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Sammanfattning

Anstéllningsbarhet dr ett ord som har borjat anvindas allt mer i1 diskussioner om hur
ménniskor ska rustas infor arbetsmarknaden. Studier har visat att priset pd varan ar det
frimsta konkurrensmedlet inom restaurangbranschen vilket 1 sin tur leder till laga
kompetenskrav pd anstillda. De som utbildat sig inom omradet soker sig till andra branscher
och de som jobbar inom den saknar utbildning. Syftet med denna undersdkning &r att se vad
rekryterare pd marknaden soker for kompetens till chefspositionerna inom
restaurangbranschen. Samt att undersdka vad det dr som gor en student anstéllningsbar efter
restaurangmanagerprogrammet vid Institutionen for kost och idrottsvetenskap i Goteborg.
Begreppet anstéllningsbarhet dr den teoretiska referensram undersékningen bygger pé
tillsammans med forfattarens forstaelse for branschen. Anstéllningsbarhet ar ett komplext
begrepp men som i denna undersokning intar en utgangspunkt fran en organisationsniva,
alltsd undersoker hur foretag ser pd universitetsutbildade individers anstillningsbarhet.
Studien har ett induktivt angreppssétt med en hermeneutisk tolkning av tio kvalitativa
djupintervjuer fran restaurangbranschens olika kategorier. Urvalet kom att bli en blandning av
slumpmassigt och bekvamlighetsval. Kriterierna for urvalet var personer med
rekryteringsansvar pa foretag diar mellanchefspositioner fanns. Resultat visar att utbildning
har vildigt liten eller ingen betydelse for anstillningsbarheten kopplat till chefspositioner
inom restaurangbranschen. Fallenheten for tjansten och personen i fraga dr det som har mest
betydelse for en chefspost enligt de medverkande respondenterna.
Restaurangmanagerprogrammet vid IKI 4r av intresse for respondenterna och utbildningen
innefattar det som efterfragas av rekryteringsansvariga inom restaurangbranschen.
Utbildningen &r dock inte mycket vird utan kombinerad arbetslivserfarenhet som
Overvigande &r av storst betydelse.



Forord

Efter sex verksamma &r inom service och restaurangbranschen tog jag steget mot en ny fas i
mitt yrkesliv och paborjade utbildning till restaurangmanager med forhoppning om att skaffa
tillrackliga kunskaper for att en dag starta egen restaurangverksamhet. Jag har under de
verksamma dren inom branschen arbetat mestadels i1 servisen pa bade kafé och restaurang,
samt erhallit chefspositioner inom dessa bdda kategorier av restaurangbranschen da
rekrytering varit en del av ansvaret. Forhoppningen med denna studie &r delvis att kunna bidra
till en forbattrad utformning av programmet pa Goteborgs universitet, men centralt se till hur
anstillningsbar man blir pd marknaden efter avslutad utbildning, d& det inte 4r alla som vill
starta egen verksamhet. Intressant for mig som en dag kommer rekrytera personal &r att se till
hur de som redan nu dr ute pd marknaden ténker kring arbetssokande. Studien kommer
forhoppningsvis ocksé leda till en mall for vad som ar viktigt att podngtera vid
arbetsintervjuer for de som soker anstéllning efter restaurangmanagerutbildningen.
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BILAGA 1 - Intervjumall



Introduktion

Hér nedan foljer presentation av varfor detta problem bor undersokas.

Ett ord som ofta ligger pa bordet for diskussioner om hur ménniskor ska rustas infor
arbetsmarknaden ar anstillningsbarhet. Nér utbildningar inom universitet och hdgskolor
designas och planeras ér frdgan hur utbildningen skapar méjligheter for de studerande att bli
anstillningsbara efter sin utbildning viktig. Alla utbildningar ser olika ut beroende pa syfte
(Berglund & Fejes, 2009). Det som ska vara gemensamt for alla utbildningar finns reglerat i
hogskolelagen och som séger att utbildning ska trédna den studerande 1 att gora kritiska
bedomningar, sjélvstandigt urskilja, formulera och 16sa problem (Utbildningsdepartementet,
1992). Utbildning &r intradesbiljett till ett visst yrke och méinniskors fortroende vilar siledes i
utbildningens kunskapsgivande och blir en central del i upprétthéllandet av professionens
legitimitet (Nilsson, 2009).

”Personalen &r var storsta tillgdng” dr ndgot som hors alltmer fran foretagsledningar och det
har att gora med att affairskompetensen ofta anses vara ett foretags frimsta konkurrensmedel
(Berglund & Blomquist, 1999). Det rader hog personalomséttning inom restaurang och
statistik frdn 2001 visar att anstidllda inom hotell och restaurangbranschen séllan haller kvar
vid sin anstillning mer &n ett &r (SCB, 2001). I en debatt pa hotell och restaurangfackets
hemsida fors starka &sikter om att ménga yrken inom hotell och restaurang betraktas som
lagstatusarbeten och detta tros kunna fordndras genom att forbittra utbildningarna (Kihlberg
& Johansson, 2005). Den harda konkurrens som rdder inom branschen gor att priset pd varan
blir ett mer centralt konkurrensmedel &n personalen, vilket i sin tur leder till att
kompetenskraven forblir 1ga. Resultatet blir att de som utbildat sig inom branschen soker sig
till andra branscher och de som jobbar inom den saknar utbildning inom omradet (Englund &
Fierro, 2006).

I en studie om rekrytering visade det sig att 70 procent av de kompetenser som rekryterare
efterfragar ar generella snarare én specifika for det jobb som ska utféras och en annan studie
om anstillningsbarhet visar att det dr viktigt att ha en examensutbildning fér manga
anstillningar och professioner, men mindre viktigt vad den egentligen innehaller (Dulewicz,
1989; Knight & Yorke, 2003). Precis som Legatt-Cook (2007) skriver i sitt arbetsdokument ar
det en tid av plattare organisationsstrukturer, instabilitet och foranderlighet pé
arbetsmarknaden och pa de enskilda arbetsplatserna. Det stéller krav pa arbetstagare att
bevaka och virna om sin anstéllningsbarhet genom konstant ldrande och personlig utveckling
bortom formell utbildning. Vidare menar forfattaren att arbetstagare idag forvintas vara
formbara 6ver tid och med allt fler individer hogre, alltsd pa universitetsniva, utbildade
sjunker virdet pd akademiska meriter som en metod for granskning och urval.



Syfte

Syftet med studien ar att undersoka hur rekryteringsansvariga ser pa anstillningsbarheten hos
universitetsutbildade restaurangmanagers.

* Hur ser rekryterare pa begreppet anstidllningsbarhet?
* Vad efterfragas for en chefsposition i restaurangbranschen idag och i framtiden?

* Vad gor en student anstillningsbar efter Restaurangmanagerprogrammet pa IKI?

Bakgrund

I detta kapitel presenteras bakgrunden till det problem som é&r orsaken till varfér denna
uppsats skrivits. Det redogors for tidigare undersékningar och forskning,
restaurangmanagerprogrammet, restaurangbranschens kategoriseringar och begreppet
anstillningsbarhet. Innehallet i detta kapitel kommer att diskuteras vidare i analys och
slutsatser.

I en artikel frdn 2011 som publicerades 1 Franchising World tar skribenten Curtis (2011) upp
hur viktigt det kommer bli for restaurangbranschen att fa fram utbildade ledare. Han
presenterar i sin artikel hur viktig restaurangindustrins omséttning dr for den vérldsliga
ekonomin. Enligt uppgifter som nétt honom berdknas antalet potentiella anstéllda i dldern 16
till 24 minska avsevért inom den nidrmsta framtiden och det kommer inte bara paverka
restaurangbranschen utan dven hela ekonomin. Carlton menar ocksa att det ar dedikerade,
utbildade anstéllda som dr nyckeln till branschens tillvéxt. Enligt Ellstrdm (1998) bidrar hogre
utbildning till de professionellas anstéllningsbarhet oavsett vilket perspektiv den betraktas
frén eller vilken funktion utbildningen antar, samtidigt som det dkar individens faktiska
kompetens och/eller formella kompetens

Restaurangmanagerprogrammet vid IKI

Restaurangmanagerprogrammet vid Goteborgs universitet som det beskrivs enligt
utbildningens egen hemsida har for avsikt att utbilda studenter for ledande befattning inom
restaurangverksamhet (MHM, 2013). Utbildningen ges av institutionen for kost- och
idrottsvetenskap (IKI). Studierna ska utveckla studenten i rollen som restaurangmanager med
kompetens inom mat och dryck, foretagsekonomi och ledarskap, samt ge fardigheter i att
sjalvstindigt leda och utveckla restaurangverksamhet eller eget foretag. Utgdngspunkten &r att
skapa bésta forutséttningarna for géstens helhetsupplevelse med maltiden. Fokus under
utbildningen ligger pé ett ansvarfullt ledarskap ur ett ekonomiskt, ekologiskt, kulturellt och
socialt perspektiv. Genom att kombinera fardigheter 1 koket med kritiskt vetenskaplig
bildning skapas grunderna for att sjdlv arbeta kreativt i restaurangbranschen. De tvé forsta



aren lases kurser 1 kostekonomi samt mat, dryck och néringsldra. Det tredje aret ldses
ytterligare kurser inom mat, vinkunskap och ledarskap. I vissa kurser arbetar man med
uppgifter i direkt kontakt med yrkeslivet och genom den verksamhetsforlagda delen av
utbildningen finns mojlighet att omsitta sina kunskaper och insikter i handling.

