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Sammanfattning

Denna uppsats behandlar medarbetares motivation inom restaurangbranschen.
Restaurangbranschens hdga personalomsittning i Sverige idag beror bland annat pa att
branschen fortfarande ses som en genomfartsbransch med lag status. Dalig arbetsmiljo och en
personalintensiv bransch i kombination med krdavande yrken har priglat restaurangbranschen
genom historien som bland annat har visat sig genom ldga grundloner med liten
l6neutveckling, 1 forhallande till andra branscher samt att anstéllningstryggheten ofta ar 1ag.
Uppsatsens teorier och empiri bygger pa och utgér ifrdn Herzbergs Tvafaktorteori som
beskrivs genom motivations- och hygienfaktorer samt Adairs teorier om motivation och
ledarskap genom hans 50/50-regel samt &ttastegsmodell. Syftet med denna uppsats ar att
undersdka vad som fraimst motiverar medarbetare i kok, servering/bar och disk 1 sitt dagliga
arbete pa sin arbetsplats. For att undersoka detta har vi valt att anvénda oss av en kvantitativ
enkétstudie. Studiens population var medarbetare pé restauranger med a la carte-meny samt
serveringstillstdnd i1 centrala och sddra Goteborg samt i norra Bohuslédn. Restaurangerna
valdes ut genom ett bekvdmlighetsurval och slutligen samlades 60 enkiter in fran
respondenter fran atta olika restaurangverksamheter i vilka de fick ta stdllning kring deras
egen och deras ndrmsta chefers motivation. Vi kom bland annat fram till att det som framst
motiverar medarbetare 1 kok, servering/bar samt disk i restaurangbranschen i det dagliga
arbetet pa arbetsplatsen var att arbetsuppgifterna dr utmanande, intressanta och varierande. Ju
langre respondenterna hade arbetat i restaurangbranschen, desto viktigare visade sig detta
vara. Resultaten visar dven att 37 av undersokningens 60 respondenter hade arbetat i
restaurangbranschen i 6 ar eller mer och méinga av dem, 16 stycken, hade arbetat i enbart 0-1
ar pa sin nuvarande arbetsplats. Utifran dessa resultat gor vi kopplingen till att man inom
restaurangbranschen ofta byter arbetsplats, vilket skulle kunna bero pa att respondenterna inte
ges utmanande, intressanta och varierande arbetsuppgifter. Vi vill dock understryka att vi inte
kan dra nagra generella slutsatser om restaurangbranschen i stort utefter vara resultat utan kan
bara tala for de 60 respondenterna som valde att delta i véar unders6kning.
Nyckelord: Motivation, restaurangbranschen, personalomsattning.
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Forord

Forfattarna till denna uppsats dr Jenny Hallgren och Maria Hjort som lédser sista terminen pa
Restaurangmanagerprogrammet vid institutionen for mat, hdlsa och miljo, Goteborgs
Universitet.

I utformningen av denna uppsats har vi arbetat tillsammans 1 stor utstrickning, men Jenny har
haft storre ansvar for vissa delar i bakgrunden och arbetet med bearbetningen av resultaten i
SPSS. Maria har haft stdrre ansvar for andra delar av bakgrunden samt uppsatsens sprak och
formalia. Inga delar har dock fardigstillts utan gemensamma diskussioner.

Vi skulle vilja tacka samtliga restauranger och dess medarbetare for att de deltagit i var studie
och darmed hjilpt oss med vért examensarbete. Vidare vill vi rikta ett stort tack till var
handledare Anna Post som kommit med konstruktiv kritik, positiv feedback och stottat oss

genom hela arbetsprocessen.

Slutligen vill vi tacka varandra for ett mycket bra samarbete och god kommunikation genom
att vi har stottat, uppmuntrat och haft forstaelse for varandra under hela uppsatsskrivandet.

Jenny Hallgren & Maria Hjort

Juni 2010



1. Inledning

Denna uppsats behandlar &mnet motivation hos medarbetare i restaurangbranschen. Det var
framst 1 samband med kurserna Ledarskap inom restaurang och storhushall I och II som vi
laste mycket om att restaurangbranschen Overlag har hdogre personalomsittning &n andra
branscher. En O0kad motivation skulle enligt oss kunna gynna savdl medarbetare som
arbetsgivare och forhoppningsvis bidra till att minska den idag hdga personalomséttningen.
Utifrén detta foddes vér nyfikenhet for att forsoka ta reda pa mer kring motivation kopplat till
restaurangbranschen och efter minga diskussioner och funderingar fram och tillbaka kunde vi
till slut begriansa oss. Med denna uppsats skulle vi som blivande restaurangmanager vilja
undersdka vad som frimst motiverar medarbetare i1 deras dagliga arbete pé arbetsplatsen inom
olika restaurangverksamheter for att forhoppningsvis fa en forstaelse for hur vi i framtiden
eventuellt skulle kunna paverka medarbetare att stanna en ldngre tid pd véra framtida
arbetsplatser och hér ar nu det slutliga resultatet.



2. Bakgrund

Denna del av arbetet bestar av ett flertal mindre avsnitt dir restaurangbranschens historia,
restaurangbranschen idag, personalomsdttning, olika motivationsteorier samt John Adairs
teorier om motivation och ledarskap redovisas. Kapitlet avslutas med en beskrivning av
uppsatsens problemomrade for att ddrefter Overga till uppsatsens syfte och fragestillningar.

2.1 Restaurangbranschens historia

I bérjan 1600-talet kom den forsta lagen om “ordning for Krogare och Géstgivare” som
innebar att enbart utvalda stéllen fick sélja alkoholhaltiga drycker (Jarnhammar, 2005). Under
1700-talet gick utvecklingen av gistgiverier, hdrbdrgen och killare langsamt framat, med
undantag for storstiderna Stockholm och Goteborg som hade en snabbare tillvéxt.
Restaurangen kallades under denna tid for kéllare och dess dgare for killarmdstare medan
personalen oftast kallades for kéllarpigor och killarpojkar och anségs liange tillhdra det
svenska samhdllets bottenskikt.

Pé& 1800-talet kravde oftast krogarna att deras anstéllda arbetade extremt langa arbetspass och
langa arbetsveckor, vilket kombinerades med en dalig fysisk arbetsmiljo med trdnga, blota
och hélsoskadliga lokaler (Jarnhammar, 2005). Gésterna ansags sig ha rétt att dagligen skrika
och skilla ut personalen eftersom de &nd& ansags vara lata, oanstindiga, odrliga och
alkoholiserade minniskor. Dessvérre sdg krogarna inte detta som négot problem eftersom att
gésten alltid hade rétt och krogaren stod darfor aldrig pa personalens sida. Kvinnor ansags inte
klara av att genomfora ett skickligt yrkesarbete inom restaurangbranschen, vilket begrinsade
deras anstéllningsmojligheter (Lundqvist, 2005, i Pipping-Ekstrom, 2006). Personalen
utnyttjades av arbetsgivarna genom déliga Ioner samt daliga och obekvidma arbetstider och de
anstéllda erbjods ofta bara mat och ett enkelt rum utan nagon 16n (Jarnhammar, 2005). Behov
som vila och fritid var inget som prioriterades fran arbetsgivarnas sida.

Forst under 1870- talet etablerades ordet restaurang allt mer 1 Sverige, vilket har sitt ursprung
fran det franska ordet “’restaurant” (Jarnhammar, 2005). Tio ar senare fick fackforeningen sitt
genombrott, men trots detta sd blev det ingen foridndring for personalen inom hotell- och
restaurangbranschen forrdn ar 1917 da Goteborgs Hotell- och restaurangpersonals forening
bildades. Trots att branschen nu fick sitt forsta kollektivavtal var det tuffa tider for branschens
medarbetare med laga 16ner, daliga arbetsforhéllanden och matbrist. Under 1930- och 1940-
talet blev vissa forhallanden inom hotell- och restaurangbranschen béttre, sammanhallningen
var oftast mycket god inom personalgruppen, men arbetsforhallandena var fortfarande tuffa
och slitsamma. Efter kriget, under 1950- 1960-talet, kom hdgkonjunkturen och man borjade
antligen gora en seri0s forbattring av arbetsforhdllandena inom branschen genom
skyddsombud och storre krav péd utbildning och kunskap. Under denna tid forbattrades
levnadsforhédllandena i det svenska samhillet bland annat genom att fyra veckors semester
och kortare arbetstider infordes. Utbildningar inom hotell och restaurang startade, men fick
ganska snart problem did manga elever slutade pad grund av branschens déliga 16ner och
obekvdma arbetstider. Att arbeta som kock i restaurangkok hade fortfarande inte sirskilt hog
status.

I borjan av 1980-talet forandrades mycket i restaurangbranschen (Jarnhammar, 2005). Bland
annat flyttades allt fokus och status fran servitdren som tidigare varit den viktigaste punkten
pa restaurangen in till koket. Nu var det istdllet kocken som fick all stjarnglans medan
serveringspersonalens status sjonk (Lundqvist, 2005, i Pipping-Ekstrom, 2006). Synen pa
kvinnor inom branschen borjade i allt storre utstrackning fordndras till det positiva och de



borjade nu anstillas dven pa de finare krogarna, vilket inte varit vanligt tidigare. Dessutom
forbéttrades 16nerna avsevért under detta artionde da 16nesystem utvecklades.

Pé& 1990-talet 6kade intresset och publiciteten kring gastronomitdvlingar, matlagningsprogram
samt stjarnkockar (Jarnhammar, 2005). I samband med att hovmaéstaren och
serveringspersonalen mer eller mindre fOrlorat sin status, flyttades istéllet statusen in i
restaurangkoket under 1980- och 1990-talet (Lundqvist, 2005, i Pipping-Ekstrom, 2006).

2.2 Restaurangbranschen idag

Dalig arbetsmiljo och en personalintensiv bransch i kombination med krévande yrken har
praglat restaurangbranschen genom historien (Lundqvist, 2005, i Pipping-Ekstrém, 2006).
Bland annat s& domineras branschen av ldga grundloner, med liten loneutveckling, i
forhédllande till andra branscher och anstillningstryggheten dr ofta lag tack vare att manga
sdasongsanstills (Englund & Fierro, 2006). Trots detta visar undersokningar pa att
restaurangbranschen véxer sig allt starkare di antalet anstillda inom restaurangbranschen
okade med 62 procent mellan 1994-2004 samtidigt som forsdljningen 6kade med 65 procent
(Gustafsson, 2006, 1 Pipping- Ekstrom, 2006).

Restaurangbranschen dr en av de minst utforskade branscherna 1 Sverige idag (Lundqvist,
2005, i Pipping-Ekstrom, 2006). Den forskning som finns fokuserar framst pd mat och dryck,
niring och restaurangens utformning medan studier kring medarbetarnas forhillanden och
arbetet pa restauranger dessvirre ér relativt sillsynt. Vad man dock vet och som det finns
statistik pd dr att restaurangbranschen dr en bransch med ovanligt hog personalomsittning
(Statistiska Centralbyran, 2008). Enligt Olsson Lindh och Persson (2009) visar deras
undersdknings resultat att medarbetare inom restaurangbranschen vill fortsdtta sitt arbete
inom branschen dven om det finns fa utvecklings- och karridarmdjligheter.

2.3 Personalomsittning i restaurangbranschen

Enligt undersokningar utforda av Statistiska Centralbyrdn (2008) har det visat sig att enbart
67,4 procent av anstéllda inom restaurangbranschen i Sverige har kvar sin anstéillning pa sin
arbetsplats efter ett ar. Detta gér bland annat att jimfora med anstidllda inom
sjukvérdsindustrin, ddr 85-90 procent har kvar sin anstillning pé sin arbetsplats efter ett ar.

En av ménga orsaker till restaurangbranschens hoga personalomsittning &r att branschen
fortfarande ses som en genomfartsbransch med lag status (Hotell och Restaurang Facket,
2005). Enligt Hotellrevyn (2010) &r det framst faktorer sdsom lédga loner, obekvima
arbetstider, oengagemang fran chefer samt att det anses finnas mycket sma chanser och
mojligheter till vidareutveckling i yrket pd sin egen arbetsplats som orsakar den hoga
personalomséttningen.

Négra faktorer som arbetsgivare inom hotell- och restaurangbranschen skulle kunna arbeta
med for att fordndra denna syn pa branschen och O0ka statusen for branschens yrkesroller
skulle dels kunna vara att medarbetare inom branschen erbjuds hdgre 16ner och tryggare
anstillningsformer (Hotell och Restaurang Facket, 2005). Arbetsgivare méste dven se over
sitt arbetsmiljoarbete och dé inte minst se till si att bemanningen 4r rimlig pa arbetsplatserna.

