer varierande

svar.

Om man ser pa enkdtundersokningens svar har beloningar inte sa stor inverkan pa
motivationen som man kan tro, men intervjupersonerna trodde alla att beloningar har en
ganska stor betydelse. Det bevisar att ledare kan behdva hitta andra sétt att motivera sin

personal pa eftersom beldningar inte tycks vara det mest vésentliga.

Liksom respondenterna i enkéten var intervjupersonerna dverens om att ett bra ledarskap ér
viktigt for organisationen. Samtliga betonade att tydliga riktlinjer och personalens mojlighet

att fa prestera och ta ansvar dr oerhort viktigt.

5. SLUTDISKUSSION

5.1 Slutsats

Syftet med detta arbete var att undersdka vad ledare inom restaurangbranschen pa Aland
behover gora for att fa anstéllda att stanna kvar. Vart bisyfte var att ta reda pa vad som
motiverar anstillda inom restaurangbranschen pa Aland. VAr slutsats ir att formén kan
motivera sin personal till att stanna kvar. Detta ar ett vialdigt komplext &mne och det 4r ménga
faktorer som spelar in. Resultatet av var enkdtundersokning tyder pa att ledarskapet behdver

forbéttras och tydliga riktlinjer inforas.
Det dr viktigt att som ledare se till att det finns ett tydligt ledarskap och en god

kommunikation, samt en tydlig struktur i foretaget. Aven detta dyker upp bland svaren frin

bade enkéten och intervjuerna. Respondenterna i enkédtundersokningen understryker att deras
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ledare behover skapa tydligare riktlinjer och formedla det gemensamma malet pa ett béttre
sétt. En 16sning pa detta kan vara att ledare inom restaurangbranschen blir medvetna om att
ledarskapet ér en vildigt viktig del nédr det kommer till deras foretags framgang. Om vi

refererar till intervjuperson 1: "Vi jobbar med att sélja".

Ett bristande ledarskap kan leda till omotiverade anstidllda som i sin tur inte ar tillrdckligt
engagerade for att sdlja, vilket leder till ett foretag som inte dr fungerande och som antagligen

inte heller kan behalla sin personal och bli framgangsrik.

Négot annat som vi ser aterkommande i bade enkéten och intervjuerna dr Ionen, bade
enkitens respondenter och intervjupersonerna understryker att I1onen ar en viktig
motivationsfaktor. Det kan vara svirt att fa till en 16nedkning i dagens ekonomiska lége.
Mojligen kan kollektivavtalslonerna hojas. Hojs 16nerna behover dven priserna hojas och det

finns en gréns for hur mycket gisterna &r villiga att betala.

I detta arbete har vi fordjupat oss 1 motivation, samt beloningar. Vi anser att vi dven fatt svar
pa vart bisyfte. Enkdtundersokningen visar att beloningar inte har en sa stor inverkan pa
anstédlldas motivation, istillet dr det faktorer som kollegorna och sammanhallningen i gruppen

som verkar vara visentliga for de anstilldas motivation.

5.2 Validitet och reliabilitet

Till slutsatsen hor dven att avgora undersokningens validitet och reliabilitet. Med validitet
menas att det till undersdkningen valts ut fragor som &r relevanta for det imne som man ar
ute efter 1 fragestillningen. Med reliabilitet avser man unders6kningens koppling till
verkligheten, reliabiliteten kan mitas genom att exempelvis anvinda sig av samma fragor i en
annan undersokning, far man da liknande svar har man en hog reliabilitet (Eliasson, 2013, pp.

14-16).
Vi bedomer att validiteten 1 bdde den kvalitativa och den kvantitativa undersdkningen &r

relativt hog, eftersom att fragorna vi valde ut var relevanta for att kunna uppna syftet. Dock

skulle vi 1 efterhand ha kunnat valt frdgor som var mer vinklade mot de svar vi forvintade oss
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att fa. Det skulle helt enkelt ha varit béttre att omformulera vissa frigor, speciellt 1
intervjudelen, for att kunna fa mer raka och konkreta svar. Fragorna var dessutom en aning

for langa och ménga, sa det skulle dven ha varit bra att korta ner det lite.

Reliabiliteten anser vi dven vara ganska hog. Skulle vi goéra om undersékningen upplever vi

att vi antagligen skulle samla in samma, eller liknande svar.

5.3 Egna reflektioner

Restaurangbesdk ér en stor del av ménga méanniskors liv och har en stor betydelse 1 vardagen,
vare sig det handlar om lunch med kollegorna eller middag med familjen. Inte bara anstédllda
inom branschen paverkas negativt om utvecklingen gar at fel hall och restauranger tvingas
stanga. Restaurangbesokare tvingas dndra pé sina vanor, vilket paverkar deras livsstil och kan

ocksa forsvara vardagen for dem.

Vi tror att ledare inom restaurangbranschen pa Aland behover underséka vad deras anstillda
motiveras av och forsoka bemota de behoven. Under genomforandet av intervjuerna mérkte
vi att det fanns en viss osdkerhet kring vad forminnen upplever att deras arbetstagare

motiveras av. Vi kan konstatera att det fran branschens sida behover ske en fordndring.

Att arbeta inom restaurang har blivit mindre populért pa grund av olika orsaker. I intervjun
kom det fram att obekvidma arbetstider, slitsamt arbete bade fysiskt och psykisk, samt att
lojalitet saknas ar nagra av skdlen. Enligt vara observationer skulle det bland annat krivas en
forlangning av sdsongen eftersom att minga arbetssokanden helst vill ha en
heltidsanstéllning. Tyvérr kan det vara svért att hitta eftersom efterfrdgan pa personal dr

valdigt liten, eller till och med obefintlig under 14gsésong.