Restaurangbranschens kategorier
Den statistiska centralbyran kategoriserar restaurangbranschen 1 sju kategorier (SCB, 2013):

Hotellrestauranger - Restaurangverksamhet som bedrivs pé hotell eller konferensanlaggning
eller i samband med annat boende.

Kaféer/konditorier - Kaféverksamhet i alla former med begransad matservering.
”Specialister” pa kaffe. Har oftast inget serveringstillstind for alkohol.

Snabbmat - Kédnnetecknas av snabb service och tillganglighet. “Take away” dr vanligt
forekommande. Har oftast inget serveringstillstdnd for alkohol. Exempel pé foretag ér
hamburgerkedjor, gatukék och salladsbarer.

Lunch- och kvillsrestauranger - Traditionella restauranger med bordsservering,
gourmetkrogar, kvarterskrogar, etniska restauranger, pizzerior etc.

Trafiknéra restauranger - Alla typer av restauranger i anslutning till flygplatser, jarnvégar,
battrafik och landsvégar dir stora floden av restaurangbesokare forekommer. I den hér
gruppen finns dven restauranger i anslutning till méssor, djurparker och idrottsanlédggningar.
Aven restauranger for separata evenemang och cateringverksamhet ingar.

Ndojesrestauranger, pubar och barer - Verksamhetens fokus &r pd drycker men mat serveras
ockséd. En métesplats dir man stannar sent. Exempel pé verksamhet dr pubar, barer,
sportbarer, ndjeskrogar, och nattklubbar.

Personalrestauranger - Personal- eller foretagsrestauranger som bedriver
restaurangverksamhet ofta pa uppdrag, och inte séllan med begrénsat 6ppethéllande. Hir finns
sdrskild branschkod for drift av personalmatsalar. Exempel pa foretag ar
personalrestaurangforetagens verksamhet som bedrivs pé arbetsplatser med undantag av den
offentliga sektorn.

Anstillningsbarhetsbegreppet

Ordet anstéllningsbarhet kan fyllas med olika innehéll beroende pa nér och var det anvénds.
Vad som kan faststillas &r att det dr ett centralt begrepp for att legitimera vissa dtgidrder inom
utbildningssystem och arbetsmarknad. Kopplingen blir séledes: Leder utbildning till att den
enskilde blir anstillningsbar eller leder utbildning till arbetsloshet? De flesta ménniskor
kommer kanske aldrig i kontakt med sjdlva begreppet utan snarare dess praktiska



tillimpningar (Berglund & Fejes, 2009). Numer stdter man dock pa begreppet alltmer 1
diskussioner gillande hogre utbildningar och detta pa grund av Bolognaprocessens policykrav
som innebdr ett samarbete mellan 47 europeiska ldnder med syfte att frimja rorlighet,
anstéllningsbarhet och Europas konkurrenskraft som utbildningsomrade (Berglund & Fejes,
2009; EHEA, 2013).

Som framgér av ordet anstéllningsbarhet har det med anstéllning att gora och ar ddrmed
tydligt kopplat till arbetsmarknaden. Till skillnad fran inneborden av ordet anstéllning ligger
fokus pa individers forméiga till anstillning och inte sysselséttningsfragor i termer av
anstéllning kontra arbetsloshet (Knight & Yorke, 2004; McQuaid & Lindsay, 2005).
Begreppet ar inte virdeneutralt utan anvinds fridmst som ett policyredskap med olika
utgdngspunkter och anvéndning. Begreppet innehar ocksé en viss politisk och ideologisk
véirdeladdning. Ordet policy har sitt ursprung fran grekiskans politike’ med betydelsen
medborgare och statskonst och handlar om att uttrycka grundprinciperna for en organisations
handlande (NE, 2013). Policytexter &r politiska till sin karaktir och syftar till att 6vertyga sin
malgrupp om det bista sittet att handskas med en viss problematik (Edwards & Nicoll, 2001).

En konkret definition av begreppet anstillningsbar dr svart att gora, framst for att begreppet ar
sa otydligt och har minga olika anvéindningsomrdden menar Lindberg som bidrar med en
studie om anstillningsbarhet som publicerats i studentlitteraturen: Anstillningsbarhet
(Berglund och Fejes, 2009). En enkel definition skulle kunna syfta till formagan hos en
utexaminerad att fa en anstillning och maétas 1 antal studenter som efter avslutade studier far
en anstdllning. Detta skulle dock leda till missvisande resultat di arbetsmarknaden dr sa
foranderlig och méaste dérfor ta in aspekter som lamplighet for anstillning som dr ndgot annat
an att faktiskt fa en anstillning (Lindberg, 2009). Personer kan vara hogst ”anstillningsbara”
utan att for den sakens skull erhalla en anstdllning. Ocksé med de platta organisationerna som
idag florerar och faktumet att minga fler i dagens samhélle innehar en hogre utbildning kan
frén ett arbetsgivarperspektiv leda till att en hdlsosam, och darmed frisk, arbetstagare
forvéntas vara mer produktiv dn en icke hélsosam arbetstagare, vilket da ocksa leder till att
den hélsosamma kan ses som mer anstillningsbar (Bjorklund, 2009).

Enligt McQuaid och Lindsay (2005) anvénds begreppet pa olika nivaer med olika
utgdngspunkter, drivkrafter, dtgdrder och aktorer. P4 den supranationella nivan handlar
anstillningsbarhet om att utforma nationsdvergripande strategier for kompetensforsorjning i
syfte att sdkra minniskors mojligheter till anstéllning och motverka arbetsloshet. Nationella
nivdns syn pa anstéllningsbarhet skiljer sig fran land till land men handlar om utbildning och
kompetensutveckling bide i fraga om intrddet pd arbetsmarknaden och att kunna fortsitta vara
attraktiv pd arbetsmarknaden. P4 organisationsniva anvinds begreppet framst till ett
praxisbegrepp som handlar om att se till att ha tillgdng till den kompetens som det aktuella
arbetet kréver, vilket leder till rekrytering och kompetensforsorjning i organisationen.
Anstéllningsbarhet pd den individuella nivan handlar om att kunna fa och behélla ett arbete
med hjilp av utbildning, kompetensutveckling och ldrande.



Aven om de andra nivéerna ir viktiga pd manga sitt kommer fokus i denna studie ligga pa
organisationsnivan. Syftet hir dr inte att se till hur anstéllningsbarhet anvinds i
policydokumentationer pa en nationell nivé eller hur individer uppfattar sin situation. Intresset
ligger 1 att se hur foretag ser pd hogre utbildade individers anstéllningsbarhet.

Validering

Validering har vuxit fram och kommit att bli ett centralt policyomrade kopplat till utbildning
och arbetsmarknad. Genom validering kan kunskapen dokumenteras och ddrmed individerna
forhoppningsvis bli mer anstéllningsbara, alternativt med kortare utbildningsinsatser
komplettera sin kunskap. Validering handlar om att kartldgga, bedéma och virdera en
individs faktiska kunskaper, fardigheter och formagor oavsett var och nér de har utvecklats —
sammanfattningsvis en persons reella kompetens (Andersson & Fejes, 2005). Det stills idag
hogre krav pé professionalisering i arbetslivet och Sandberg och Schultz (2007a: 2007b) kan
med sitt projekt Validus belysa detta. Syftet med projektet var att validera fackligt
fortroendevaldas tidigare kunskaper mot innehéllet i kurser 1 hogre utbildning och pé sé sétt
synliggora och professionalisera deltagarnas kompetenser. Generella analysen av Validus som
forfattarna sjdlva ser det, visar att det finns skl att sidga att validering till viss del 6kar
anstillningsbarheten. Alltsd, ett formellt betyg frdn hogre utbildning kan utgora ett
betygsvirde som kan anvindas vid forhandling om hogre 16n eller vid sdkandet efter
anstéllning (Sandberg, 2009).

Tidigare undersokningar om anstallningsbarhet

I Berntsons tre studier om vad det innebér att vara anstédllningsbar och vilka faktorer som
paverkar en individs bedomning av sin anstéllningsbarhet, visade det sig att det allménna
hilsotillstdndet och det mentala vilbefinnandet hade en positiv inverkan pé
anstillningsbarheten (Berntson, 2008). Med sin studie stirker Berntson dven teorin om att
anstillningsbarhet dr en av de individuella variablerna som é&r relaterad till hélsa och
vilmédende. Enligt Berntson dr individer med hdgre anstillningsbarhet béttre utrustade for att
hantera den flexibilitet och osédkerhet som finns pd arbetsmarknaden och ser olika hdndelser i
arbetslivet som utmanande istillet for hotande.

Studier fran examensarbeten med anstédllningsbarhet som omréde har gjorts pa gymnasieniva
dér man undersokt dels frin arbetsgivarnas synvinkel och dven elevernas (Rosell-Nilsson,
2009; Johansson, 2011). Rosell-Nilsson undersokte vad som gor en hotell- och
restaurangutbildad gymnasieelev anstéllningsbar. Fragan gick till arbetsgivare och utbildare i
restaurangbranschen i form av kvalitativa intervjuer. Det visade sig i denna studie att storst
betydelse for gymnasieelevers anstéllningsbarhet dr intresset, kunskaperna och fallenheten for
yrket inom hotell- och restaurangbranschen. I studien framkom att personligheten har stor
betydelse vid anstillning. Respondenterna framholl dven social kompetens och flexibilitet
som viktiga egenskaper nodvéndiga for att ge god service. Johansson som senare gjorde en



studie dir elevernas kénsla av anstidllningsbarhet undersoktes, kom fram till att eleverna ansag
att viktigast dr att vara trevlig, social, flexibel och anpassningsbar.