Det ar viktigt att verksamheter vet vad personalomsittning kostar foretaget, vare sig den &r
hog eller lag (Johansson & Johrén, 2009). Kostnader som annonskostnader &r tydliga
kostnader, men kan ocksa vara den enda synliga kostnaden i redovisningen som beror
personalomséttningen. En ofta osynlig kostnad i dessa sammanhang, inskolningskostnaden,



kan for manga verksamheter vara en av de storsta kostnaderna. Kostnader som ligger osynligt
inbakade 1 inskolningstiden kan vara bland annat kostnader for rekryteringen, resekostnader
for sokande, introduktionskurser, kostnader for faddrar och upplarning. Inskolningskostnaden
samt inskolningstiden &r givetvis varierande i storlek beroende pa vilken befattning som ska
tilltradas. Det &r tydligt att ju ldngre inskolningstid ett yrke kriver, desto kinsligare &r
verksamheten for hog personalomsittning eftersom det dr mycket kostsamt att anstilla nya
medarbetare hela tiden.

Enligt Englund och Fierro (2006) stannar medarbetare inom restaurangbranschen inte kvar pa
sin arbetsplats eller inom branschen en ldngre tid for att utvecklas, vilket dels beror pé att
verksamheter inom restaurangbranschen sillan ser investeringar i sin personal som en tillgang
utan istéllet som en kostnad, vilket begransar dem 1 sin satsning pd medarbetarna. Dessutom
ser inte heller medarbetare i restaurangbranschen en framtid i branschen, vilket leder till att de
1 sin tur inte heller stéller hoga krav pd utvecklingsmojligheter pa arbetet. Detta beror bland
annat pa att branschen ses som en genomgéang innan studier eller arbete inom andra branscher.

En fordel med personalomsittning for vissa verksamheter dr att man kan ge lagre 16n till
nyanstéllda istéllet for att tvingas hdja de redan befintliga anstédlldas 16ner som har arbetet 1
verksamheten eller branschen i flera ar (Johansson & Johrén, 2009). En del verksamheter
tjdnar darfor pa att ha hog personalomsittning dels tack vare att de nya medarbetarnas
inskolningstid dr mycket kort, men dven att det hela tiden anstills unga personer som dven far
lagre 16ner dn dldre och mer erfarna medarbetare. En viss personalomséttning kan dven vara
positiv for de flesta verksamheter, bland annat genom att den kan bidra med ny kunskap och
nya idéer till organisationen tack vare nyanstdlld personal som forhoppningsvis kan se pa
organisationen med nya, friska 6gon. Denna positiva effekt som personalomsittning kan ha
giller dock framst for verksamheter med lag personalomsittning eftersom att for hog
personalomséttning istéllet kan leda till ojimnhet i verksamheten med ojdmna resultat och
svarigheter att vara effektiv ndr personal kontinuerligt kommer och gar.

For att minska den hdga personalomsittningen i restaurangbranschen kan det vara viktigt att
se till vad som kan motivera medarbetare i sitt dagliga arbete pé sin arbetsplats och pé sa sitt
forsoka forstd vad som skulle kunna f4 dem att stanna kvar pa sin arbetsplats eller i branschen.

2.4 Motivation

Ordet motivation dr ett psykologiskt begrepp som genom olika motivationsteorier beskriver
varfor individer gor en viss sak framfor en annan och vilka de drivande krafterna som kan
paverka végen fram till ett visst mal dr (Nationalencyklopedin, 2010a). I litteraturen beskrivs
savdl inre som yttre motivation, dar den inre grundar sig pa varje enskild individs drivkraft
medan yttre motivation handlar om hur individen paverkas av sin omvérld. Att kénna sig
motiverad dr mycket viktigt for alla ménniskor, inte minst pa arbetsplatsen dar medarbetare
standigt forvéntas ldra sig nya moment och arbetsuppgifter (Rubenowitz, 2008). Pa arbetet dr
det dven betydelsefullt for enskilda medarbetare att kunna se vad kunskapen leder till och hur
det kommer att paverka dem i positiv riktning genom olika motivationsfaktorer sdsom bland
annat hojd 10n, hogre status samt forbéttrade framtids- och karridrmojligheter. Enligt
ledarskapsforskaren John Adair kan ordet motivation beskrivas genom att ménniskor vill ha
nagot och verkligen vill gora ndgot som i sin tur motiverar dem (Adair, 2006). Motivation
tacker alla de orsaker som leder till att ménniskor agerar, inkluderat allt frdn de negativa
motiven sasom rédsla till de mer positiva sdsom pengar, erkdnnande och befordran.



2.5 Motivationsteorier

Detta avsnitt kommer att behandla nagra olika utvalda motivationsteorier som &r intressanta
for detta arbete. Till en borjan kommer tvd kategorier av motivationsteorier presenteras,
innehalls- och processorienterade motivationsteorier, varefter nagra av de mest framgéangsrika
motivationsteorierna inom dessa kategorier kommer att presenteras. Som sista del i detta
avsnitt kommer John Adairs motivationsteorier att redovisas och det dr dessutom hans teorier,
tillsammans med Herzbergs Tvafaktorteori som ligger till grund for detta arbete och vir
studies innehall och utformning.

2.5.1 Innehallsorienterade och processorienterade motivationsteorier
Motivationsteorierna delas som tidigare ndmnt in i tva olika kategorier bestdende av
innehéllsorienterade och processorienterade motivationsteorier (Eriksson-Zetterqvist, Kalling
& Styhre, 2008). Det sdgs vara allra bist att kombinera dem bada for att skapa en forstéelse
for varfor medarbetare motiveras och kanner tillfredsstéllelse i sitt arbete.

De innehallsorienterade motivationsteorierna sokte efter monster kring manniskors motivation
1 arbetet och utvecklades som mest under 1940-, 1950-, och 1960-talet och hade sin h§jdpunkt
under 1970-talet. Till denna kategori tillhdr bland annat Maslows behovshierarki, Herzbergs
Tvafaktorteori, McGregors X- och Y- teori samt Hackman och Oldhams ” Job characteristics
model”. De tva sistnimnda kommer dock inte att beroras ytterligare i detta arbete.

Den andra kategorin av motivationsteorier bestar av de processorienterade som framst
utvecklades under 1960-, 1970-, och 1980-talet och utgér ifran att varje anstilld véljer sitt
beteende utifran olika variabler. Till denna kategori tillhér Vrooms forvéntningsteori, Adams
jamviktsteori, Lawlers teori om lonens betydelse samt MecClellands prestationsteori.
McClellands prestationsteori kommer dock kommer inte att berdras vidare i denna uppsats.

2.5.2 Maslows behovshierarki

Den framgéangsrike psykologen och forskaren Abraham Maslow utvecklade den sd kallade
behovshierarkin pd 1950-talet, vilken for maéanga forskare blivit utgangspunkten inom
motivationspsykologin (Eriksson-Zetterqvist m.fl. 2008). Utgdngspunkten for forskningen
kring behovshierarkin var att se till den enskilda individen i organisationen (Jacobsen &
Thorsvik, 2008). Maslow forsokte finna en mening med livet och strivade efter att uppna
sjalvforverkligande genom studier i motivationspsykologi (Eriksson-Zetterqvist m.fl. 2008).
Utefter dessa studier utvecklade Maslow behovshierarkin som bestar utav fem steg och sigs
baseras pd minniskans grundldggande behov. Hierarkin kan beskrivas som en pyramid eller
en trappa dér de lagre behoven maste uppfyllas och vara tillfredsstéllda forst innan ménniskan
kan gé vidare till de hogre behoven. For att detta ska bli mdjligt krdvs dven en gynnsam miljo.
Mainniskans medfodda behov av att {4 behov tillfredsstéllda sdgs enligt Maslow motivera dem
att kléttra hogre upp pa behovstrappan.

De fem stegen 1 behovshierarkin bestar utav de grundldggande behoven sdsom fysiologiska
behov som somn, hunger och torst samt trygghetsbehov som innefattar bade fysisk och
psykisk trygghet (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Dérefter kommer sociala behov som bestar
utav de kinslomaissiga band som skapas genom familj och vénner, behov av erkdnnande, som
status och prestige samt behov av sjilvforverkligande som ar hogst upp 1 hierarkin.



2.5.3 Vroom, Adams och Lawler

Det har visat sig att flera olika forskare inspirerats av Maslow och de har i sin tur forsokt
definiera hans teori och Maslow har under 1900-talet visat sig ha blivit den mest kénda,
betydande, omtalade och refererade personen inom motivationsforskningen och inom
organisationslitteraturen. Exempel pa motivationsforskare som har inspirerats av Maslows
behovshierarki dr Victor H. Vroom, John Stacey Adams och E.E. Lawler (Eriksson-
Zetterqvist m.fl. 2008).

P& 1960-talet, efter att ha hidmtat inspiration frdn Maslow, skapade Victor H. Vroom sin
forvantningsteori, vilken i stora drag gick ut pa att en individs egna forvantningar kan dka den
individuella viljan och motivationen att prestera (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Inspirerad av
Maslow och Vroom utvecklade istillet Adams den sad kallade jimviktsteorin, vilken kort
innebdr att individer behdver kinna att det finns en jimvikt mellan sina egna investeringar i
form av arbetsinsatser och vad man fér tillbaks fran verksamheten som man arbetar pa,
exempelvis 1 form av 16n. Utifrdn bade Vrooms forvintningsteori och Adams jimviktsteori
arbetade forskaren E. E. Lawler fram en kombination av de bada genom att koncentrera sig pa
l6nens betydelse (Eriksson-Zetterqvist m.fl. 2008). Lawler menade att for att en
motivationsfaktor som lonen ska fungera s& maste den vara direkt forknippad med
produktiviteten och vara av stor betydelse for medarbetaren. Ytterligare en viktig
motivationsforskare, Frederick Herzberg, har inspirerats av Maslows behovshierarki och &r
framst kind for sin Tvéfaktorteori.

2.5.4 Herzbergs Tvafaktorteori

Under mitten av 1960-talet grundade Frederick Herzberg Tvafaktorteorin som utvecklades
efter att han inspirerats av Maslows behovshierarki (Eriksson-Zetterqvist m.fl. 2008).
Herzbergs Tvafaktorteori bygger pa att forstd sig pa ménniskors motivation och
arbetstillfredsstéllelse som beskrivs genom motivations- samt hygienfaktorer (se figur 1).
Motivationsfaktorerna skapar trivsel om faktorerna finns, men inte vantrivsel om de saknas
och hygienfaktorerna skapar vantrivsel om faktorerna saknas, men inte trivsel om de finns
(Herzberg, 1959).

Motivationsfaktorerna dr de faktorer som paverkar den enskilda individens arbetsuppgift och
tillfredsstéllelse, vilket 1 sin tur skapar trivsel och motivation (Jacobsen & Thorsvik, 2008).
Dessa faktorer kan bland annat besta av varierade, intressanta och utmanande arbetsuppgifter,
tillfredsstéllelsen Over att gora ett bra jobb samt utveckling. Andra motivationsfaktorer &r
exempelvis karridrmdjligheter, erkédnnande, ansvarstagande och prestation (Eriksson-
Zetterqvist m.fl. 2008). Enligt Herzberg dr det aktuella arbetet det som sitter granserna for
motivationsfaktorernas utrymme pa arbetsplatser. Hygienfaktorerna utgar istillet fran
organisationen och minniskors arbetsmiljo och relateras till vantrivsel, vilket pdverkas av
status, arbetstrygghet samt mellanminskliga relationer (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det kan
dven vara omraden som ledning, administration, foretagets policies, 16n samt
arbetsforhallanden (Eriksson-Zetterqvist m.fl. 2008). Exempelvis sa skapar erkdnnande och
ansvarstagande trivsel och motivation hos en individ om det finns men inte vantrivsel om det
inte finns, medan 16nen minskar vantrivsel om den ar skilig for individens arbetsinsats, men
skapar inte trivsel och motivation hos medarbetarna. Ddrmed paverkar och paverkas
motivationsfaktorerna och hygienfaktorerna av olika faktorer (Jacobsen & Thorsvik, 2008).