Att hoja l6nerna ar d&ven nagonting som ocksa ar nddvéndigt. Bade i intervjuerna och i
enkdtundersokningen framgick det att 16nerna spelar en stor roll. Vi haller &ven med de
intervjupersoner som betonade att samarbetet mellan de olika aktorerna 1 branschen behdver

forbéttras och att de tillsammans tydligare behover visa yrkesstolthet.
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Resultaten fran enkdtundersokningen och intervjuerna var forvintade frén var sida. Det som
forvanade lite var engagemanget denna undersokning vickte. Det mérks att det krévs

forandringar for att hélla duktig personal kvar, speciellt yngre formagor.

5.4 Forslag till vidare forskning

Forslag pa vidare forskning skulle kunna vara att undersoka vad skolorna, till exempel
Hotell- och restaurangskolan pa Aland, skulle kunna forbittra for att locka fler personer till
restaurangbranschen. Det behovs fler engagerade och utbildade personer till de olika

restaurangerna pa Aland.

Ett annat fOrslag &r att ta reda pa hur man ska gé tillviga for att forlinga hogsédsongen pa
Aland s3 att fler heltidstjénster aret om kan erbjudas. Det skulle dven kunna bidra till en mer
jamn strém av turister under &ret och potentiellt Aven 6ka antalet turister som besdker Aland.
For att kunna utfora denna undersdkning skulle ett samarbete med Visit Aland vara

nodvindigt.

Forutom detta skulle det vara intressant att ta reda pd hur man kan gora restaurangbranschen

mer trendig och attraktiv for arbetstagare.
Aven kommunikationen mellan ledare och medarbetare skulle kunna utforskas mer, eftersom

detta verkade vara en viktig faktor nar det kommer till trivsel pa arbetsplatsen. Detta kom

fram i svaren som vi samlade in av enkdtundersdkningen.
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BILAGOR

Bilaga 1: Foljebrev till e-postforfragan om enkat

Hej,

Vara namn #ir Melina Skaglund och Linn Weman och vi studerar pa Hogskolan p4 Aland med
inriktningen Hospitality Management. Vi ér i full gang med att skriva

examensarbete och undersoker vad ledare inom restaurangbranschen kan gora for att behalla
personal. Hjdlp oss genom att fylla i denna enkit.

Vi uppskattar er hjilp!

Med vinlig hélsning,

Linn Weman och Melina Skaglund

- Lénk till enkédten pa Google Forms -
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Bilaga 2: Foljebrev till e-postforfragan om intervju

Hej!

Jag heter Linn och studerar pa Hogskolan pa Aland (Hospitality Management) och haller just

nu pa att skriva examensarbete tillsammans med Melina Skaglund.

Vi skriver om motivation i restaurangbranschen och vad formén inom branschen kan gora for

att behélla personal.

I arbetet ingar det intervjuer med restaurangansvariga och vi undrar nu om er restaurangchef
skulle vilja stélla upp pa en intervju? Vi kommer inte att ndimna restaurangen eller
intervjupersonen i examensarbetet.

Tack pé forhand!

Med vénlig hédlsning,

Linn Weman
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Bilaga 3: Fragor och foljdfragor till intervjupersoner

Fragor om intervjupersonen:

Vad har du for arbetstitel och vilka arbetsuppgifter ingér?

Hur ldnge har du jobbat inom restaurangbranschen? (totalt antal ar)

Hur ldnge har du varit ansvarig pé den restaurang du jobbar {for nu?

- Hur kommer det sig att du blev ansvarig?

Har du en utbildning eller tidigare erfarenheter inom ledarskap eller HRM innan du blev
ansvarig?

- Isdfall vad?
Branschen:
Enligt statistik frin ASUBs arbetsmarknadsbarometer fran &r 2023 sa har
restaurangbranschen det nést storsta rekryteringsbehovet. Tycker du att detta mérkts?
- Isafall hur?
- Vad tror du att det beror pa?
Har ni fyllt ert rekryteringsbehov?
Har det varit en utmaning for er att locka ny personal?

- Vad har varit de storsta utmaningarna?

- Hur har ni gatt tillviga for att locka personal? (gdrna konkreta exempel)
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Baserat pa att branschens popularitet har minskat, har ni gjort ndgonting specifikt for att gora

er restaurang mer attraktiv som arbetsplats?
Vad kan branschen gora for att behalla personal?
Ledarskap:
Hur tycker du att en bra ledare &r?
- Vilka egenskaper dr viktiga att ha?
- Varfor?
Hur viktigt tror du att ett bra ledarskap &r for dina anstéllda och deras trivsel?
Vad ér dina styrkor som ledare och hur anvéinder du dessa i ditt arbete?
Motivation:

Hur anser du att hog respektive lag motivation paverkar dina anstéllda i arbetet?

Vet du vad dina anstillda motiveras av?

- Bemoter du dessa behov?

Ar du bekant med nigon motivationsteori? Ar det nigonting du har anvindning av i ditt

arbete?

Vad gor du for att forsédkra dig om att din personal trivs och kommer pé jobb?

Tror du att beloningar har inverkan pa dina anstilldas motivation?

- Varfor/Varfor inte?

Vad har ni for anstéllningsforméner for er personal?
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Ger ni era anstillda beloningar utdver anstdllningsformanerna?

- Vilka?/Varfor inte?

Vad motiverar dig till att vara en battre ledare?

- Finns det ndgonting din ledare kan gora for att oka din motivation?
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