Resultat fran en vetenskaplig studie i USA visar att etablerade restauranger anser att foretagen
med smartast ménniskor vinner och att uppritthilla utmaningar och kontinuerligt 1drande for
sina anstéllda skapar en framstdende arbetsmiljo (Murphy & Olsen, 2008). Samma resultat
visar dven att s som respondenterna i denna studie, som ir rekryterare pé
restaurangorganisationer, anser att om man vill ha bra och bildad personal maste du se till att
din organisation ligger i framkant. De menar att bildade personer inte vill arbeta for foretag
med l&g prestanda, utan bara for de basta. Annat av intresse fran denna studie dr att man drar
slutsatser om att utbildade managers inom restaurang ir viktiga for verksamheten och att de
kan bidra till minskade omkostnader, samt stirka kvaliteten for enhetens forvaltning.
Forfattarna presenterar &ven en sammankoppling av att ha en kompetent manager och hur det
leder till konkurrensfordel for verksamheten. En kompetent manager i1 ledningen &r séllsynt,
inte l4tt att ta efter, virdeskapande och svér att ersitta, menar de.

Metod

I detta kapitel kommer redogoras for uppsatsens vetenskapliga synsétt, angreppssétt och
metod. Hér redogors dven for hur datainsamling, intervjuer och urvalsprocessen har utforts.
Kapitlet avslutas med att redogdra for uppsatsens tillvigagangssitt.

Design

Studien bygger pa intervjuer med personer som innehar rekryteringsansvar fran olika delar av
restaurangbranschen. Kvalitativa intervjuer valdes for att fi svaren ordagrant fran
respondentens egen mun utan att eventuellt gd miste om den information som uteblir vid
exempelvis enkét med 6ppna fragor (Thurén, 2007). De enskilda intervjuerna tolkades var och
en for sig fOr att sedan séttas 1 samband med helheten. Samtidigt har tolkningar av helheten
anviénts for att tolka de olika delarna 1 studien. Detta kallas for den hermeneutiska cirkeln och
ar central for det hermeneutiska tankandet och denna uppsats. For att korrekt forsté de
fenomen uppsatsen undersoker maste man tolka dessa. Hermeneutiken bestar bade av forsok
att skapa en metodldra for tolkning och beskriva de villkor som gor det mojligt att forstd
meningar (Thurén, 2007). Det hermeneutiska synsittet dr relevant for denna uppsats eftersom
syftet handlar om att tolka meningsfulla fenomen som exempelvis handlingar, manskliga
yttranden och sociala interaktioner. Man mdéter aldrig virlden forutséttningslst och enligt
hermeneutiken forstér vi alltid ndgot mot bakgrund av vissa forutséttningar (Thurén, 2007).
Dérfor ar det viktigt att framhdlla att denna uppsats kommer till stor del att byggas kring
forfattarens forstdelse 1 &mnet. Forfattaren har flerdrig erfarenhet fran restaurangbranschen
och har upplevt de problem med kompetent personal som restaurangbranschen brottas med.
Av denna anledning har det varit enklare for forfattaren att forsta de faktorer som paverkar
anstillningsbarheten inom branschen.



Denna uppsats har ett induktivt angreppssitt, vilket innebér att man utgar fran insamlade
materialet vid slutsatser. Alltsa dras allménna, generella slutsatser utifran empirisk fakta.
Arbetet borjade med litteraturgenomgéng och utvecklandet av en teoretisk referensram som
ligger till grund for undersokningen. Denna teoretiska referensram bestar av ett komplext
begrepp men som tolkats och begrinsats av forfattaren till s& vida att den tar en utgdngspunkt
frén en organisationsniva. Didrefter anvindes den teoretiska referensramen kombinerat med
forfattarens forstdelse 1 &mnet for att utveckla uppsatsens problemformulering och syfte.
Problemformulering och syfte har forfattaren dnda valt att 14gga fore bakgrunden i arbetet da
den ger en bra introduktion till &mnet.

Kvalitativ metod 1 form av individuella intervjuer valdes for att samla in empiriska data och
detta for att fa en djupare forstaelse for hur rekryteringsansvariga ser pa anstéllningsbarheten
hos arbetssokande till chefspositioner i restaurangbranschen. Kvantitativa mitningar handlar
om att sdtta siffror pa saker som objekt och hdndelser enligt vissa bestimda regler (Thurén,
2007). Denna studie &r forstaelseinriktad och ska bidra till en 6kad forstaelse for
restaurangbranschen, de manniskor som verkar inom den och varfér de handlar som de gor.
Darfor ar kvalitativ metod att foredra framfor kvantitativ.

Urval

Slumpmassigt urval 1&g till grund for undersdkningen som ar viktigt for att kunna
generalisera. Det gick ivig 360 mail och telefonsamtal till potentiella respondenter 1 Vistra
Gotaland och endast fyra svar om ja till intervju kom tillbaka. Efter att endast fétt in fyra av
tio respondenter togs bekvamlighetsurval till. Kontaktnit, som byggts upp genom forfattarens
arbetslivserfarenhet, anvéndes och den geografiska utstrickningen blev saledes Vistra
Gotaland och Blekinge. For att ticka en sd omfattande del av restaurangbranschen som
mojligt anvédndes kategorierna fran statistiska centralbyrans restaurangindex som bestér av sju
kategorier. Av dessa kategorier gjorde forfattaren sjdlv fem: Hotellrestauranger,
kaféer/konditorier, snabbmat, trafikniira restauranger och dvriga. Ovriga blev en
sammanfogning av lunch- och kvéllsrestauranger, och nojesrestauranger/pubar/barer.
Personalrestauranger utgick som kategori da forfattaren inte ansédg den vara relevant till
undersdkningens syfte som var att se till foretag dar mellanchefspositioner finns 1 strukturen.
Tvé respondenter frin varje kategori valdes sedan ut med hjélp av restaurangguider pa
internet och ett privat kontaktnit.

Kriterier for urval var foljande:
* Foretag med passande organisationsstruktur dir mellanchefspositioner finns. Detta
urval gjordes for att mindre foretag tenderar att inte ha ekonomiskt utrymme for
restaurangchefer.

* Personer med rekryteringsansvar inom dessa foretag, for att dessa personer ger bést
svar pa undersokningens fragestillningar. En dgare som inte sjilv skoter rekryteringen



har inte alltid den interaktionen med personal och hade kunnat ge en skev bild av
resultatet.

Instrument

Instrumentet som anvédndes under de kvalitativa intervjuerna i form av en intervjumall (se
bilaga 1) formades efter den teoretiska referensramen och forfattarens forstaelse. Vidare
influerades det av instrument som anvindes i1 Rosell-Nilssons (2009) examensarbete.
Fragorna bygger pé respondenternas uppfattning av alderns, utbildningens och
arbetslivserfarenhetens betydelse for anstéllningsbarheten. Efter resultat frdn Rosell-Nilssons
studie, som visade att personlighet var av betydelse, valdes en frdga om personliga
egenskapers betydelse att tas med. Alla fragor var av 6ppen karaktér for att fa respondenterna
att prata fritt. P4 grund av den frihet som frdgorna gav valdes en fraga med endast tva
svarsalternativ, som i arbetet refereras till snabbfrégan, att tas med i hopp om att f en mer
konkret syn pd betydelsen av utbildning kontra erfarenhet. Fragan 16d: Vad véger tyngst,
utbildning eller erfarenhet? Da denna studie hade som syfte att se till anstillningsbarhet efter
en sérskild utbildning valdes ocksé att friga specifikt om restaurangmanagerprogrammet vid
IKI 1 Goteborg.

Datainsamling

Primirdata samlades in genom djupintervjuer med rekryteringsansvariga personer inom
restaurangbranschen. En intervjumall med forskrivna fragor anvindes. Intervjuerna kan
beskrivas som ostrukturerade med 6ppna fragor. Ledande fragor undveks i storsta man. Alla
intervjuer genomfordes som personliga intervjuer och spelades in med hjélp av en mp3-
spelare. Detta gjorde det mojligt att prata fritt och verkligen lyssna pa vad respondenten sade
istéllet for att sitta och anteckna. Respondenternas svar ledde ofta till foljdfrdgor eller att
respondenten fick utveckla sina resonemang. Detta insamlingssitt gér det dock svarare att
analysera resultaten eftersom varje intervju blev unik. Intervjuerna tog mellan 15 och 20
minuter och utspelade sig dagtid pa respondenternas respektive arbetsplats.

Bearbetning och analys

Efter att ha avslutat intervjuerna transkriberades, kodades, kategoriserades och
sammanstélldes intervjuerna som presenteras i resultatavsnittet. Detta gjordes genom att
referera och citera de delar som é&r av intresse for undersokningen.

Ur det inspelade och transkriberade intervjumaterialet sdktes koder, nyckelord och teman.
Som vigledare till den substantiva kodningen har Fejes och Thornbergs (2009) antologi med
ett flertal forfattare anvénts. Antologin beskriver och utvecklar teorier kring kodning av
material. Intressanta ord, meningar eller hela textstycken identifierades, fangades in och
namngavs med ett summerande ord eller uttryck. Detta for att kunna sétta in dem 1 sitt



sammanhang och koppla dem till fragestéllningen. Det kodade materialet delades in i
kategorier som sedan 1dg till grund for presentation av resultat. Analysen forstarktes ocksa
med de intervjuades citat och forfattarens personliga erfarenhet utan att en inférgning eller
forutfattade meningar tog plats. Denna arbetsmetod gér ut pa att dekonstruera ett material for
att med hjélp av teori bygga upp materialet igen fast med ny kunskap inbyggd.