Herzberg menar att det dr bra att som foretag arbeta med bade motivation- och hygienfaktorer
for sina anstéllda i verksamheten (Eriksson-Zetterqvist m.fl. 2008). Herzbergs Tvafaktorteori
om motivations- och hygienfaktorer har kommit att inspirera manga forskare i studier kring
motivation (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Forskare har d4 kommit fram till att inre beloning
som kan skapa en kénsla av egen kontroll och trivsel i arbetet ar viktigare for den individuella
motivationen dn en kraftigt 6kad 16n. Forskningen visar dven pa tydliga samband mellan en
god hilsa och arbetstillfredsstéllelse, vilket inte visat sig vara motsvarade for 16n och god
hilsa. Trots kulturella skillnader har man sett att trivsel dr direkt kopplat till den enskilda
arbetsuppgiften medan vantrivsel hor ihop med organisationen i stort.
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| | | de saknas
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Figur 1. Var tolkning av Herzbergs Tvéafaktorteori. Motivations- och Hygienfaktorer.

2.6 Adairs teori - motivation och ledarskap

2.6.1 50/50-regeln

En av dagens framsta forfattare inom ledarskap och ledarskapsutveckling, John Adair, har
formulerat den sa kallade 50/50-regeln, vilken forklarar hur medarbetare kan paverkas av
motivation bdde utifran sin omgivning och inifrén sig sjdlva (Adair, 2006). 50/50-regeln gar
ut pa att omkring 50 procent av motivationen kommer inifran individen och 50 procent
utifrdn, speciellt fran personerna runtomkring pd exempelvis arbetsplatsen genom olika
ledare, vilket gor att motivation och ledarskap starkt hor samman. Detta innebér att man enligt
Adair &r begrinsad i fraga om i vilken utstrdckning man kan motivera sina medarbetare som
ledare, eftersom att det enligt 50/50-regeln enbart gar att padverka ndgon annan individs
motivation till 50 procent, medan de resterande 50 procenten ligger i var individs egna
hénder, om de blir motiverade eller inte. Exempel pa sétt att motivera sina medarbetare pa &r
genom beldningar eller hot som déd kan paverka 50 procent av individens motivation da den
kommer frdn individens omgivning. Adair vill genom denna regel visa att ledare pé
arbetsplatser har en viktig roll att spela for att motivera sina medarbetare, men att de samtidigt
enbart pa egen hand kan piverka medarbetares motivationsniva till 50 procent i och med att
alla personer r olika, har olika behov och &r sjdlvmotiverade i olika hog grad.
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2.6.2 Attastegsmodellen

John Adair har uppréttat en attastegsmodell som kan anvéndas som stottepelare for ledare att
arbeta utifrdn for att motivera och inspirera sina medarbetare (Adair, 2006). Modellens forsta
steg handlar om att det &r viktigt att man som ledare sjdlv dr motiverad och inspirerande samt
att dessutom visa detta for sina medarbetare for att i sin tur kunna motivera dem i sitt dagliga
arbete (se figur 2). Det handlar i stort om att vara en god forebild for sina medarbetare. Det
andra steget handlar om att det som ledare &r viktigt att forsoka anstélla personer som redan &r
motiverade, eller som man tror kan bli motiverade av det arbete som ska utforas pd
arbetsplatsen, eftersom att Adair och manga med honom menar pa att det dr svart att motivera
en person som dr omotiverad fran start. Exempelvis sd kan man infér och i samband med
anstillningsintervjun se pé vad de arbetssokande har gjort och arbetat med tidigare och hora
med referenser angdende hur motiverade och engagerade de varit i tidigare arbeten. Som
tredje steg 1 Adairs attastegsmodell uttalar Adair att det géller for ledare att behandla varje
person pa arbetsplatsen som en enskild individ. Detta kan man exempelvis gora genom att ha
samtal och fora nagon form av dialog med var och en for att hora efter och lyssna till vad som
motiverar var och en.

Det fjarde steget handlar om att det &r viktigt att sdtta upp och uttala realistiska och
utmanande mal for sina medarbetare. Det ar viktigt att hitta en fin balans mellan vad som kan
verka ouppnaeligt och vad som verkar for enkelt och outmanande for att mélen ska uppfattas
som motiverande och mgjliga att uppnd. For att kunna sétta realistiska och utmanande mal {for
sina medarbetare dr det viktigt att man kommer 6verens och enas med dem som berérs och
som kommer att paverkas av besluten kring de uppsatta malen och som i sin tur kommer att
arbeta med att uppnd malen. Adair menar pa att ju mer man som ledare delar med sig av
besluten, desto storre sannolikhet dr det att medarbetare dr motiverade for att uppnd malen pé
bista tdnkbara sitt. Modellens femte steg handlar om att man som ledare ska komma ihég att
framsteg motiverar. Med detta menar Adair att en medarbetare gor ett béttre jobb och avslutar
sina uppgifter eller sina uppdrag mer tillfredsstillande om uppgiften ar betydelsefull for
densamma. Det handlar d& dven om att ge sina medarbetare tillrickligt med bra feedback sa
att medarbetarna far veta om de arbetar i rétt tempo, pa ett bra sitt, i rétt riktning med mera.
Det ar dven viktigt att man som ledare ser till att skapa en motiverande omgivning for sina
medarbetare pd arbetsplatsen, ndgot som tas upp i det sjétte steget av attastegsmodellen. Adair
menar att bade det fysiska och det psykiska vilbefinnandet maste ha hogsta prioritet for att
medarbetarna ska kunna kinna sig motiverade. En motiverande arbetsmilj6 kan skapas genom
att man som ledare har viss kontroll 6ver arbetet som utfors av de olika medarbetarna, men for
mycket kontroll kan ddremot skada och reducera motivationsnivan. Istéllet for att ha stenhard
kontroll pa precis allt kan det istéllet vara intressant att stimma av med medarbetare att de
kénner sig delaktiga exempelvis i de beslut som ror deras arbetsuppgifter. Det kan dven vara
viktigt att f4 sina medarbetare att forsta hur deras arbetsinsatser paverkar andra och pa s sitt
ar viktiga for foretaget. Detta kan forhoppningsvis leda till att medarbetarna kénner sig mer
motiverade for sina egna uppgifter eftersom att det de gor kan komma att kdnnas mer
betydelsefullt genom att det paverkar andra i deras omgivning.

Steg sju 1 dttastegsmodellen handlar om att man som ledare ska se till sd att man ger sina
medarbetare rdttvisa beloningar. Om inte beloningen ticker anstrangningen i och med
arbetsinsatsen sa uppfattas den séllan som tillrdcklig. Det giller da att arbetsinsatser och
prestationer ska reflektera vilka beloningar som ges. Pengar dr en viktig ”stimulansnyckel” till
motivation. Far man inte en réttvis 16n for sitt arbete kan detta pdverka motivationen negativt
samt att laga loner kan leda till att man ldgger ner mindre engagemang i sitt arbete. Didremot
finns det andra beloningar som ett arbete kan ge. Bland annat kan mdgjligheter till
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professionell utveckling samt personlig utveckling genom sitt arbete vara virdefulla for en
del. Trots det &r pengar antagligen den mest anvindbara och anvinda beloning som man kan
ge sina medarbetare, inte minst dd pengar ofta anvdnds som ett matt for att visa sitt
erkdnnande for medarbetares arbetsinsatser. Det attonde och sista steget 1 Adairs attastegs-
modell handlar om att det dr viktigt att ge sina medarbetare erkdnnande och bekréftelse for
sina arbetsinsatser, vilket han menar kan ha &nnu stérre paverkan pa medarbetares motivation
an lonens betydelse. Denna bekréftelse kan handla om ett enkelt “’tack!” eller “bra kdmpat!”
som ledaren kan uttala till sina medarbetare for att visa sin uppskattning for deras
arbetsinsatser och dirigenom ge dem bekréftelse for deras arbete. Detta kan gora stora
skillnader p4 medarbetarnas motivation och prestation. Steget innefattar d&ven uppmaningar
om att inte bara uppmuntra och ge erkidnnande till medarbetarna, utan dven att se till sd att
medarbetarna emellan inser och uppmuntrar och erkénner varandras arbetsinsatser. Enligt
Adair ar vi djur som lever for uppskattning och erkdnnande fran andra i vr omgivning.

I—{' Attastegsmodelleni korthet |

. Var motiverad sjalv! |

1

2. Vélj personer som ar starkt motiverade! |

3. Behandla varje ménniska som en enskild individ! ] |

4, Satt realistiska och utmanande mal! ' |

. Kom ihag att framsteg motiverar! ' |

6. Skapa en motiverande omgivning/arbetsmilja! |

7. Ge rattvisa beltningar! | |

RERARANENARANE

8. Ge erkdnnande/bekraftelse! |

Figur 2. Var tolkning av Adairs Attastegsmodell.

2.7 Problemomrade

Under var restaurangmanagerutbildning, framst under kurserna i ledarskap, har vi ldst mycket
om att restaurangbranschen 6verlag har hogre personalomsittning dn andra branscher. Som
blivande restaurangmanager vill vi genom denna uppsats fa en storre forstaelse for vad som
frimst motiverar medarbetare i1 restaurangbranschen och vad som far dem att stanna en léngre
tid pd sin arbetsplats, 1 hopp om att i framtiden kunna vara med och bidra till att minska den
idag hoga personalomséttningen. Vi tror att en 6kad motivation skulle kunna gynna savil
medarbetare som arbetsgivare. Darfor tycker vi att det dr viktigt att forsoka ta reda pé vad som
frimst motiverar medarbetare i restaurangbranschen 1 sitt arbete och vad ledaren kan gora for
att stimulera och motivera sina medarbetare.
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3. Syfte

Syftet med denna uppsats dr att undersdka vad som frdmst motiverar medarbetare 1 kok,
servering/bar och disk i deras dagliga arbete.

3.1 Fragestillning

Vilka fem faktorer utifrin Herzbergs Tvéafaktorteori anses av respondenterna vara mest
motiverande?

Hur uppfattar respondenterna att deras ndrmsta chef far dem motiverade med utgangspunkt i
Adairs attastegsmodell?

Vilka skillnader finns det mellan mén och kvinnor, utbildning, arbetad tid i restaurang-
branschen samt arbetad tid pa deras nuvarande arbetsplats i var studie?

3.2 Avgransningar

Vi har avgréinsat oss 1 var studie genom att enbart kontakta restauranger i centrala Goteborg, 1
norra Bohusldn samt séder om Goteborg som har serveringstillstind samt en a la carte-meny.
Avgransningen kom att innebédra att vi slutligen fick 60 respondenter pa é&tta olika
restauranger att medverka i var studie. Vi har dven avgransat oss genom att inte studera chefer
och ledare péd de utvalda restaurangerna eller tagit hansyn till faktorer sisom respondenternas
familjeforhallanden och alder.
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4. Metod

I detta metodavsnitt kommer vi att redogdra for vilken metod som har anvénts och hur vi har
genomfort var studie.

4.1 Teoretisk utgangspunkt

Vi har valt att i denna studie ha ett hermeneutiskt forhallningssitt eftersom att vi utifran vért
empiriska resultat ville underséka vad som frimst motiverar medarbetare 1 kok, servering/bar
och disk i restaurangbranschen pa deras nuvarande arbetsplats samt hur deras ndrmsta chef
paverkar deras motivation. Tidigare kunskap som ménniskan besitter som i sin tur paverkar
hur man uppfattar och ser pé sin omvérld kallas for forforstaelse (Thurén, 2007). Genom att vi
tvd forfattare har manga ars praktiskt erfarenhet i restaurangbranschen samt att vi under tre ars
tid har studerat pa Restaurangmanagerprogrammet vid Goteborgs Universitet har vi en viss
forforstaelse for restaurangbranschen, vilket har hjilp oss 1 detta arbete.

4.2 Val av metod

Vi har valt att anvdnda oss utav en kvantitativ metod i form av en enkitstudie for att
undersdka och fa svar pd vart syfte. Detta dr enligt Ejlertsson (1996) en lamplig metod att
anvinda sig av for att undersoka attityder, beteenden och forhallanden inom ett omrade.

4.2.1 Pilotstudien

Vi valde att gora en pilotstudie infor var enkétstudie i denna uppsats. En provundersdkning,
aven kallad pilotstudie, kan man anvénda sig av innan den egentliga undersokningen for att
bland annat testa metodens och fragornas validitet, studiens uppldgg eller tekniken for att
samla den information som man soker (Patel & Davidson, 2003). Med metodens och
frdgornas validitet menas att man tittar pa om det som ska studeras verkligen studeras genom
frdgorna och svaren pé enkéten (Ejlertsson, 1996).