Etiska aspekter

Respondenterna upplystes innan intervjun om att det ar helt frivilligt att delta, intervjun &r
anonym satillvida att inga namn nimns pa respondenten eller pd det foretag dér intervjun dger
rum. Intervjuerna innehéller heller inga kénsliga eller genererande uppgifter som kan
kompromettera nigon.

Undersokningen foljde Vetenskapsradets (VR) forskningsetiska principer:

Informationskravet — "Forskaren skall informera uppgiftsldmnare och undersékningsdeltagare
om deras uppgift 1 projektet och vilka villkor som géller for deras deltagande. De skall dérvid
upplysas om att deltagandet ar frivilligt och om att de har rétt att avbryta sin medverkan”
(VR, 2002, s. 7). Respondenterna informerades infor intervjun om dess syfte och
anvandningsomrade, garanterades anonymitet, att intervjun spelades in, samt att de fick
avbryta nir de s& onskade. Samtliga respondenter valde att slutfora intervjuerna.

Samtyckeskravet — Forskaren skall inhdmta uppgiftsldmnares och undersokningsdeltagares
samtycke. I vissa fall bor samtycke dessutom inhdmtas fran fordldrar/vardnadshavare” (VR,
2002, s. 9). Intervjuerna var fullstidndigt frivilliga och deltagarna hade mdjlighet att avbryta
sessionen och begira att deras svar inte anvédndes i undersdokningen.

Konfidentialitetskravet — ”Uppgifter om alla i en undersdkning ingdende personer skall ges
storsta mojliga konfidentialitet och personuppgifterna skall forvaras pa ett sadant sitt att
obehdriga inte kan ta del av dem” (VR, 2002, s. 12). Respondenternas namn ndmns inte pa
nagot vis 1 undersokningen och deras roster finns inspelade till dess arbetet blivit godként.
Dessa inspelningar finns i sékert forvar med endast forfattarens vetskap om var och vid analys
forsékrade sig forfattaren om att ingen obehorig kom till att hora ndgot.

Nyttjandekravet — ”Uppgifter om enskilda, insamlade for forskningséindamadl, fir inte
anvindas eller utldnas for kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga syften” (VR,
2002, s. 14). De uppgifter som finns om respondenterna har inte presenterats for ndgon och
kommer heller inte att goras. Deras tankar och funderingar ar endast till gagn for
forskningsdndamaél.

10



Resultat

I detta avsnitt foljer en presentation av undersokningens primérdata. Inledningsvis en
Overskadlig tabell 1 som presentation av de medverkande respondenterna. Tabellen visar pa
personernas aldersspann, rekryteringserfarenhet, typ av organisation och geografiskt lige.
Direfter foljer referat for de tio intervjuerna undersokningen bygger p4, presenterat efter de
kategoriseringar som gjorts i analysen. Med respekt till respondenterna kommer
samlingsordet hen anvindas fOr att sikerstélla deras anonymitet. De &r kallade efter
forkortningar med koppling till de kategoriseringar som restaurangbranschen dr indelad i och
som finns presenterade i1 arbetet. Exempelvis respondent H1 faller inom ramen for
hotellrestaurang och &r den forsta av tvd respondenter inom samma kategori. De fem
kategorierna forfattaren valt att ga efter finns presenterade 1 metoddelen under rubrik urval.

Tabell 1. Oversikt 6ver medverkande respondenter.

Respondent Aldersspann Ar av rekryt- Typ av verksamhet  Geografiskt lige

eringsansvar
H1 31-35 7 Hotell Vistra Gotaland
H2 46-50 24 Hotell Blekinge
K1 31-35 3 Kafékedja Vistra Gotaland
K2 41-45 7 Kafé Blekinge
S1 51-55 15 Snabbmatskedja Blekinge
S2 51-55 30 Snabbmatsverksamhet Blekinge
01 56-60 20 Lunch- och Vistra Gotaland
kvéllsrestaurang
02 61-65 41 Restaurangkedja Blekinge
T1 46-50 20 Trafiknéra Blekinge
lunchrestaurang
T2 51-55 36 Trafiknéra Vistra Gotaland
restaurangverksamhet

Ordet anstallningsbar

Ordet anstallningsbar dr for majoriteten av respondenterna frimmande. Ingen svarar helt
sdkert och ménga stéller sig undrande till begreppet. Ingen av respondenterna svarar heller
samma pa frdgan om vad ordet innebér men 1 vissa svar kan man finna likheter. Ordet
anstillningsbar betyder for H1 att personen passar in pd det man har forestillt sig for den
rekrytering man ténkt gora. Hen tycker ocksa att forsta intrycket och kidnslan som det ger ar
viktigast vid nyrekrytering.
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Da kan man ganska fort avgdra om personen i fraga &r anstillningsbar eller inte
tycker jag, bara pa personligheten.
(H1).

Precis som H1 sdger att ordet innebér att personen passar in pa det man soker finns likheter
med det svaret i tre andra respondenters svar. For O1 innebir det att personen passar for
jobbet och men lidgger ocksé stor vikt vid akademisk utbildning och tycker att erfarenhet fran
“verkliga virlden” dven det r ett maste. Enligt O2 innebir anstillningsbarhet att en person
passar in i en grupp och T1 att en person &r lamplig for anstéllning pd hens verksamhet till
den arbetsposition personen soker. En av respondenterna svarade konkret att ordet
anstallningsbar innebar utbildning, erfarenhet och personlighet. Detta kan dven det
tolkas som att personen ska passa in pa det arbete som ska utforas.

Likheter i svar kunde dven ses mellan K2 och S1 da de anser att alla ménniskor ar
anstéllningsbara. I S1s verksamhet finns inga begrinsningar i tinkandet nér folk anstills och
alder eller kon spelar ingen roll d& de genomfor all utbildning internt. K2 tycker vidare att
ordet dr ndgot negativt och gor en person till ett objekt.

Alla ménniskor &r ju anstédllningsbara ndgonstans. Kanske inte just inom restaurangbranschen. ..
ménniskan ir ju en individuell varelse och en anstillning maste ga ut pé att ocksé kombinera
olika ménniskor som ska jobba ihop. Det handlar ju inte bara om den personen.

(K2).

Alder och erfarenhet

Aldern som siffra har dverlag inte mer betydelse #n att den ir nira forknippad med erfarenhet
som 1 sin tur for H1 dr "vildigt viktigt”. T2 tycker att ”det &r en fordel om man har nagra ar pa
nacken” och tydliggor det med att tilldgga att det ar arbetslivserfarenhet det handlar om. K1
tycker att dldern spelar roll till den del att ”en dldre person ofta innebédr mer erfarenhet” men
tycker samtidigt att en dldre person med lite erfarenhet 4r mindre attraktiv &n en ung oerfaren
med utbildning. Ocksé O1 gar in pA samma spAr:

Ar det en dldre ménniska da 4r erfarenheten viktigare for mig men ibland &r det
faktiskt en fordel att fa ndgon som &r lite ung for da kan man forma den personen.
Men ska du ha chefsposition &r det sjélvklart att erfarenhet inte ar fel.

(O1).

Det som framkommer om alderns betydelse for S1 &r att hen gérna ser att hela
personalstyrkan ska utgoéras av blandade dldrar. Mixen dr nadgot som ocksd H2 trycker extra
pa och menar att ”det géller att lanka ihop verksamheten pé ett homogent sétt nar det kommer
till personalen”. H2 séger att det beror mycket pa hur organisationen ser ut och dven
konceptet verksamheten formedlar. For ett stort komplext restaurangforetag anser H2 att ett
stabilt ankare behovs for att skapa trygghet men att ocksa ungas influenser i ledarskapet
behovs for att hantera de olika typerna av generationer som finns inom restaurangbranschen.
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Vi har i det hér fallet ett gammalt tungt ankare, vi har ett mellanankare och en
mellanchef. En food and bevaragemanager som har vildigt manga &r pa nacken,
vildigt bestimd med ett helikopterperspektiv som ar viktigt i en stor verksamhet.
Och sa har vi nagra yngre som &r under 30 som &r lyhdrda men som ocksa kan ge
mycket nytt brinsle till det gamla.

(H2).

Vidare anser H2 att for en traditionell mindre verksamhet tycker hen att en medelalders
restaurangchef, 30-40 ar, dr att rekommendera ”d& har man med sig det nya och man har med
sig det gamla”. Hen tycker ocksa att beroende pd om man jobbar med en trendig verksamhet
eller en gammal konservativ verksamhet spelar dldern en roll, d4 en ung inte &r ldmplig att
arbeta med den gamla “for da rasar konceptet”.

T1 tror liknande H2 att &ldern har stor betydelse i bdda vigar men har en annan vinkel. Hen
menar att om man &r for ung eller for gammal kan man {4 problem att {4 jobb. Detta tror hen
beror pa att hogre chefer blir yngre och kan vara rddda for att anstdlla ndgon som ar édldre &n
den sjdlv om denne inte ser mdjligheter med den dldres kunskaper. For en ung person tror T'1
att det #r ett problem att man saknar den erfarenheten som behdvs for att bli en bra chef. Aven
S2 ser komplexiteten med alderns betydelse och tror att det kan vara svért for ett dldre
arbetslag att ta direktiv frdn en ung chef. Hen uttrycker ocksi att bara for att man har
erfarenhet och en hogre alder betyder inte det att man nédvindigtvis passar som chef utan att
det &r en viss sort av individ som behdvs for den positionen och som samtidigt maste passa in
1 verksamheten med alla dess komponenter.

Vidare tror inte H1 att det r bra for en chefsposition om den man anstéller till posten kommer
direkt fran skolbénken utan ndgon arbetserfarenhet med sig i bagaget. K1 tycker rent spontant
att det krdvs en viss arbetslivserfarenhet for att bli anstédlld som chef”. Sjélva jobbar de till
storre delen med internrekrytering och kriaver da tv4 till tre ars erfarenhet inom organisationen
innan man kan utvecklas till kaféchef. Det rdder delade meningar bland respondenterna ver
hur mycket arbetslivserfarenhet de anser att man bor ha for att vara anstédllningsbar som chef.
S2 tycker det dr beroende péd vad man har gjort tidigare och H1 tycker ”man bor ha ganska
manga r faktiskt”.

Framforallt tycker jag det &r viktigt att man har en ganska gedigen restaurangbakgrund.
Sedan behdver man inte ha jobbat finkrog... viktigt att man har en stor forstaelse for
branschen och att man har provat pa manga olika inriktningar.

(H1).

O1 och H2 ser giirna att man har s mycket arbetslivserfarenhet som méjligt och géirna frin en
massa olika typer av restauranger.

Ju mer man kan fa med sig, ju mer komplett blir du som ledare for det hér
eftersom du jobbar med en sé odndligt manga olika typer av individer och géster
som &r din inkomstkélla. Ju mer sddana individer du métt och forstar hur de
fungerar, desto lattare har du att kommunicera din organisation i ditt ledarskap.
(H2).
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Men de bada menar ocksé att det alltid kommer till hur personen dr som individ i slutdndan.

Tre av tio respondenter svarar med konkreta arsintervall av arbetslivserfarenhet man bor ha.
T1 tycker tre till fem &r, O2 fem till sex och T2 fem till tio. Aven K2 ger en siffra och tycker
att man atminstone bor ha “ett par tre” ars arbetslivserfarenhet. Senare 1 intervjun under
snabbfragan om utbildning eller erfarenhet vager tyngst fortydligar hen vad denne menar med
alderns betydelse genom att forklara vad som é&r bra och délig erfarenhet enligt hens tycke.

Det kan finnas en som har erfarenhet i tio &r och har jobbat pa 100 arbetsplatser.
Den erfarenheten ar for mig inte attraktiv. En erfarenhet dar man har varit en langre
tid och man kanske har sett en utveckling och man kanske har varit pa tre stillen.
Den erfarenheten under tio ar dr for mig biéttre.

(K2).

Samtidigt blev K2s svar pa frdgan “inget av det dir. Personlighet skulle jag vilja sdga”, men
om hen méste vilja blev det andé erfarenhet, ’bra erfarenhet da”.

Snabbfragan, som valdes att tas med for att {4 svaret om utbildning eller erfarenhet har mest
betydelse mera svart pa vitt, visade overvigande pa att erfarenhet har mest betydelse. T2
tycker “definitivt” erfarenhet viger tyngre dn utbildning och sétter dérefter punkt men andra
hade mer att sdga om det.

H1 svarar att det dr svart och att allt kommer ner till personligheten men om man har tva
personer med exakt samma personlighet fast en med mycket erfarenhet och en med lite
erfarenhet och dessutom utbildad, &r det som star och viger ekonomikunskaperna. H1 menar
att de ekonomiska kunskaperna har oftast inte en outbildad person “om man inte jobbat f6r en
chef som é&r vildigt bildande”. Samtidigt avslutar hen svaret pa frigan med att anda tycka
erfarenhet véger lite tyngre ndr man tittar pa anstéllning.

Utan att blinka svarar H2 erfarenhet pd frdgan men ndmner vid senare tillfdlle att typen av
ledare som personen verkar vara dr det hen tittar mest pd vid rekrytering av chefer inom
verksamheten. Direfter skola och sedan ekonomikunskaperna. Aven K1 svarar med
detsamma erfarenhet men tror att mer kvalificerade personer med utbildning kommer att
efterfragas inom branschen inom en snar framtid.

S1 tycker erfarenhet védger tyngre én utbildning for deras del men bade pé gott och ont. Hen
menar att om man har erfarenhet fran arbetslivet blir det enklare att jobba med vanliga frdgor
som sjukpenning och sddant som ror bitar av hur arbetslivet gar till men att om man saknar
arbetslivserfarenhet har man en annan anpassningsbarhet som kan vara enklare att jobba med
1 vissa situationer. "Det dr ju svart att f4 gamla hundar att sitta eller hur &r det man séger”.
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Utbildning

Nér det kommer till utbildning anser sex av tio att utbildning inte har ndgon, ingen storre eller
inte dr av jdtteviktig” betydelse for anstédllningsbarheten. H1 likstiller samtidigt en person
som har mycket arbetslivserfarenhet och som jobbat sig upp genom alla poster inom
restaurang, med en person som har lite erfarenhet i kombination med restaurangutbildning.
Personens fallenhet for tjdnsten dr det som enligt K1 &r det avgér huruvida en person ér
anstillningsbar men ser dock ekonomisk utbildning som ett stort plus for chefsposition.
Vidare tycker hen nédvindigtvis inte att det behdver vara utbildning av hogre grad men
ekonomikunskaper &r av virde, liksom ledaregenskaper.

02 anser att bésta siittet dr att utbilda dem pa plats for att kunna forma dem till den man vill
ha. Praktisk utbildning inom hotell och restaurang r dock nagot O2 finner meriterande vid
anstillning till chefsroller. Trots att T1 inte vdger in utbildning i anstéllningsbarheten f6r den
verksamhet hen driver vid tillféllet for intervjun vill hen poédngtera att det beror pa vilken
arbetsplats personen som soker jobb dr aktuell for. ”Pratar vi om fine dining behdver du gérna
ha en sommelierbakgrund eller sa”.

For att bli restaurangchef'1 S1s verksamhet méste man ha gatt deras interna
restaurangchefsutbildning och det &r ingen som kan bli restaurangchef direkt utan ha gitt
genom deras system.

Vi anstéller inte ndgon som vill vara anstéllningsbar for restaurangchef utan alla
blir anstillda som restaurangbitrdden och sedan plockar vi dir arbetsledare, andra
assistent, forsta assistent och restaurangchef.

(S1).

I 6vrigt har utbildning har ingen betydelse mer &n att om det visar sig att personen har
anmirkningar pa frinvaro i skola eller arbetsliv menar S1.

Mot detta stéller sig fyra respondenter som menar pa att utbildning har betydelse for
anstéllningsbarheten till chefspositioner inom restaurang. K2 och S2 anser att det 4r bra som
chef att ha en utbildning som grund. De bada pekar pa utbildning som rér personal och
administration, och K2 ndmner dven mat- och dryckeskunskaper som viktiga delar av
utbildning for en chef.

Lite med ekonomi maste man ju kunna och sedan personal, och sedan &r det ju
hemskt mycket med sddana anstéllningsskydd hit och dit. Alltsa hela den biten sé att
man kan de bitarna for annars tror jag det ar jobbigt om man ar chef. Sa utbildning, ja!
Det behdver man som chef.

(S2).

S2 tror dock inte att man kan komma direkt fran skolbédnken som chef utan att ha jobbat lite

sjdlv med servering och sddant som tillhor det vanliga inom restaurang. ”Det dr bra att ha lite
koll innan man styr och stéller”. Hen tror att med utbildning och lite erfarenhet kan man bli en
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bra chef om man gér vid sidan av som assistent till en som kan jobbet, men annars ar
erfarenheten viktig. Men som S2 sédger gor inte utbildning “att man ar mer social eller tar
hand om kunder bittre. Det har ju inte alls med det att géra”. Detta hiller &ven H2 med om
som tycker att det alltid &r viktigt med utbildning. Hen anser att det krivs for att komma in pa
arbetsmarknaden idag och trycker extra pé utbildning inom ekonomi. H2 sédger i intervjun att
ekonomi &r a och o idag och att man i stort sett bara pratar ekonomi, som H2 ocksa tycker
nistan gar fore kvalitet och service. Trots detta tror H2 att det dr viktigt att man borjat pa
golvet sjdlv innan man blir chef {or att f4 med sig formagor som att forstd gésten, jobba i team
och forsté alla uppgifter i verksamheten. ”80 procent erfarenhet, personlig approach och
intresse. 20 procent skola skulle jag vilja sdga”. Vidare styrker respondenten sin dsikt om
utbildningens betydelse genom papekande av att utbildning inom framforallt restaurang
snabbt blir fordldrad da “vi lever 1 en farskvara”.

En liknande men négot annorlunda syn pa utbildnings betydelse far vi frén O1 som ser det
viktigt sdrskilt om man ir ung och inte har erfarenheten med sig. D4 kan du bara luta dig
tillbaka till din utbildning”. Hen menar att man kan kompensera utbildning med erfarenhet
men inte tvdrtom. P4 snabbfragan om vad som véger tyngst av utbildning och erfarenhet
svarar respondenten dr du ung dr det utbildning och ar du dldre &r det erfarenheten”. Ocksa
O1 tycker att forutom servicekunskap #r ekonomin viktiga delar i en utbildning for att bli
restaurangchef och sedan tycker hen inte att lite psykologi ar fel heller.

Personliga egenskaper

Att personligheten spelar stor roll for anstéallningsbarheten rader det ingen tvekan om.
For vissa betyder det allt. Enligt H2 ar det den faktorn som ar "absolut viktigast”.