I var pilotstudie deltog tio personer som alla arbetar inom restaurangbranschen, men i olika
verksamheter och med varierande befattningar. Enkéten som de fick fylla i tog omkring fem
minuter att genomfora och deltagarna fick dels fylla i den, men fick dven mojlighet att ge
muntliga och skriftliga kommentarer pd enkétens innehall och utformning. Enligt Ejlertsson
(1996) kan man vilja mellan att antingen vara nédrvarande nér deltagarna genomfor
pilotstudier 1 form av frageformulir eller bara dela ut formuliren och samla in dem efter att de
har fyllts i utan att nirvara under sjilva genomforandet och vi valde att nirvara vid var
pilotstudie for att lattare kunna diskutera och svara pa oklarheter angdende var enkit.

Efter pilotstudien korrigerade och omformulerade vi delar av enkidten 1 de fall dar
formuleringar hade uppfattats som obegripliga, otydliga, svértolkade eller liknande av
pilotstudiens deltagare for att risken for feltolkning skulle minska for den kommande
enkitstudien. Resultaten fran pilotstudien redovisades inte 1 detta arbete.

4.3 Population och urval

Vi kontaktade 65 restauranger for att fi kontakt med respondenter infor var undersokning,
dels genom att forst vélja ut tre restaurangtita omraden i centrala Goteborg utifran Gula
Sidorna pd Internet, ddrefter via White Guide 2010 samt Restaurangguiden pa Internet.
Genom kontakter utanfor Goteborgs gréinser fick vi dven tvd andra restauranger att delta i var
studie, en i1 norra Bohuslén och en séder om Goteborg. For att avgransa antalet restauranger
for var studie satte vi upp tva kriterier som restaurangerna skulle uppfylla, att alkoholtillstand
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samt att en a la carte’ meny fanns. Vért syfte var inte att studera en hel population eller att
kunna dra generella slutsatser frén véra resultat for hela restaurangbranschen, utan enbart visa
pa ett resultat for respondenterna i undersdkningen. Vi valde darfor att anvénda oss av ett
bekviamlighetsurval, vilket enligt (Trost, 2007) grundar sig i att man tar kontakt med dem som
finns tillgidngliga. Urvalet brukar delas in i tva olika inriktningar, slumpmassigt- eller
ickeslumpmassigt urval och bekvimlighetsval gir under det sistnimnda (Trost, 2007).

4.4 Utformning av enkiten

For att kunna undersdka vad som frimst motiverar medarbetare inom restaurangbranschen
valde vi att genomfora en enkidtundersokning (se bilaga 1). Vér enkét baserades pa 14 fragor
med fasta svarsalternativ och vi anvinde oss av en hog grad av strukturering och
standardisering. En hog grad av standardisering innebér bland annat att frigorna 4r desamma
for samtliga respondenter och att inga variationer forekommer (Trost, 2007). En hog grad av
strukturering innebér bland annat att det finns fasta svarsalternativ, men dven att enkéten har
ett bestdmt dmne som man vill undersoka. Enligt Ejlertsson (1996) bér man 1 mojligaste mén
forsoka att forebygga och undvika alla former av ledande eller negativa fragor, vilket vi har
haft 1 atanke vid utformningen av véra enkétfragor till detta arbete. Antalet frdgor valde vi
delvis genom de teorier som vi utgétt ifran samt studiens syfte, vad vi avsag att undersoka. Vi
tog dven hénsyn till den tidsbrist som &r vanligt forekommande i restaurangbranschen och att
medarbetarna skulle ha tid att fylla i enkéten pa arbetstid.

For att stiarka vart vetenskapliga forhallningssitt utgick vi ifrdn Herzbergs och Adairs teorier
kring motivation 1 utformningen av enkidten. Som enkédtens ramverk utgick vi ifrdn Adairs
50/50-regel om hur ménniskans motivation till 50 procent kommer inifrdn dem sjédlva och att
50 procent kan pdverkas genom minniskans omvérld, som exempelvis genom chefer pa sin
arbetsplats. Med 50/50-regeln som grund beslutade vi oss for att dela upp enkéten i tvé olika
delar. Den ena delen kom att behandla medarbetarens egen motivation, vilket baserades pa
Herzberg tvafaktorteori med motivations- och hygienfaktorer. Del tva baserades pa Adairs
attastegsmodell och handlade istéillet om 1 vilken utstrickning medarbetarnas nirmsta chef
genom sina prestationer paverkade deras motivation. Denna uppdelning var inte utskriven
eller sdrskilt tydlig i enkédten, vilket d&ven var var avsikt, eftersom vi ansdg att teorierna inte
var relevanta for respondenterna att kinna till for att kunna genomfora enkéten. Syftet med
detta var istéllet att vi hade en teori att utgd ifrdn som kunde underlétta utformningen av
enkdten och sammanstéllningen och analysen av resultatet samt diskussionen.

Enkiten utformades enligt foljande dér frdgorna 1-2 var kvalitativa variabler och méttes med
nominalskala genom bakgrundsfragor som kon och arbetsomridde. Respondenterna fick
besvara vilket arbetsomrdde de tillhorde genom svarsalternativen ’kok”, “’servering/bar” eller
”disk”. Kvalitativa variabler médts genom en klassificering, som bland annat kon och
civilstatus (Ejlertsson, 1996). Nominalskala innebér att det inte finns nadgon inbordes ordning
och gér inte gér att rangordna (Trost, 2007).

Fragorna 4-5 var kvantitativa variabler som méttes med kvotskala. I dessa fragor fick
respondenten ange hur manga ar de varit anstillda inom restaurangbranschen samt hur manga
ar medarbetarna varit anstillda pd sin nuvarande arbetsplats. Numeriska variabler sdsom
alder, antal och ldngd kallas for kvantitativa variabler (Ejlertsson, 1996). Variabeln kvotskala
mits genom en befintlig nollpunkt (Trost, 2007).

'A 1a carte betyder matsedel pa franska och innebir att gisten sjilv viljer prissatta ritter utifran restaurangens
meny (Nationalencyklopedin, 2010b).
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Fraga 3 var en kvalitativ variabel som méttes med ordinalskala och respondenten redogjorde
dir for sin hogsta avslutade utbildning i1 restaurangbranschen genom svarsalternativen
”Ingen”, “Gymnasial” eller “Eftergymnasial”. Ordinalskala dr en vanligt forekommande
variabel 1 samband med enkéter och gér att rangordna, vilket innebér att man kan undersoka
och uttala sig om frdgor som paverkar méanniskor (Trost, 2007).

Fraga 6 var en kvalitativ variabel och méttes med ordinalskala. I denna fraga utgick vi ifrdn
Adairs 50/50-regel kring den inre motivationen i kombination med Herzbergs Tvafaktorteori
och dess motivations- och hygienfaktorer. Denna fraga baserades pa tio olika pastdenden dér
respondenten skulle rangordna de fem faktorer som frimst motiverar dem i sitt dagliga arbete
pa sin nuvarande arbetsplats. Rangordningen gjordes i form av siffrorna 1-5 i fallande skala
dér 1 var mest motiverande.

Fraga 7- 14 var kvalitativa variabler och mittes d&ven de med ordinalskala. For dessa frdgor
utgick vi ifrdn Adairs andra del av 50/50-regeln kring hur medarbetarnas motivation paverkas
av sin omvérld, i detta fall deras nidrmsta chef. Detta baserades i sin tur pa Adairs
attastegsmodell dir respondenterna fick ta stillning till atta olika pastdenden angdende hur
deras nidrmsta chefs motivation paverkade deras egen motivation. Dessa pastdenden hade de
fyra svarsalternativen “Instimmer inte alls”, “Instimmer delvis”, “Instdimmer” och
“Instammer helt”. Vi valde att inte anvdnda oss av nagot mittenalternativ eller ett ” vet ¢j”-
alternativ for att vi ville att respondenterna skulle ta stéllning i varje frdga. Har en friga ett
jamt antal svarsalternativ tvingas mer eller mindre ett stillningstagande fram ifran
respondenten, vilket gors for att undvika ett neutralt eller undvikande svar som kan
uppkomma vid osdkerhet eller liknande (Ejlertsson, 1996).

4.4.1 Missivbrev

Efter att man har fardigstillt enkéten &r det tid att skriva ett missivbrev som enkédtens framsida
kan bestd av (Trost, 2007). Missivbrevets syfte dr framfor allt att motivera respondenterna till
att besvara enkiten och bor darfor inte vara for langt, utan vara littlast och inbjudande. Brevet
ska dven innehdlla organisationens och undersdkningens namn, syftet med studien och dess
innehall, vem eller vilka som genomfor studien, kontaktinformation, hur resultatet kommer att
anvindas samt antalet medverkande. Aven att all information kommer att behandlas
konfidentiellt, att deltagandet 4r anonymt samt att inga enskilda svar kommer att kunna
utldsas ska std med 1 detta missivbrev. Genom inlést litteratur som grund utformade vi vart
missivbrev som senare kom att bli enkdtens framsida (se bilaga 1).

Vi utformade &ven en ndgot ldngre version av vart missivbrev dd vi kontaktade
respondenterna via e-post. Forutom ovanstdende allmidnna innehall 1 missivbrevet skrev vi 1
denna lingre version ett mer riktat brev till varje restaurang med deras namn for att skapa en
mer personlig kontakt med forhoppningen om att motivera till ett 6kat deltagande. Vi beskrev
dven studiens syfte mer utforligt, att det exempelvis géillde medarbetare inom
restaurangbranschen inom kok, servering/bar och disk. Brevet avslutades med véra
kontaktuppgifter sasom telefonnummer och e-postadress dir respondenterna kunde fa mer
information om undersdkningen (se bilaga 2).

4.5 Enkitundersokning

I valet av respondenter for vir enkitstudie utgick vi till en boérjan fran medarbetare pa
restauranger i centrala Goteborg. Vi bestimde oss direfter for att begridnsa studiens
geografiska omrdde, vilket vi gjorde genom att anvédnda oss av en digital karta dver Goteborg
och stadens restaurangutbud. Utifran denna karta valde vi ut en relativt restaurangtit gata i
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centrala Goteborg. Vi markerade den for oss aktuella gatan och en lista uppréttades over
gatans samtliga restauranger. Efter dessa avgrdnsningar aterstod 13 restauranger som vi
kontaktade genom att skicka ut ett missivbrev via e-post (se bilaga 2). Av de kontaktade
restaurangerna svarade tva, varav en tackade nej och en tackade ja till att medverka i vér
studie. P4 grund av de hoga bortfallet valde vi darefter att utoka antalet restauranger med 18
stycken, dven dem beldgna pa restaurangtita gator i centrala Goteborg, for att 6ka véra
mojligheter till fler respondenter. Av dessa svarade sex stycken restauranger varav fyra
tackade nej och tva tackade ja. Eftersom att vi i det hér ldget hade tre restauranger som ville
delta i var studie skulle detta innebdra maximalt 30 respondenter for oss, vilket vi ansdg var
ndgot lite, varpa vi kontaktade ytterligare 20 restauranger via mail i centrala Géteborg, men
denna gang via White Guide, en guide Over Sveriges bésta restauranger (Molstad, 2010).
Denna gang var det tre restauranger som svarande, en tackade nej och tva tackade ja. Vi hade
dérefter fem restauranger som var villiga att delta i var studie, vilket vi fortfarande ansag var
for fa. For ytterligare forsok att utdka antalet respondenter sokte vi upp 12 restauranger i
centrala Goteborg via Restaurangguiden, en hemsida péd Internet som rekommenderar olika
restauranger i Sverige (Restaurangguiden, 2010). Av dessa var det fem restauranger som
svarade varav fyra tackade nej och en tackade ja. Genom kontakter utanfor Goéteborg fick vi
efter detta dven tvé andra restauranger att delta i vér studie, en i norra Bohusldn och en sdéder
om Goteborg. Samtliga restauranger som vi kontaktade och som inte svarade inom ett par
dagar skickade vi ut ett pdminnelsebrev till. Vi fick till sist atta restauranger att delta i vér
studie, vilket totalt innebar 60 enkéter fran olika respondenter frén de olika restaurangerna.
Under tva veckors tid delade vi ut och samlade in enkdterna pa plats efter att respondenterna
haft mojlighet att fylla i dem under tva till sju dagar beroende pa dnskemaél och tillganglighet.

4.5.1 Bortfall

Enligt Ejlertsson (1996) uppstér ett externt bortfall d& en tillfrdgad person inte vill eller kan
delta i en studie. Infor var enkdtundersokning tillfragades 65 restauranger, av vilka 57 valde
att inte delta. Hur ménga respondenter bortfallet skulle resultera i ar for oss dock svart att
berdkna eftersom att vi inte har uppgifter pd antalet medarbetare pa varje enskild restaurang
som kontaktades.