Vildigt mycket annat kan man faktiskt ldra sig nir man kommer ut, efter vart
men hur du &r som person dr mycket svarare att Andra pa. Har man en bra chef
over sig nar man kommer in i sin forsta chefsposition, som kan lira ut och visa
hur saker ska goras, s& behdver du egentligen inte ha s& mycket bagage med dig.
(T1).

Den viktigaste personliga egenskapen som chef ér enligt T2 “att man har en naturlig
ledarforméga”. Formégan att kunna leda manniskor dr nagot som de flesta ndmner som till
exempel H1 som tycker trygghet, stresstalighet, bra ledaregenskaper och féormaga att
entusiasmera ménniskor &r bra att ha som chef. Ocksd H2 podngterar vikten av att kunna
entusiasmera, coacha och lyssna till sina medarbetare, att sammansvetsa det lag som ska
jobba ithop. Vikten av att entusiasmera belyser H1 i sitt svar da hen menar att det inom
restaurang ofta dr véldigt manga unga som arbetar och inte ser jobbet som sitt framtidsyrke,
vilket gor det svart att halla ambitionen uppe hos dessa ménniskor. K2 uttrycker det som att
”kunna sporra sin personal” och hen fann ocksa formégan att kunna lyssna som en viktig
egenskap men ndmner att man samtidigt ska kunna sta fast vid sina beslut och halla sig till
lagar och regler. Lyhordhet var en egenskap som ndmndes pé flera hall 4n ndmnda och likasa
arlighet.

Precis som H1 tycker dven K1 att formagan att hantera stress dr en viktig egenskap for en
chef och sdrskilt inom denna stressiga bransch”. Andra personliga egenskaper som mer &n en
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respondent anser viktiga for en chef ér idérik, “att kunna tiinka utanfor boxen”. Aven positiv,
strukturerad, social kompetens och ett brinnande intresse for uppgiften.

Drivenhet, engagemang, tdlamod, initiativtagande, stort intresse for foretaget och

allt som ror organisationen och personens arbete. Man ska vara nyfiken och strukturerad
ocksa.

(K1).

S1 belyser egenskapen, som flertalet gdnger nimns under intervjun, formagan att kunna jobba
1 grupp. Hen uppskattar personer som varit aktiva inom idrott och da framforallt lagidrott da
hen liknar en bra restaurangchef vid “en god idrottsledare som alla ser upp till men vildigt
bestdmd och rittvis”. S1 anser att personer som héller/har hallit p& med idrott har en viss
erfarenhet och ser till gruppens helhet.

Vi har inte manga Messi [argentinsk fotbollsspelare i vérldsklass] hir i vérlden
som kan dribbla genom halva fotbollslaget utan alla &r vildigt viktiga genom
hela processen.

(S1).

Framtiden

Nér det kommer till frigan om det om 10 &r kommer vara ndgot som foréndrar sig med
huruvida en person dr anstéllningsbar for chefsposition inom restaurangbranschen blir svaren
spridda och tre av respondenterna hade inget att siga om den saken.

Man kan tyda en dverviagande tro pi att statusen for yrket kommer hdjas och att man med det
kommer hdja kompetensnivan. H1 liknar det vid hur statusen for kockar som under senare
aren Okat och hen tror att detta kommer ske dven for restauranggolvstjidnsterna”. Vidare
sdger HI1 att det om tio ar giller att man haller sig i framkant och utbildar sig inom ledarskap,
mat och dryck. Utbildning ar ockséd ndgot som H2 spir komma bli en avgérande roll for
anstillningsbarheten och dd inom ekonomi. Paralleller som ocksé kan goras till utbildning &r
T2s tro om att det om tio &r kommer sittas ett fokus pa ledarkunskaper och K2 som spar att
det kommer det bli allt mer viktigt for chefer inom restaurang och kafé att ha kunskaper om
produkterna, ursprung och innehall.

02 hoppas att vi kommer se en forindring mot vad det 4r idag nér det kommer till
anstillningsbarhet och &ven hen tror att statusen kommer 6ka for yrket. Att personer faktiskt
kommer vilja ta jobb inom branschen och inte bara for I6nens skull.

Att de inte bara kommer in och det forsta de fragar om &r vad de fér for 16n. Borjar
man jobba pa ett foretag maste man kénna att det dr det man vill syssla med. Inte bara
for pengarna utan man ska ha en viss strivan.

(02).

Enligt S2 kommer det bli mer attraktivt med de som &r “vérldsvana”, som har varit runt i
vérlden och samlat intryck. H2 tror att det mangkulturella synsittet kommer vara viktigt for
anstillningsbarheten, att man har en 6ppenhet till det mangkulturella. Detta grundar hen i tron

17



pa att “organisationer kommer bestd av en uppsjo av olika nationaliteter” och att om man &r
for snév i sin tankegang kommer man ha problem att leda och driva en restaurang om tio ar.

T1 tror att serviceyrket i sig inte kommer att fordndras men att tekniken kommer spela storre
roll inom branschen. Hen ser framfor sig att om tio &r kommer man krdva med tekniskt
kunnig personal da yrket kommer bli mer “internetbaserat”.

Serviceyrket i sig kommer nog inte till att forandras sa dar mycket tror jag. Folk dter och
det gjorde man redan for ett par 100 ar sedan och det gér man sidkert om 100 ar med, och
man dricker. Daremot hur man utformar restaurangerna med menyer och sddana saker.
Kanske att du far en iPad [portabel pekplatta] i handen istillet for menyer.

(T1).

Restaurangmanagerutbildning

Samtliga respondenter kénner inte till ndgonting, mycket lite eller ytterst lite om
restaurangmanagerutbildningar i1 Sverige och dnnu mindre kénner de till om
restaurangmanagerprogrammet vid IKI dd det endast var K1 som hade hort om det da hen
sjdlv haft funderingar pa att ldsa programmet for nagra ar sedan.

Gemensamt for alla respondenter &r att de efter att ha blivit upplysta om programmets
utformning tycker det later som en intressant utbildning for branschen och dess chefsposter.

2 9

Vissa hojer intressant med ord som “mycket”, ”absolut” och ”valdigt”.

Déremot anser till exempel H1 att om man inte har ndgon erfarenhet med sig och inte har
jobbat inom de olika avdelningar som branschen innefattar kan man inte komma ut pa
arbetsmarknaden som chef och tro att det dr ett kontorsjobb.

Det tror jag ar véldigt viktigt att man har sin gamla erfarenhet frén att man har varit
med i branschen innan sé att man ér lite forberedd pa vad som komma skall. S& att
man inte gar en sddan utbildning och man ser sig sjdlv som chef och att man ska sitta
pa kontoret och skriva schema och sa ska man ha en hovmistare som skoter flodet.
Sadan ar inte verkligheten som restaurangchef.

(H1).

HI tycker att det dr 1dmpligt om en saddan utbildning kréver erfarenhet innan man blir antagen
och avslutar intervjun med att ’en sadan utbildning pa en person med lite erfarenhet later bara
helt fantastiskt”. H2 uttrycker sig som att all utbildning &r bra utbildning men blir valdigt
snabbt inaktuell i var vérld” och T1 1 stil med att all kunskap ér till f6rdel men att det inte
rdcker att 14sa sig till en chefstitel inom restaurang. “Komma fran restaurangskola och kalla
sig fardigutbildad, det ska man inte gora”.

S2 tycker det dr mérkligt att hen inte hort ndgot eller ldst om programmet i den méngd av
branschtidningar hen far skickat till sig.
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Den inneholl ju verkligen allt det som ar bra. Det dr ledarskap, entreprenérskap
som jag tror mycket pé och sedan foretagsekonomi. Sedan givetvis mat och den
biten, s den later som nagot jag hade kunnat tinka mig lasa.

(S2).

Aven K2, som blev “imponerad” av programmets innehall, fastnade for den breda mat- och
dryckeskunskap som ingar och frimst att man utbildas inom néringsldra. Ekonomi ar
kunskaper som intresserade O1 och H2. Organisation intresserade dven det H2 medan det
andra trodde hen sig inte 14gga nagon storre vikt vid.

02 berittar att hen sjilv gitt en topmanagerutbildning genom Spendrups i samarbete med
Goteborgs universitet. En utbildning som var uppdelad pa en vecka i taget under fem &r och
hen séger:

Den later intressant men skolor dr skolor. Kan du utdva det i praktiken sedan

sd ar det dnnu béttre. Det &r fortfarande erfarenhet som é&r valdigt viktigt.

Vi har sett bevis. Personer som kommer fran skolor, dven hogskoleutbildningar, och
tror de vet och kan allt men som sedan inte kan ett skit. Kockar som gatt
hogskoleutbildning och inte kunnat géra en sas ens. D borjar man ju undra liksom.
(02).

T2 séger sig suttit med 1 utbildningsrad for restaurangmanagerutbildningar men kénner inte
till just den pé IKI. Hen tycker att den ’sjdlvklart” later intressant for anstédllning till
chefspositioner i kombination med lite erfarenhet. ”Det 4r ju de ménniskorna man tillsitter
idag”, sager T2.

En intressant sak som kom fram under intervju med K1 é&r att de inom verksamheten vid
intervjutillfdllet startat ett projekt for att ta fram en utbildning for kafémanagers da de tycker
att ”detta saknas helt p kartan”.

Det dr ocksa en av anledningarna att jag tror vi kommer se mer till utbildningar i
framtiden for det &r ndgot vi saknar eller kidnner att det inte riktigt viger upp till vad
vi efterfrégar nér vi anstiller folk idag.