4.6 Bearbetning och analys av insamlad data

Efter att vi hade samlat in enkéterna frin samtliga respondenter pabdrjade vi bearbetningen
genom att numrera enkéterna for hand fran 1-60 di enkdten var anonym. Numreringen
gjordes for att resultaten inte ska kunna hérledas till respektive restaurang eller varje enskild
respondent, vilket innebar att all insamlad data liksom respondenter identitet och arbetsplatser
behandlades konfidentiellt och att var undersokning var etiskt forsvarbar. Dessutom gjordes
detta for att vi i efterhand skulle kunna kontrollera véra resultat. Vi sammanstillde sedan ett
dokument 6ver de restauranger som slutligen valde att delta 1 studien samt studiens externa
bortfall.

Vidare matades informationen fran enkiterna in en och en i statistikanalysprogrammet SPSS
17.0 (Wahlgren, 2003). I SPSS gjordes Fraga 6 om till fem enskilda fragor, istéllet for de tio
pastaende som ursprungligen var i enkiten, for att vi slutligen skulle kunna rangordna de
pastaende som var mest motiverande, ndst mest motiverande och s vidare for samtliga
respondenter (se bilaga 1 samt bilaga 3). For att minimera risken for slumpmassiga fel vid
inmatningen kontrollerades var femte enkédt och dérefter bearbetades datan genom att vi i
SPSS tog fram tabeller och diagram. Vi gjorde dven flera deskriptiva bearbetningar genom att

variablerna 1-4 kon”, ”arbetsomrade”, “utbildningsnivd” och ”hur manga ar de arbetat inom
restaurangbranschen” analyserades genom en korstabell med variabel 5 "Hur ménga ar har du
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varit anstidlld pd din nuvarande arbetsplats?”. Dérefter analyserades dven variabeln 4 “Hur
manga ar har du arbetat inom restaurangbranschen” tillsammans med variabel 5 "Hur ménga
ar har du varit anstilld pd din nuvarande arbetsplats?” genom en korstabell for att se
eventuella samband eller tendenser variablerna emellan.

4.7 Reliabilitet och validitet

Vi tror att det finns stora mdjligheter att en annan undersdkning som liknar denna skulle
kunna visa ett annat resultat &n det som vi har fatt fram eftersom att var undersékning bygger
pa tolkningar av resultaten och pd vir egen forforstaelse for restaurangbranschen samt ett
begrinsat antal respondenter. Vi anser dock att var undersdkning och undersékningsmetod har
en relativt hog grad av validitet eftersom att vi genom vér enkét har undersokt det som vi ville
undersoka och att vart syfte och véra fragestéllningar var relevanta for att mdta det som vi
avsdg att mita. Enligt Patel och Davidson (2003) har man mycket liten kontroll over
reliabiliteten i forvdg innan en enkétundersokning &r genomford, vilket istédllet visar sig i
efterhand nér respondenterna har fyllt i eller missat att fylla 1 delar av enkéten. For att forsoka
f4 sa hog reliabilitet som mojligt var vi under utformningen av enkéten och dess fragor
mycket noga med tydligheten, i forhoppningen om att respondenterna skulle uppfatta enkéten
som vi Onskade att den skulle uppfattas sa att inte frdgornas formuleringar skulle komma att
misstolkas. Efter utformningen valde vi att testa enkéten pd en grupp individer som
motsvarade var tilltinkta respondentgrupp.

5. Resultat fran enkatstudien

I detta avsnitt kommer vi inledningsvis att redogora for studiens respondenter. Dérefter
kommer resultaten fran var undersokning att redovisas, det underléttar lasningen om enkéten
finns néra tillhands (se bilaga 1).

5.1 Respondenter

60 medarbetare 1 kok, servering/bar samt disk pad 4tta restauranger valde att delta i vér
enkitstudie. Av respondenterna var 31 kvinnor och 29 mén och av det totala antalet
respondenter arbetade 20 i kdk, 33 i servering/bar samt 7 1 disken. Av dessa var det 13 som
uppgav att de arbetade i kok som var min och 7 som var kvinnor. Av de respondenter som
arbetade 1 servering/bar var 22 kvinnor samt 11 mén. I disken arbetade 5 mén och 2 kvinnor
(se tabell 1).

Tabell 1. férdelningen mellan mén och kvinnor inom respektive arbetsomrade (n= 60).

Arbetsomrade
Kok Servering/Bar Disk Total
Kvinna Antal 7 22 2 31
% 35,0 66,7 28,6 51,7
Man Antal 13 11 5 29
% 65,0 33,3 71,4 48,3
Total Antal 20 33 7 60
% 100,0 100,0 100,0 100,0
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I enkdten fick respondenterna svara pa vilken deras hogsta avslutade utbildning inom
restaurangbranschen var. 24 stycken av de tillfragade hade ingen avslutad utbildning, 25
stycken hade en avslutad gymnasial utbildning samt 11 stycken hade en avslutad
eftergymnasial utbildning. Inom kék hade 6 av 20 respondenter ingen avslutad utbildning, 13
stycken hade en avslutad gymnasial utbildning och 1 respondent hade en avslutad
eftergymnasial utbildning inom restaurangomrédet. I servering/bar var det mer jimnt fordelat
mellan utbildningsnivaerna bland respondenterna da 12 stycken inte hade nagon avslutad
utbildning, 11 stycken hade en avslutad gymnasial utbildning och 10 stycken en avslutad
eftergymnasial utbildning inom restaurangbranschen. Av de respondenter som arbetade i
disken hade 6 stycken ingen avslutad utbildning i restaurangbranschen, 1 hade en avslutad
gymnasial utbildning, men ingen hade en avslutad eftergymnasial utbildning (se tabell 2).

Tabell 2. Fordelningen mellan hogsta avslutade utbildning inom restaurangbranschen och arbetsomrade (n=60).

Arbetsomrade
Utbildning Kok Servering/Bar Disk Total
Ingen Antal 6 12 6 24
% 30,0 36,4 85,7 40,0
Gymnasial Antal 13 11 1 25
Yo 65,0 33,3 14,3 41,7
Eftergymnasial Antal 1 10 0 11
o 50 30,3 0 18,3
Total Antal 20 33 7 60
% 100,0 100,0 100,0 100,0

5.2 Vad motiverar framst studiens respondenter

P4 Fraga 6 1 enkitstudien fick respondenterna besvara vad som framst motiverande dem 1 sitt
dagliga arbete pa sin nuvarande arbetsplats (se bilaga 3). Att arbetsuppgifterna pé
arbetsplatsen &r utmanande, intressanta och varierande, att man far skilig I6n for sina
arbetsinsatser, att det finns ett fungerande ledarskap frdn cheferna pa arbetsplatsen, att
relationerna mellan chefer och medarbetare &r bra samt att man kénner tillfredsstéllelse over
att gora ett bra jobb dr de fem faktorer som framst motiverar respondenterna i denna studie
utifran de tio svarsalternativen som de hade mgjlighet att vilja mellan (se figur 3).

Utav dessa fem faktorer var det 24 kvinnor och 19 mén som ansdg att en av de fem framsta
faktorerna for deras motivation var att arbetsuppgifterna pa arbetsplatsen dr utmanande,
intressanta och varierande. 21 kvinnor och 16 min ansag enligt var studie att skélig 16n {6r
sina arbetsinsatser var viktigt for arbetsmotivationen. 17 kvinnor och 18 mén ansag sig
motiveras av att relationerna mellan chefer och medarbetare ar bra. 18 kvinnor och 15 mén
motiveras genom att kénna tillfredsstillelse over att gora ett bra jobb. 14 kvinnor och 12 mén
uppgav att det motiverades genom att det finns ett fungerande ledarskap mellan chefer och
medarbetare.
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Den minst valda av de tio motivationsfaktorerna var att det fanns karridirmdjligheter pé deras
arbetsplats, vilket valdes av 5 kvinnor och 9 mén. Aven om dessa totalt sett inte tillhorde
nagra av de fem faktorerna, var de betydande och visade skillnader mellan mén och kvinnor.

En tredjedel av respondenterna, 20 personer, ansag att den mest motiverande faktorn var att
deras arbetsuppgifter 4r utmanande, intressanta och varierande (se bilaga 4). Detta var dven
det svarsalternativ som flest respondenter hade svarat samma pé. 13 av dem som ansag att
detta var mest motiverande var kvinnor och 7 stycken var mén. Av dem som tyckte att denna
frdga var mest motiverande si arbetade 12 i servering/bar, 6 inom kok samt 2 i disk. Ju ldngre
respondenterna hade arbetat i restaurangbranschen desto viktigare visade sig utmanande,
intressanta och varierande arbetsuppgifter vara for att 6ka motivationen. Av de respondenter
som hade arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i 0-1 &r var det ddremot fler som framst
motiverades av utmanande, intressanta och varierande arbetsuppgifter 4n de som hade arbetat
1 1,5 &r eller mer. 8 av de respondenter som ansag att detta var den mest motiverande faktorn
hade ingen avslutad restaurangutbildning, 6 hade en avslutad gymnasieutbildning i branschen
samt 6 hade en avslutad eftergymnasial restaurangutbildning.

Resultatet visar att samtliga tio svarsalternativ valdes ndgon gang av de 60 respondenterna
som en av de fem faktorerna som fridmst motiverar i det dagliga arbetet pd den nuvarande
arbetsplatsen. Enligt Patel och Davidson (2003) redovisas interna bortfall om en fraga inte ar
besvarad alternativt besvarats pd ett felaktigt sdtt och pd Frdga 6 kring vad som framst
motiverar studiens respondenter hade vi ett internt bortfall pa 7 stycken. I dvriga enkétfragor
forekom inget internt bortfall.

Motivationsfaktorer |

Att dina arbetsuppgifter ar utmanande, intressanta |
och varierande j |

f Att det finns ett fungerande ledarskap fran |
’—t cheferna pa arbetsplatsen j |

" Attrelationerna mellan chefer och medarbetare ar |
bra

Hygienfaktorer |

Att du kdnner tillfredsstdllelse Gver att gora ett bra ‘
jobb

Att du far en skalig 16n for dina arbetsinsatser |

1

Figur 3. De fem framsta faktorerna som motiverar respondenterna utifrin Herzbergs Tvafaktorteori.

5.2.1 Hur den ndarmsta chefen motiverar sina medarbetare

Svaren pa frdgorna 7-14 1 enkiten visar att “Instimmer” var det mest frekventa
svarsalternativet titt foljt av “Instimmer delvis” for samtliga atta pastdenden angaende hur
din nirmsta chef paverkar din motivation i ditt arbete (se bilaga 5). Om vi summerar
resultaten frdn Fraga 7-14 sd Overvdger de positiva svarsalternativen “Instimmer” och
“Instdmmer helt” 1 jamforelse med de mer negativt laddade svarsalternativen “Instimmer inte
alls” och ”Instimmer delvis”.
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30 av respondenterna svarade att de “Instimmer” i péastadendet att de uppfattar sin nirmsta
chef som motiverad, vilket i sin tur Okar deras arbetsmotivation och de som svarade
“Instdimmer delvis”, 17 stycken, samt “Instimmer helt”, 12 stycken, motsvarar tillsammans
ungefir lika minga som “Instdmmer”. 33 av respondenterna svarade att de Instimmer” i
pastdendet att deras arbetsuppgifter bygger pa realistiska och utmanande méal. P4 samma
pastdende var det fler som “Instimmer delvis”, 15 stycken, dn de som “Instimmer helt”, 11
stycken. 31 av respondenterna svarade att de “Instimmer” i pastdendet att deras chef ger
erkdnnande for deras arbete, medan 19 svarade att de ”Instammer delvis” och 7 svarade att de
“Instammer helt”. 28 av respondenterna svarade att de “Instdmmer” i pastdendet att de
upplever att deras nidrmsta chef &r vidl medveten om deras framsteg i arbetet och ger dem
motiverande feedback. 29 av respondenterna svarade att de Instimmer delvis” i pastdendet
att deras ndrmsta chef ger rittvisa beloningar efter goda arbetsinsatser, vilket dkar deras
motivation. “Instimmer inte alls” var sidllan forekommande for samtliga atta pastaenden.

5.2.2 Arbetad tid i branschen samt pa sin nuvarande arbetsplats

3 av respondenterna hade arbetat inom restaurangbranschen i ett ar eller mindre och dessutom
lika ldnge pa sin nuvarande arbetsplats (se tabell 3). Ingen av dessa hade nigon avslutad
utbildning i restaurangbranschen. 20 av studiens respondenter hade arbetat inom branschen 1
1,5-5 &r, varav 7 stycken hade arbetat i ett ar eller mindre pa sin nuvarande arbetsplats. 13 av
respondenterna hade arbetat pd sin nuvarande arbetsplats i 1,5-5 &r. 37 stycken av
respondenter hade arbetat i branschen i 6 ar eller mer. Av dessa hade 16 arbetat i ett ar eller
mindre pd sin nuvarande arbetsplats. De som hade arbetat i branschen 1 sex r eller mer hade
en hogre utbildningsniva inom restaurangbranschen dn ovriga respondenter.

Tabell 3. Antal &r respondenterna arbetat inom restaurangbranschen samt pé sin nuvarande arbetsplats (n=60).

Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?

Antal arbetade ar inom

restaurangbranschen? 0-1 ar 1,5-5 &r <6 ar Total
0-1 ar 3 0 0 3
1,5-5 ar 7 13 0 20
<6 ar 16 11 10 37
Total 26 24 10 60
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6. Diskussion

I detta avsnitt kommer vi bade att diskutera uppsatsens metodval och studiens viktigaste
resultat.

6.1 Metoddiskussion

6.1.1 Val av teorier

For att utifran studiens resultat kunna forsta, tolka och gora kopplingar till vad som framst
motiverar medarbetare 1 restaurangbranschen i vir undersokning har vi anvint oss av vér
teoretiska bakgrund 1 form av restaurangbranschens historia, restaurangbranschens
personalomséttning idag, olika motivationsteorier samt Adairs teorier angdende motivation
och ledarskap, men dven av var forforstaelse. Herzbergs Tvafaktorteori samt Adairs 50/50-
regel och dttastegsmodell &r de teorier som vi har anvint oss av for denna studie, vilka har
legat till grund for vér tolkning och analys av empirin samt resultatets koppling till
bakgrunden. Teorierna var for oss intressanta eftersom att de utgar fran att medarbetares
motivation kan péverkas i storre eller mindre utstrickning av savél inre som yttre faktorer.
Adairs 50/50-regel, som bygger pa hur minniskan kan péverkas av sdvil inre som yttre
motivation, ligger till grund for hela enkédten. I enkédten har vi valt att se pa vad som motiverar
medarbetarnas egen motivation genom Herzbergs Tvéfaktorteori samt hur deras ndrmsta chef
fir dem motiverade genom Adairs attastegsmodell. Teorierna har underlittat véart arbete med
att forstd och sétta oss in 1 problematiken kring motivation bland medarbetare i
restaurangbranschen.

6.1.2 Studiens urval och bortfall

Infor studiens urval anvidnde vi oss utav ett icke slumpmaissigt urval, ett bekvdamlighetsurval,
vilket enligt Trost (2007) ar bra eftersom att man kontaktar de som é&r tillgdngliga. En
svarighet med bekvidmlighetsurval dr att det inte &r representativt for den undersokta
populationen statistiskt sett, eftersom man inte kan garantera att det inte forekommer nagon
form av Over- eller underrepresentation av populationen. Var urvalsavgriansning grundar vi pa
den forkunskap vi har angdende de svarigheter som finns i restaurangbranschen sdsom
tidsbrist och tillginglighet. I omgangar skickade vi forst ut ett ldngre missivbrev via e-post till
65 restaurangverksamheter som hade serveringstillstind samt en a la carte-meny som vi
onskade skulle delta i vér studie och skickade dérefter ut en pdminnelse efter nagra dagar till
dem som inte hade svarat. Totalt 60 medarbetare pa atta restauranger valde att delta i vér
enkidtstudie, vilket innebar att 57 av de 65 restauranger som tillfrdgades for vér
enkdtundersokning inte valde att delta. Enligt Ejlertsson (1996) uppstar ett externt bortfall da
en person inte vill eller kan delta i en studie, men hur ménga respondenter bortfallet skulle
resultera 1 dr dock fOor oss svart att berdkna eftersom att vi inte har uppgifter pa antalet
medarbetare pé varje enskild restaurang som kontaktades. Orsaken till en stor del av bortfallet
var bland annat att flera av restaurangerna inte svarade pa var forfrdgan. De som déiremot
svarade, men tackade nej angav bland annat tidsbrist, stddning eller ombyggnad som orsaker
till detta. For att oka antalet respondenter for vér studie skulle vi kanske ha kunnat besoka
respektive tillfragad restaurang personligen efter det forsta e-post utskicket, en metod som vi
dock anser skulle vara mycket tidskrdvande, alternativt kontaktat dem via telefon efter den
forsta kontakten. Vi kunde dven ha valt att ta kontakt med potentiella respondenter enbart per
telefon, men av egna erfarenheter och vad vi har hort genom andra studenter som har forsokt
g8 den végen, s ar det néstintill omojligt att fa tag pd ansvariga inom restaurangbranschen via
telefon. I och med att fler och fler restaurangverksamheter anvinder sig av Internet och
dessutom skyltar med sin elektroniska kontaktinformation pa sina hemsidor sd antog vi att
detta var ett béttre alternativ att kontakta restaurangerna pa. Fordelar som vi ser med att
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kontakta respondenterna via e-post dr att man kan na ut till manga enkelt och snabbt, nagot
som hjidlpte oss dé vi allt efterhand blev tvungna att utdka antalet restauranger att kontakta pa
grund av det laga antalet respondenter. En nackdel som vi ser med vért val av att kontakta
respektive restaurang via e-post dr att det dr enklare for de tillfragade att avbdja, tacka nej
eller helt enkelt radera vart elektroniska missivbrev. Trots for- och nackdelar med hur vi
kontaktade respondenterna via restaurangerna kinner vi att detta aktiva metodval var ritt
utifran arbetets omfattning och tidsbegransning.

6.1.3 Var ndrvaro

Enligt Ejlertsson (2005) far man rdkna med ett visst internt bortfall ndr man anvander sig av
enkiter, vilket bland annat kan bero pé att man som respondent kanske inte har mojlighet att
stdlla frdgor som fortydligar enkétens innehall. Vi valde att dela ut enkdterna och aterhamta
dem nagra dagar senare, vilket innebar att vi inte var narvarande nir enkéterna fylldes i och da
inte heller kunde svara pa eventuella frdgor frdn respondenterna kring enkédten. Detta var ett
aktivt val som vi gjorde for att inte stressa respondenterna samt att restaurangerna skulle vara
villiga att medverka. Nackdelen som vi nu i efterhand ser med detta ar att det i studien fanns
ett internt bortfall pa sju personer pa Fraga 6 i enkéten, vilket kanske hade kunnat férebyggas
genom att vi hade varit ndrvarande. Till skillnad frdn andra metoder som exempelvis
kvalitativa intervjuer finns det ytterligare en nackdel med enkétstudier eftersom att det dr svart
att veta hur varje respondent tolkar de enskilda fragorna, speciellt om de ansvariga for studien
inte dr nirvarande och kan forklara vissa otydligheter (Ejlertsson, 2005). For att minska det
interna bortfallet och feltolkningar i storsta mojliga mén genomforde vi darfor en pilotstudie
infor vér enkétstudie.

6.1.4 Svarigheter med enkitens utformning

Ejlertsson (1996) menar att det kan finnas svarigheter med rangordningsfrdgor i vissa
situationer. Svarigheter kan vara att fA manniskor att svara pa frigan som den &r tinkt att
besvaras, eftersom att det for en del personer kan vara svért att genomfora en rangordning.
Svaren kan i flera fall bli svéra att analysera da vissa besvarar fler eller farre svarsalternativ dn
vad som angivits. I var studie upplevde vi att det for Friga 6, en rangordningsfrdga, uppstod
svarigheter for nagra av respondenterna genom att frdgan misstolkades och diarmed fylldes i
pa ett felaktigt sitt (se bilaga 3). I vér pilotstudie var det en av tio personer som misstolkade
denna fraga, vilket innebar att vi forenklade och fortydligade frdgan for att eliminera risken
for feltolkning i den egentliga studien. Trots detta uppstod dnda ett visst bortfall pa sju
personer pa denna fraga, vilket bekréftar att det finns svarigheter med att rangordna
svarsalternativ i enkétstudier. For var studie hade det antagligen varit lika anvéndbart om
respondenterna enbart fick vidlja fem faktorer som motiverar dem utav de tio
svarsalternativen, utan inbordes ordning, eftersom att Herzberg (1959) éndé inte rangordnar
sina faktorer i sin Tvafaktorteori, den teori som vi anvinde oss av for denna fraga, nagot som
vi nu 1 efterhand har insett. Det hade dven underlittat analysen i SPSS eftersom att
rangordning krdver mer bearbetning d4n om respondenterna enbart skulle ha valt ut fem
oberoende faktorer.

For Frdga 7-14 i var enkét fick respondenterna ta stillning till olika pastdenden kring hur de
uppfattar att sin ndrmsta chef fir dem motiverade, genom att vilja bland de fyra
svarsalternativen “Instimmer inte alls”, ”Instimmer delvis”, ”Instimmer” och “Instimmer
helt”. En av nackdelarna som vi ser med denna typ fraga &r att det for respondenten &r enkelt
att svara, mojligen lite for enkelt, vilket vi tror kan resultera i att det finns en risk att
respondenterna inte tar sig tid att reflektera i varje enskild friga eller véljer att svara sé
neutralt som mgjligt. For att eliminera risken for detta valde vi medvetet att inte ha ett neutralt
mitten- eller ett ’vet ej”-alternativ. Trots detta fir vi uppfattning av att respondenterna dndé
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ville svara s neutralt som mojligt, eftersom att det mest neutrala svarsalternativet enligt oss
“Instimmer” var det mest dterkommande svaret for dessa fragor. Att vi inte har nagot bortfall
i dessa fragor tror vi kan bero pa svarsalternativens uppbyggnad.

6.1.5 Analys och bearbetning av insamlad data i SPSS

Vi valde att anvinda oss av SPSS, ett statistikanalysprogram, for att analysera vér data
eftersom att vi till en borjan hade som mal att samla in 100 enkéter, en storre miangd data som
ar tidskrdvande att bearbeta for hand. Trots att var studie avslutades med 60 insamlade enkéter
sd ansdg vi att det var tillrickligt manga for att ta hjdlp av SPSS, dels genom att det
underléttade for oss att all data till slut samlas i ett dokument i programmet, men dven genom
att det forenklar arbetet med att se pé skillnader och samband mellan de olika variablerna,
bland annat genom korstabeller. Programmet kan dven skapa tabeller och diagram utifran
inkodad data, vilket annars skulle behdva goras i ett annat program (Wahlgren, 2003).

6.2 Resultatdiskussion

6.2.1 Arbetsfordelningen mellan méan och kvinnor inom respektive arbetsomrade
Under de senare d&rtiondena har allt fler kvinnor anstdllts inom restaurangbranschen
(Lundqvist, 2005, 1 Pipping-Ekstrom, 2006) och enligt SCB (2009) var det ar 2008 ungefar
lika manga kvinnor som min mellan 20-64 ar som arbetade inom hotell- och
restaurangbranschen, nigot som stimmer vél 6verens med var studie som hade en relativt
jdmn fordelning mellan kvinnor och mén bland respondenterna. Av vér studies respondenter
arbetade 20 1 kok, 33 1 servering/bar samt 7 1 disken, vilket vi anser avspeglar
arbetsfordelningen pé de olika arbetsomridena pd verksamheter i restaurangbranschen i stort.
Att det dessutom visade sig vara fler mén som arbetar i kok och fler kvinnor i servering/bar
bland respondenterna i denna studie dr for oss ett intressant resultat. 13 av de respondenter
som uppgav att de arbetade 1 kok var mén, vilket bekréftar vad Lundquist (2005) i1 Pipping-
Ekstrom (2006) skriver angéende att alltfler médn har tagit sig in i restaurangkoket de senaste
artiondena. Dessutom var det hela 22 respondenter som arbetade i servering/bar som var
kvinnor, vilket skulle kunna tyda pa att fler kvinnor arbetar inom detta arbetsomrade, ett
arbetsomrade som enligt Lundquist (2005) i Pipping-Ekstrém (2006) fick allt ldgre status i
takt med att médnnen 1 storre utstrickning tog anstéllning 1 koket och statusen flyttades ddrmed
dven in 1 koket tillsammans med ménnen. I vér studie arbetade 5 mén och 2 kvinnor som
diskpersonal, vilket avspeglar hur vi uppfattar hur det generellt ser ut pa olika restauranger, att
fler mén &n kvinnor anstélls som diskpersonal. Vi har inte funnit nagon litteratur som
behandlar diskpersonalens status i restaurangbranschen, men enligt var erfarenhet sa ér detta
det omrdde som har allra lagst status 1 branschen. Anledningen som vi ser till att mén arbetar
som diskare i storre utstrackning, dr att min uppfattas som fysiskt starkare dn kvinnor och att
kvinnor darmed inte anses klara av ett sddant yrke som diskare. Vi anser att vart resultat &r
intressant eftersom min bade har positionerna med hogst och ldgst status i branschen. Vi ser
darfor att det fortfarande finns tydliga konsskillnader 1 restaurangbranschen, dels genom var
studie, men dven fran vara egna tidigare arbetslivserfarenheter inom branschen, att ménnen ér
de som &r hogst upp i branschen, medan kvinnorna hela tiden ligger steget efter, med
undantag for diskpersonalen.