(K1).
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Sammanfattning av resultat

Ordet anstdllningsbarhet innebér for respondenterna att personen passar in pa det man soker.
Personen ska ha de kvalifikationer man efterfragar och vara ldmpad for verksamheten och
dess konstellation med koncept och arbetsgrupp. Nagon nimnde akademisk utbildning 1
samband med innebdrden av anstidllningsbarhet och en annan tyckte ordet klingar negativt
rent av.

Aldern som siffra har enligt respondenterna ingen betydelse men gemensamt for majoriteten
ar att det forknippas med erfarenhet. Erfarenhet ar for samtliga tillfrdgade viktigt for
anstillningsbarheten och véger tyngre &n utbildning i samband med urval {6r anstéllning. Det
framkommer frdn mer &n en intervjuad att en ung person bor ha mer utbildning for att viga
upp mot en dldre person som har mer arbetslivserfarenhet. Hur mycket arbetslivserfarenhet
man bor ha for att vara anstéllningsbar till chefspositioner inom restaurangbranschen rader det
delade meningar om. Vissa sitter en siffra pd det och det varierar frin tva, tre eller fem ar och
uppat, girna s& mycket som mgjligt, samt fran olika typer av restaurangverksamheter.

Utbildning &r ett plus men inget som har nadgon vidare betydelse for respondenterna i denna
undersokning. Det dr beroende pé vilken alder det dr pa personen som soker tjansten och hur
tjinsten ser ut. Ar man ung kan man komplettera den erfarenhet man inte har med utbildning
och kraver tjdnsten specifika kvalifikationer som till exempel sommelierutbildning krivs det
att man har genomgétt en sadan utbildning. Meriterande utbildning &r enligt resultat fran
undersdkningen framforallt ekonomi men ocksa ledarskap, arbetsritt, mat- och
dryckeskunskap. Arbetsritt har dragits som slutsats frin att respondenter ndmnt vikten av
kunskap om personalfragor och det som ror anstéllning. Samtliga respondenter tycker att
restaurangmanagerutbildningen vid IKI i Goteborg léter intressant for anstillning till
chefsposter inom branschen efter att ha blivit informerade om den men poédngterar att d&ven
erfarenhet behdvs. I ovrigt finns véldigt liten kinnedom om restaurangmanagerutbildningar.

Personligheten dr en viktig faktor for anstéllningsbarheten. Personliga egenskaper som
respondenterna anser viktiga dr lyhordhet, ledarformaga med konsten att kunna motivera och
entusiasmera andra, social kompetens, serviceinriktad, samarbetsvillig med féormaga att
fungera 1 grupp, drlighet, positivitet, kreativitet och ett genuint intresse for sitt arbete.

Om tio &r tror respondenterna att man kommer efterfraga utbildade personer till chefsposterna
inom restaurangbranschen. Utbildade inom ekonomi, ledarskap, mat och dryck. De tror dven
att statusen for yrket kommer hojas och personer med ett starkare intresse kommer soka sig
till tjinsterna. Nagon spér att man kommer efterfraga personer med tekniska kunskaper da
denne befarar att det dr dit utvecklingen av branschen leder, att arbetet pa
restaurangverksamheter kommer styras av teknik som till exempel digitala menyer och
sjdlvservice genom digitala verktyg.
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Diskussion

Detta kapitel inleds med metoddiskussion. Sedan analys av den samlade empirin och forsék
att sammankoppla dessa med den bakgrund och teori som presenterades 1 bakgrundsavsnittet.
Aven slutsatser och forslag till fortsatt forskning hittas i detta kapitel.

Metoddiskussion

Restaurangbranschen dr en stor bransch med manga olika féretag och det &r svart att med ett
litet urval ge en representativ bild (Thurén, 2007). Urvalet for denna undersokning géller dock
inte enbart de foretag respondenterna representerar vid undersokningstillfillet utan dven
respondenternas erfarenheter fran branschen i stort. Till trots &r det svart att med kvalitativ
studie generalisera resultaten till de delar av branschen som studien inte undersoker. Men med
dessa resultat kan vi fa 6kad forstaelse for de faktorer som paverkar anstéllningsbarheten hos
restaurangmanagers. For att {4 mer trovardiga resultat krdvs en mer omfattande studie med ett
storre urval.

Andra nackdelar med undersdkningen &r att det laga antalet respondenter och den begrénsade
geografiska spridningen vilket kan ha resulterat i andra svar 4n om undersdkningen varit
rikstdckande. Berntson (2008), anger i sin avhandling att boenderegion kan ha betydelse for
anstillningsbarheten. Trots antalet respondenter gér det att f6lja en klar linje 1 deras svar
angaende uppfattningen om anstédllningsbarhet for chefspositionerna inom restaurang, vilket
ar till fordel for studien och gor resultaten mer pélitliga. Tolkande och forstaelseinriktade
undersokningar dr ofta subjektiva vilket dr forknippat med 14g trovirdighet (Thurén, 2007).
Men for denna undersdkning subjektiviteten ses som en styrka beroende pa mitt eget
forhallande till branschen och de personer som arbetar inom den. Som forfattare till detta
arbete leder forstéelse inom dmnet till stor insikt i branschen, vilket ger en hog validitet
(Thurén, 2007). Samtidigt som egna erfarenheter av branschen kan ha bidragit till svarigheter
med att kritiskt analysera respondenternas svar. Att hilften av respondenterna bestér av
bekviamlighetsval gor det enligt Thurén (2007) inte mdjligt att generalisera och paverkar
representativiteten.

Att vilja kvalitativa djupintervjuer till denna undersékning anser forfattaren &r det bista
alternativet. Med tanke pa hur svéart det var att i tag i respondenter villiga att stdlla upp &r
fokusgrupper néstan att utesluta. Dock hade det varit intressant att se hur olika rekryterare
hade paverkats och uttryckt sig i samma rum som andra likvérda individer. Observationer
hade dven det varit intressant dd man faktiskt hade fétt se vad det &r rekryterare fragar efter i
sOkandet efter arbetstagare for chefspositionerna men det hade troligtvis inte varit manga som
stéllt upp pa det och dven kravt ett lingre tidsspann till undersdkningen da det inte anstélls
chefer varje dag. Enkiter &r ett annat alternativ. Nackdelen med det &r att man inte kan vara
med och styra respondenterna i de fall det behdvs. Svaren hade blivit kortare da det tar langre
tid att skriva ner sitt svar dn att tala fritt.
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Resultatdiskussion

Att ordet anstéllningsbar till stor del dr frimmande for respondenterna kan vara att det dr ett
komplext begrepp som kan fyllas med olika innehall beroende pé nér och var det anvinds
(Berglund & Fejes, 2009). Man kan dra en generalisering av svaren men da endast for det
urval som innefattas av denna undersokning att ordet anstéllningsbar innebér att personen
passar in pa det man soker till tjinsten. Man ska ha en fallenhet for arbetet. Deras sitt att se pa
det stimmer bra 6verens med den utgangspunkt arbetet tar pa begreppet; att se till att ha den
kompetens som det aktuella arbetet kriver (McQuaid & Lindsay, 2005). Alltsa utifran en
organisationsniva. Sedan rader det lite olika meningar om vilken kompetens som efterfragas.
Nagra véger in utbildning, andra personliga egenskaper och kompetens som har med den
sociala biten att gora, samt de som soker kombinationen.

Utbildning ska enligt Nilsson (2009) vara intradesbiljett till ett yrke och Murphy och Olsens
(2008) studie 1 USA visade att rekryterare inom restaurangbranschen anser att utbildade
managers dr viktiga for verksamheten da de leder till minskade omkostnader och stirkt
kvalitet. Det som framgar i resultatet efter intervjuerna i denna undersokning dr att utbildning
inte dr sdrskilt viktigt men ett plus. Négra tycker inte att det har nagon betydelse alls och
andra tycker det dr meriterande. Da kan man undra vad de i USA ser som inte rekryterare hir
i Sverige ser? De delar av utbildning som framgar som meriterande framfor andra i denna
studie dr ekonomi, ledarskap och kunskaper som ror personal. De respondenter som tycker att
det dr viktigt med utbildning anser det vara det pa grund av att som chef bor man ha en grund
att std pa. En av respondenterna sidger dven att det dr viktigt precis som for vilket yrke som
helst. Men spelar det ingen roll inom vilket omrade man utbildats? Dulewicz (1989), Knight
och Yorke (2003) kom fram till i sina studier, att examensutbildningar &r viktiga for manga
anstédllningar och professioner men mindre viktigt vad de egentligen innehéller. Detta kan
tolkas som att respondenterna i denna undersokning ténker pa det viset. Kanske har branschen
inte vant sig vid att utbildade personer soker sig till dessa tjidnster. Vi vet att det rader hog
personalomséttning inom restaurangbranschen och att manga som arbetar inom féltet saknar
hogre utbildning (SCB, 2001). Har personligen inte efter tio ar inom branschen stott pa nagra
medarbetare med hogre utbildning. Men kanske kommer vi se en forédndring nir allt fler som
nu har en hogre utbildning soker sig till marknaden och det visar sig att dessa personer med
den anpassade kunskapen dr givande for verksamheterna.