6.2.2 Utbildning och arbetsomrade

24 av respondenterna 1 var undersokning, 6 respondenter inom kok, 12 respondenter i
servering/bar samt 6 respondenter 1 disk hade ingen avslutad utbildning inom
restaurangbranschen. Enligt Hotell och Restaurang Facket (2005) ses restaurangbranschen
som en genomfartsbransch bland personalen. Detta skulle enligt oss kunna vara en av
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anledningarna till att utbildningsnivdn inom restaurangbranschen &ar lag bland vara
respondenter. Dessutom skulle andra anledningar kunna vara att manga borjar arbeta tidigt
inom branschen innan vidare studier enbart for att tjina pengar, vilket dven skulle kunna
innebéra att manga av vara respondenter dr unga, vilket vi dock inte kan utldsa i1 vara resultat,
utan bara spekulera kring. Ytterligare en anledning till den ldga utbildningsnivan bland
studiens respondenter skulle kunna vara att vi inte har valt att undersdka nagra medarbetare
med chefspositioner och att hogre utbildning inte krévs for respondenternas arbetsomraden.
Hade vi diremot valt att inkludera chefer i1 var studie skulle resultatet i denna fraga mgjligen
kunnat se annorlunda ut, med hogre utbildningsnivé inom restaurangomradet. Vi tror ddremot
inte att det inte &r sérskilt vanligt med vidareutbildning i branschen, vare sig man &r chef,
ledare eller inte och att de utbildningar som i dagsldget finns &r relativt nya och okénda for
medarbetare inom restaurangbranschen. Vér uppfattning utifran var forforstielse éar att det
inom branschen dr vanligare att man istéillet arbetar sig uppét i karridren i de fall det &r
mojligt, vilket dven sedan ldnge verkar vara den mest optimala och eftertraktade végen att g
for att na framging i branschen bland medarbetarna. Detta dr problematiskt for
restaurangbranschen, speciellt med tanke pa att minga ledare inom branschen inte har nigon
form av ledarskapsutbildning och att sddana utbildningar enligt oss inte vérderas sa hogt i
branschen.

6.2.3 Vad som framst motiverar studiens respondenter

Vi valde att anvidnda oss utav Herzbergs Tvafaktorteori for utformningen av véart syfte samt
for Fraga 6 1 vér enkét, 1 vilken vi stdllde frigan vilka de fem frimsta faktorerna som
motiverade respondenterna i sitt dagliga arbete pa sin arbetsplats var. Resultatet for Fraga 6
visar att samtliga tio svarsalternativ valdes nagon gang av nagon av de 60 respondenterna som
en av de fem faktorerna som frimst motiverar dem i det dagliga arbetet pa den nuvarande
arbetsplatsen, vilket vi anser visar pa att samtliga motivations- och hygienfaktorerna i
Herzbergs Tvafaktorteori i denna studie ar viktiga for fler eller farre respondenter (se bilaga
3).

Den mest motiverande faktorn ur Herzbergs Tvéfaktorteori var enligt en tredjedel av
respondenterna att deras arbetsuppgifter dr utmanande, intressanta och varierande (se bilaga
4). Ju lidngre respondenterna hade arbetat i restaurangbranschen, desto viktigare visade sig
utmanande, intressanta och varierande arbetsuppgifter vara for att 6ka motivationen for
respondenterna i var undersokning. Sarskilt viktig var denna fraga for de respondenter som
arbetat i 0-1 ar pa sin nuvarande arbetsplats, vilka dven visade sig vara frimst de respondenter
som arbetat 1 6 ar eller mer 1 branschen. Utifrédn dessa resultat gor vi kopplingen att man inom
restaurangbranschen ofta byter arbetsplats, vilket skulle kunna bero pé att respondenterna inte
ges tillrackligt utmanande, intressanta och varierande arbetsuppgifter. Restaurangbranschen ér
enligt Statistiska Centralbyran (2008) en bransch med hog personalomséttning och eftersom
att hog personalomséttningen enligt Johansson och Johrén (2009) kan vara mycket kostsamt
ar det viktigt for oss som blivande restaurangmanager att vara medvetna om hur utformningen
av medarbetarnas arbetsuppgifter paverkar deras motivation och mojligen bendgenheten att
stanna lidngre pa arbetsplatsen. Som vi ser det skulle det kunna vara s att man som
medarbetare inte far mojligheten att utvecklas tillrdckligt pd den nuvarande arbetsplatsen,
vilket innebédr att man byter arbetsplats for att utvecklas inom branschen. I var framtida
yrkesroll som restaurangmanager skulle vi exempelvis kunna anvinda oss av studiens resultat
att mer utmanande, intressanta och varierande arbetsuppgifter for den enskilda individen kan
vara viktiga for arbetsmotivationen, i arbetet for att forsoka véinda den negativa trenden med
hog personalomsittning 1 branschen och for att istéllet arbeta for att behélla och satsa pa den
befintliga personalen.
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De Ovriga fyra faktorerna som valdes ut som de fem frimsta att motivera medarbetarna, var
att respondenterna far skidlig 16n for sina arbetsinsatser, att relationerna mellan chefer och
medarbetare ir bra, att de motiverades genom att kinna tillfredsstéllelse Over att gora ett bra
jobb samt att det finns ett fungerande ledarskap fran cheferna pad arbetsplatsen. Att vissa
faktorer verkar vara mer motiverande dn andra i denna studie dr nadgot som vi som blivande
restaurangmanager kommer att ta med oss 1 vart framtida arbete.

6.2.4 Karriarmojligheter for 6kad arbetsmotivation

Karridrmojligheter var den faktor for att skapa motivation som totalt valdes i minst
utstrdckning av respondenterna. Detta tror vi bland annat skulle kunna bero pa att det inom
restaurangbranschen inte finns sd stora karridirmdjligheter, men dven att det kanske skulle
kunna vara sé att en del inte vill erkdnna att de faktiskt prioriterar karridren fore andra faktorer
som kan motivera. Av dem som &ndd uppgav att karridrmojligheter var viktigt for deras
motivation i det dagliga arbetet pa arbetsplatsen var fler min @n kvinnor, vilket 4ven detta kan
kopplas till tidigare resultat om att fler médn &n kvinnor arbetar i kok, som anses ha mer status
dn Ovriga arbetsomriden i restaurangbranschen och dé att karridr &n idag ér viktigare for mén
an kvinnor, utifran vara respondenters svar. Som tidigare ndmnts sa uppfattar vi, utefter egna
tidigare arbetserfarenheter i branschen, att det enklaste och bésta sittet for att gora karridr i
branschen &r att arbeta sig uppat, da garna koksviagen. Dessutom visar tidigare studier utav
Olsson Lindh och Persson (2009) att medarbetare inom restaurangbranschen vill fortsitta sitt
arbete inom branschen dven om det finns fad utvecklings- och karridrmojligheter, vilket
bekriftar vart resultat angdende att karridr inte &r sd viktig for respondenternas motivation for
att arbeta kvar inom restaurangbranschen .

6.2.5 Herzberg och lonens betydelse

Enligt Herzberg (1959) &r 16nen i sig inte motiverande i och med att detta ar en hygienfaktor
som inte kan vara motiverande och i sin tur inte heller skapa okade arbetsinsatser for den
enskilda individen. Detta anser vi dr intressant med tanke pd véra resultat dir det visade sig att
37 av studiens 60 respondenter ansag att lonen var en av de fem frimsta faktorerna for deras
motivation i det dagliga arbetet pa sin arbetsplats. Att Herzberg inte ser Ionen som ett sétt att
motivera medarbetare med har fatt kritik fran flera forskare som menar att han bortser ifrdn
det symboliska virde som pengar kan skapa, att 16nen skapar en ekonomisk beldning och i sin
tur erkdnnande 1 arbetet som kan leda till social status samt att I6nen oftast &r den mest tydliga
kopplingen till bekréftelse for en stark arbetsinsats (Eriksson-Zetterqvist m.fl. 2008). Enligt
Dermody, Young & Taylor (2004) visade dven deras studie att 16n var den mest motiverande
faktorn for medarbetare inom restaurangbranschen. Vi forestiller oss, liksom ménga forskare
menar, att l6nen kan vara nadgot som motiverar medarbetare, inte enbart for pengarna 1 sig,
men att l6nen ger en bekriftelse pa att sina arbetsinsatser fran verksamheten som man arbetar
for. Vi tror darfor att 16nen har betydelse och dr motiverande pa arbetsmarknaden och att en
skélig 16n kan innebéra att medarbetare kénner sig mer motiverade att prestera bittre dn om
l6nen anses vara oskélig.

6.2.6 Hur den nirmsta chefen motiverar sina medarbetare

50/50-regeln &r John Adairs teori angdende att chefen eller ledaren pd en arbetsplats har
mojlighet att paverka de anstilldas motivation med upp till 50 procent, medan 50 procent av
motivationen finns inom medarbetarna sjdlva och kan dérfor inte paverkas av andra én de
sjlva (Adair, 2006). 1 var enkétstudie anvinde vi oss av Adairs &ttastegsmodell for att
utforma atta olika pastdenden om hur respondenternas ndrmsta chef motiverar dem i sitt
dagliga arbete pa sin arbetsplats. Detta gjorde vi for att se pa hur respondenterna uppfattar att
sin ndrmsta chef fir dem motiverade ur ett medarbetarperspektiv, inte ur ett chefsperspektiv,
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vilket var ett aktivt val som vi gjorde infor denna uppsats. En av anledningarna till att vi
tyckte att det var mer intressant att se p4 modellen ur ett medarbetarperspektiv var att det var
medarbetarna som fick virdera hur deras narmsta chef lyckades motivera dem genom sitt eget
agerande istéllet for att cheferna sjélva skulle svara pa fragor kring detta.

Resultaten pé dessa atta pastaenden blev relativt neutrala, dd ménga respondenter oftare fyllde
i att de “Instimmer” och “Instimmer helt”, de mer positivt laddade svarsalternativen &n
“Instimmer delvis” och ”Instimmer inte alls”, de mer negativa svarsalternativen. Fyra av
pastdendena visade ett tydligare resultat 4n Ovriga fyra pastdenden i Fraga 7-14 i var enkdt.
Respondenterna angav flest positiva svar i pastdendena att du upplever att din ndrmsta chef &r
vil medveten om dina framsteg i arbetet och ger dig motiverande feedback, att din chef ger
erkdnnande for ditt arbete samt att dina arbetsuppgifter bygger pa realistiska och utmanande
mal. Dessa resultat anser vi dr intressanta ur ett ledarskapsperspektiv d& det visar pa goda
ledarskapsegenskaper och att de berérda cheferna verkar visa omtanke och bry sig om sina
medarbetare och deras motivation, ndgot som Adair (2006) menar att hans attastegsmodell
kan hjélpa ledare och chefer med. Hur respondenterna har svarat pa Frdga 7-14 kanske dock
kan ha fargats av andra sdsom exempelvis medarbetare som kanske skrev enkéten samtidigt
eller av de chefer som beddmdes och da kanske av ridsla for att chefen ska fa ta del av de
enskilda resultaten som kan ha pdverkat att respondenterna svarat mer positivt én hur de
egentligen uppfattar situationerna.

Det motsatta géllde for pastdendet angaende att din ndrmsta chef ger rittvisa beloningar efter
goda arbetsinsatser, vilket okar din motivation, ddr majoriteten av respondenterna istéllet gav
fler negativa svar dn positiva. Utifran detta resultat bekriftas vara forestéllningar om att det
inte 4 s vanligt forekommande med beloningar efter goda arbetsinsatser i
restaurangbranschen, vilket vi som blivande restaurangmanager pa vara framtida arbetsplatser
skulle vilja arbeta mer med, for att bekridfta medarbetarnas arbetsprestationer vilket vi tror kan
oka motivationen.

6.3 Forslag till framtida forskning

Ett forslag for framtida forskning dr att goéra om en liknande studie dir man genomfor en
liknande enkétundersokning med fler respondenter inom restaurangbranschen som kan leda
till ett mer generaliserbart resultat for populationen, dn det resultat som vi har fitt fram 1 var
undersdkning och dédrmed gora en storre kartlaggning.

Ett annat forslag for framtida forskning &r att lagga till ytterligare frdgor om respondenternas
familjeforhallande, det vill sdga 1 vilken typ av hushdll som de bor, ensamma eller
tillsammans med andra for att undersoka om det finns nagra ytterligare skillnader bland
medarbetare i restaurangbranschen om man exempelvis dr singel eller sambo, om man har
barn eller inte. Dessutom skulle alder kunna vara en intressant variabel att undersoka for att se
om det forekommer nédgra skillnader bland olika aldersgrupper i restaurangbranschen med
koppling till motivation.

Om tiden funnits hade det varit intressant att gora kvalitativa intervjuer, som ett komplement
till enkétstudien, for att ta reda pad bakomliggande mdnster till vad som de uppger motiverar

dem 1 deras dagliga arbete pa arbetsplatsen.

Slutligen skulle liknande studier kunna goras ur ett ledarskapsperspektiv istillet for ur ett
medarbetarperspektiv, vilket vi utgar frn i denna studie.
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7. Slutsats

De fem mest motiverande faktorerna i det dagliga arbetet pa arbetsplatsen bland medarbetare i
kok, servering/bar samt disk i restaurangbranschen enligt var studie &r:

Att arbetsuppgifterna pé arbetsplatsen dr utmanande, intressanta och varierande.
Att man far skilig 16n for sina arbetsinsatser.

Att det finns ett fungerande ledarskap fran cheferna pa arbetsplatsen.

Att relationerna mellan chefer och medarbetare &r bra.

Att man kénner tillfredsstéllelse over att gora ett bra jobb.

37 stycken av 60 respondenter i vdr undersokning hade arbetat i restaurangbranschen i 6 ér
eller mer och manga av dem, 16 stycken, hade arbetat i enbart 0-1 &r pa sin nuvarande
arbetsplats.

Det var ungefér lika ménga kvinnor som mén som deltog i var undersdkning. Fler min &n
kvinnor bland respondenterna arbetade i kok och fler kvinnor &n mén uppgav att de arbetade i
servering/bar. Fler midn &n kvinnor arbetade som diskpersonal. Fler kvinnor &n méin
motiverades av att arbetsuppgifterna pd arbetsplatsen ar utmanande, intressanta och
varierande, medan fler min &n kvinnor ansag sig motiveras av att det finns karridirmdjligheter
pa sin arbetsplats.

I var studie var det ungefir lika vanligt forekommande att det inte fanns ndgon avslutad
utbildning som en avslutad gymnasial utbildning inom restaurangbranschen bland
respondenterna. De som hade en eftergymnasial utbildning i branschen var betydligt farre.

Utifrén Adairs Attastegsmodell angav de flesta av respondenterna att de “Instimmer” i att
deras nirmsta chef fair dem motiverade genom att vara vil medveten om deras framsteg i
arbetet och ge dem motiverande feedback, genom att ge erkédnnande for deras arbete samt
genom att arbetsuppgifterna bygger pa realistiska och utmanande mél. Flest svarade diaremot
att de enbart “Instimmer delvis” i att deras ndrmsta chef ger rittvisa beloningar efter goda
arbetsinsatser, vilket 6kar deras motivation.
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Bilaga 1 Missivbrev och enkat till medarbetare

Goteborgs Universitet
Institutionen for Mat, Hilsa och Miljo
Restaurangmanagerprogrammet

He;j!

Vi ér tvé studenter som skriver virt examensarbete dé vi laser sista terminen pa
Restaurangmanagerprogrammet vid Goteborgs Universitet. Syftet med
examensarbetet dr att genom denna enkét undersdka hur medarbetare inom
restaurangbranschen motiveras 1 sitt dagliga arbete. Genom att svara pé
nedanstiende frdgor kan du hjélpa oss med detta. Ditt deltagande ar givetvis
frivilligt, sjdlvklart & du anonym. Négra enskilda svar kommer inte att kunna
utldsas. Darfor ber vi dig om 5 minuter av din tid, for att fylla 1 denna enkét.

Tack for att du hjilper oss!

Jenny Hallgren & Maria Hjort

Goteborg, april 2010
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Bilaga 1 Missivbrev och enkat till medarbetare

Enkat till medarbetare inom restaurangbranschen

1. Kvinna O Man O

2. Arbetsomrade Kok O
Servering/Bar [
Disk O

3. Vilken ar din hogsta avslutade utbildning inom restaurangomradet?

Ingen O Gymnasial O Eftergymnasial O

4. Hur manga ar har du arbetat inom restaurangbranschen?

5. Hur manga ar har du varit anstalld pa din nuvarande arbetsplats?

6. Vilka av foljande faktorer skulle framst motivera dig i ditt dagliga arbete pa din
arbetsplats? Valj de fem viktigaste faktorerna och rangordna dem med siffrorna 1-5 i
fallande skala dar 1 ar mest motiverande.

Att dina arbetsuppgifter dr utmanande, intressanta och varierande.
Att du far ta eget ansvar for dina arbetsprestationer.

_ Attdukénner tillfredsstéllelse dver att gora ett bra jobb.
Att du far erkénnande frn andra for vél utfort arbete.

_Attdet finns karridarmojligheter.
Att det finns ett fungerande ledarskap fran cheferna pa arbetsplatsen.
Att du har skilig 16n for dina arbetsinsatser.

_Attditt yrke har status.

_Attduhar en trygg anstillningsform.

Att relationerna mellan chefer och medarbetare ar bra.
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Bilaga 1 Missivbrev och enkat till medarbetare

Ringa in det alternativ som du tycker passar béast in pa hur val pastaendet
okar din motivation i ditt arbete.

7. Du uppfattar din narmsta chef som motiverad for sitt arbete, vilket i sin tur 6kar din
arbetsmotivation.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instammer Instimmer helt

8. Din narmsta chef anstéaller starkt motiverade medarbetare.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

9. Du upplever att din narmsta chef ar val medveten om dina framsteg i arbetet och ger
dig motiverande feedback.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

10. Din narmsta chef skapar en kreativ och motiverande arbetsmiljo.

Instammer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

11. Dina arbetsuppgifter bygger pa realistiska och utmanande mal.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instammer Instimmer helt

12. Din narmsta chef ser till varje enskild individs behov i arbetsgruppen.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

13. Din néarmsta chef ger rattvisa beloningar efter goda arbetsinsatser, vilket 6kar
din motivation.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

14. Din chef ger erkdnnande for ditt arbete.

Instammer inte alls Instimmer delvis Instammer Instimmer helt

Tack for din medverkan!
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Bilaga 2 En langre version av Missivbrevet

2010-04-14
Hej!

Vi dr tva studenter som skriver vart examensarbete dé vi ldser sista terminen pé
Restaurangmanagerprogrammet vid Goteborgs Universitet. | vart examensarbete
kommer vi att anvénda oss av en enkdtundersokning som vi planerar att
genomfora pé olika restauranger 1 Goteborg. Syftet med examensarbetet dr att
genom denna enkétstudie undersdka hur medarbetare inom restaurangbranschen
motiveras 1 sitt dagliga arbete pd sin arbetsplats.

Vi undrar om ni pé restaurang har tid och mojlighet att hjdlpa oss med
var studie genom att 1ata era medarbetare 1 kok, servering, bar och disk besvara
en enkét kring examensarbetets syfte.

Enkéten tar maximalt 5 minuter att fylla 1 och deltagandet ar givetvis frivilligt
och sjdlvklart anonymt. Nagra enskilda svar eller vilken restaurang svaren
kommer ifrdn kommer inte att kunna utlésas i det slutliga arbetet.

Vi vore mycket tacksamma om ni har mdjlighet att besvara detta brev s snart
som mdjligt, d& var plan &r att besoka restaurangerna for att genomfora
enkétstudien under ndstkommande vecka.

Tack pé forhand!
Jenny Hallgren & Maria Hjort

Kontaktinformation:
E-post
Telefonnummer

Goteborgs Universitet
Institutionen for Mat, Hélsa och Milj6

Restaurangmanagerprogrammet

Goteborg, april 2010

34



Bilaga 3 De 10 svarsalternativen for Fraga 6

Fraga 6: Vilka av foljande faktorer skulle framst motivera dig i ditt dagliga arbete pa
din arbetsplats? Valj de fem viktigaste faktorerna och rangordna dem med siffrorna 1-5
i fallande skala dar 1 ar mest motiverande.

e Att dina arbetsuppgifter dr utmanande, intressanta och varierande.

e Att du far ta eget ansvar for dina arbetsprestationer.

e Att du kénner tillfredsstéllelse over att gora ett bra jobb.

e Att du far erkdnnande frén andra for vl utfort arbete.

e Att det finns karridrmojligheter.

e Att det finns ett fungerande ledarskap fran cheferna pa arbetsplatsen.
e Att du har skélig 16n for dina arbetsinsatser.

e Att ditt yrke har status.

e Att du har en trygg anstéllningsform.

e Att relationerna mellan chefer och medarbetare ér bra.
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Bilaga 4 Diagram 1

Diagram 1. Visar vad som framst motiverar respondenterna pa deras arbetsplats.

Att relationerna mellan och medarbetare_
ar bra

Att du har en trygg anstaliningsform=

Aft ditt yrke har status=

Att du har skalig 16n fér dina_
arbetsinsatser

Aft det finns ett fungerande ledarskap_
fran cheferna pa arbe

Att det finns karriarmojligheter

Att du far erkénnande frén andra fir_
vl utfart arbete

L]

At du kanner tilfredsstalelse dver att_
gora eft bra jobb

Att du far ta eget ansvar for dina_
arbetsprestationer

Aft dina arbetsuppagifter &r utimanade,_
imressanta och varier

Uppgift saknas—

o =
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Bilaga 5 Tabell 4-11
Tabell 4-11. Visar vad respondenterna svarade i fragorna 7-14 i enkéten utifran Adairs attastegsmodell
(n=60).

Du uppfattar din narmsta chef som motiverad for sitt arbete, vilket i

sin tur 6kar din arbetsmotivation

Antal Procent
Instammer inte alls 1 1,7
Instimmer delvis 17 28,3
Instammer 30 50,0
Instammer helt 12 20,0
Total 60 100,0

Din narmsta chef anstaller starkt motiverade medarbetare

Antal Procent
Instdmmer inte alls 4 6,7
Instammer delvis 21 35,0
Instammer 24 40,0
Instammer helt 11 18,3
Total 60 100,0

Du upplever att din narmsta chef ar val medveten om dina framsteqg i

arbetet och ger dig motiverande feedback

Antal Procent
Instammer inte alls 5 8,3
Instammer delvis 17 28,3
Instammer 28 46,7
Instdmmer helt 10 16,7
Total 60 100,0

Din narmsta chef skapar en kreativ och motiverande arbetsmiljo

Antal Procent
Instammer inte alls 3 50
Instémmer delvis 23 38,3
Instammer 26 43,3
Instammer helt 8 13,3
Total 60 100,0
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Bilaga 5 Tabell 4-11

Dina arbetsuppgifter bygger pa realistiska och utmanande mal

Antal Procent
Instammer inte alls 1 1,7
Instammer delvis 15 25,0
Instammer 33 55,0
Instdmmer helt 11 18,3
Total 60 100,0

Din narmsta chef ser till varje enskild individs behov i arbetsgruppen

Antal Procent
Instammer inte alls 5 8,3
Instammer delvis 22 36,7
Instammer 24 40,0
Instdmmer helt 9 15,0
Total 60 100,0

Din ndrmsta chef ger rattvisa beldningar efter goda arbetsinsatser,

vilket 6kar din motivation

Antal Procent
Instammer inte alls 5 8,3
Instimmer delvis 29 48,3
Instammer 20 33,3
Instammer helt 6 10,0
Total 60 100,0

Din chef ger erkannande for ditt arbete

Antal Procent
Instémmer inte alls 3 50
Instémmer delvis 19 31,7
Instammer 31 51,7
Instammer helt 7 11,7
Total 60 100,0
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