Restaurangmanagerprogrammet pé IKI i Goteborg innefattar kurser bland annat 1 ekonomi,
ledarskap, arbetsritt, mat och dryck (MHM, 2013). Alla dessa tillhor kunskaper som
respondenterna ansag vara viktiga att ha for att vara anstillningsbar som chef inom
restaurangbranschen. Det borde betyda att man som examinerad restaurangmanager anses
vara anstillningsbar. I de ledarskapskurser utbildningen innefattar lirs det bland annat ut om
bemotande av andra ménniskor, teambuilding och att fungera 1 grupp, samt konflikthantering.
Detta dr dven det egenskaper som de intervjuade finner viktiga som chef. Om man bara skulle
se till de kunskaper man far genom utbildning skulle man vara perfekt matchning till det man
soker som rekryterare. Det var dven vad Johansson (2011) fick fram i sin unders6kning men
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dnda ser man ett problem i att de som é&r utbildade soker sig till andra branscher och de som
jobbar inom den saknar utbildning (Englund & Fierro, 2006). Det ar andra faktorer som maste
tas med i tolkningen. Samtliga respondenter svarade att erfarenhet vdger tyngre én utbildning
och en enkel tolkning blir att utbildning inte spelar ndgon som helst roll om man inte har
erfarenhet frén arbetslivet. Man é&r alltsé inte anstéllningsbar efter
restaurangmanagerprogrammet vid IKI om man inte har erfarenheten med sig. Precis som
enligt Rosell-Nilsson (2009) visade har personligheten stor betydelse vid anstillning.
Majoritet av respondenter i undersdkningen papekar pa ett eller annat sétt att det &r personen i
frdga och dess fallenhet for arbetet som ar viktigast, att personen passar for uppgiften. Nér det
kommer till hur mycket arbetslivserfarenhet man bor ha for att vara anstéllningsbar som chef
ger respondenterna skilda svar. Hotellrestaurangerna vill till exempel gérna se ’en gedigen
restaurangbakgrund” och ”s& mycket som mgjligt”, medan kaféverksamheterna anser ett par
tre &r” vara tillrdckligt. Gemensamt for alla &r att de inte anser det vara lampligt att komma
direkt fran skolbédnken till en chefsposition.

Négra respondenter spar om framtiden mer utbildad personal och da frimst inom ekonomi,
mangkulturellt synsétt, produktkdnnedom, virldsvana och ledarkunskaper. Detta dr kunskaper
som man genom restaurangmanagerprogrammet pa IKI i Goteborg far med sig. Man lédser
mikrobiologi och néringslira som ger goda forutséttningar till produktkdnnedom. De mer
praktiska kurserna med matlagning inom olika omraden ger en kénsla for vad vérldens kok
har att erbjuda och dven inblick i hur andra kulturers matvanor ter sig. Féretagsekonomi och
ledarskap innefattas dven det i utbildningen. Trots att detta &r vad respondenterna spar for
framtiden anser de inte utbildning ha en stor betydelse for anstillningsbarheten. Kanske ar det
sd att vi dr 1 en era av fordndring och precis som nagra av de intervjuade forutspar kommer se
att i framtiden Okar anstédllningsbarheten for de utbildade restaurangmanagerna.

Andersson och Fejes (2005) skriver om validerings vérde kopplat till utbildning och
arbetsmarknad. Det framgér i litteraturen att dokumenterad kunskap forhoppningsvis leder till
okad anstéllningsbarhet. Sandberg och Schultz (2007a: 2007b) drog slutsatser i sitt projekt att
formellt betyg frdn hogre utbildning kan utgora ett virde som kan anvindas vid férhandling
om hdgre 16n eller vid sokandet efter anstillning. Fragan dr om detta stimmer mer
restaurangbranschen? Vi vet att det rdder hog personalomséttning inom branschen och att
anstillda sdllan héller kvar vid sin anstédllning mer 4n ett ar (SCB, 2001). Det kan vara ett
tecken pd att branschen inte heller soker de bildade personerna. En av respondenterna pekade
ut att det sdllan dr anstillda inom branschen som ser restaurangyrket som sin framtid vilket
ocksé kan vara kopplat till det Englund och Fierro (2006) kom fram till i sin studie, att de som
utbildat sig inom branschen soker sig till andra branscher och de som jobbar inom branschen
saknar utbildning inom omridet. Det rader hird konkurrens inom restaurangvirlden och
istéllet for att sétta personalen 1 centrum sétter man priset. Personal dr en stor kostnad for
restaurangverksamheter och det kan da bli ddr man “’snélar in”. Personer med validering kan
dé skrimma rekryterare med att de troligtvis kriver hogre 16n. Det kan ocksé bero pa att
yrken inom hotell och restaurang betraktas som lagstatusarbeten (Kihlberg & Johansson,
2005) och de som utbildat sig inom omradet inte ndjer sig med vilken position som helst.
Samtidigt visade undersokningen i USA (Murphy & Olsen, 2008) att kunniga managers ir en
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vinst for foretaget. Tolkningen av svar frn respondenterna i denna undersékning visar att
utbildning inte har stor roll for anstéllningsbarheten vilket dven kan tolkas som att
respondenterna inte ser vinsten med utbildade managers. Samtidigt som man kan tolka deras
krav pa erfarenhet inom yrket som en bildning av personen de soker. Respondent O2 sa att
bésta séttet att f4 en kompetent chef &r att utbilda dem pa plats. Det géller 4ven 1 S1’s fall da
de till och med kréver att man borjar fran botten 1 deras system och jobbar sig uppat.
Hursomhelst gor inte detta att man blir mer anstédllningsbar genom
restaurangmanagerprogrammet pd IKI. Kanske &r det sé att vi maste vénta och se. Respondent
HI tror att vi 1 framtiden kommer se en 6kad status inom restaurangbranschen och med det
kan det komma att &ndras. Fler utbildar sig och 16nerna blir mer fordelaktiga.

Precis som respondent H2 sa &r kunskap inom restaurang en féarskvara och utbildning inom
omradet blir snabbt fordldrad. Det giller att hela tiden vdrna om sin anstéllningsbarhet genom
ett konstant larande och personlig utveckling. Det stimmer vil dverens med vad Legatt-Cook
(2007) kom fram till i sin undersdkning. Det dr en tid da de platta organisationerna tar allt
storre plats, instabilitet och stindig fordnderlighet pa arbetsmarknaden. Det kréver att
arbetstagare idag dr formbara och flexibla. Samtidigt som kunskap inom restaurang &r en
farskvara kan det anses finnas ett virde i den klassiska bildningen som utbildning ger. Visst
tillkommer det nya matlagningstekniker, produkter och ledarskapsteorier men de
grundlaggande kunskaperna som restaurangmanagerprogrammet vid IKI ger dr teorier och
modeller som anvints i flera rtionden och maste vara av ett visst virde for kunskapsinnehall.
Legatt-Cook kom dven fram till i sin undersdkning att allt fler individer idag genomgar ndgon
form av hogre utbildning vilket leder till en vdrdesdnkning pa akademiska meriter for urval
vid anstdllning. Men tolkning av respondenternas svar blir att de inte anvidnder akademiska
meriter for urval 6verhuvudtaget. Det géller alltsd att ha det dér extra som respondenterna
frégar efter, fallenheten for arbetet.

Berntson (2008) gjorde i sin studie en stark koppling mellan anstéllningsbarhet och hélsa.
Detta var forvinansvért inget som kom fram i denna undersdkning. Ingen av respondenterna
tog upp hélsa och vilbefinnande som viktiga variabler for anstéllningsbarheten. I efterhand
hade en specifik friga om hélsans betydelse med fordel kunnat ldggas till och genom det
troligtvis fatt en béttre bild av hur en persons hélsa paverkar anstédllningsbarheten.

Alderns betydelse for hur anstillningsbar man ir som chef inom restaurangbranschen valdes
som en separat fraga i undersokningen genom egen erfarenhet, nyfikenhet och forstielse for
omradet. Det visade sig att ldern som siffra inte hade stor betydelse men att aldern var
forknippat med erfarenhet och det var en viktig faktor i huruvida man &r anstéllningsbar eller
inte. Det visade sig ocksé att man hos en ung person vérderar utbildning mer &n hos en dldre.
Respondent H2 pratade mycket om att det géller att fa till en bra mix i arbetslaget for att tacka
alla potentiella kunder och hen sa dven att det kan vara svért for en ung person att vara chef
Over en dldre skara. Det stimmer sdkert men precis som respondenten ocksa sa spelar
konceptet for verksamheten en roll. Kanske r det ett trendigt stdlle med en ung mélgrupp och
det bara blir till fordel om restaurangchefen &r yngre.
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Kan man gora nigot for att examinerade studenter ska bli &n mer anstéllningsbara efter
avslutad restaurangmanagerutbildning? Genom att tolka hur respondenterna uppfattar
utbildningen blir resultaten till férdel f6r utbildningen da den innefattar det som efterfragas pé
arbetsmarknaden for chefsposter inom branschen men att den méste kombineras med
erfarenhet. Forslag till forbéttring skulle kunna vara ett intagningskrav pd bevisad erfarenhet
frén branschen. Nu &r detta inte tilldtet men regler och férordningar har éndrats forr sa vad
sdger att det inte kan hdnda igen? Det finns utbildningar som kraver arbetslivserfarenhet och
referenser fran arbetsgivare for att bli intagen (HHS, 2013) och det 14ter inte helt opassande
dven for restaurangmanagerutbildningen vid IKI. Ocksé ett bittre och tajtare samarbete med
branschen som mojliggor det for studenterna att arbete mer praktiskt ute pd verksamheterna ar
ett forslag till forbéttrad utbildning. Utbildningen innefattar under uppsatstillféllet utav tio
veckors praktik vilket inte &r tillrdckliga erfarenhetsmeriter om man ska lyssna till vad
rekryterare pd marknaden efterfragar. Kihlberg och Johansson (2005) skrev 1 sin artikel att de
tror statusen kan hojas genom att forbéttra utbildningarna. Det kan vara en bra borjan. Forslag
ar att lata utbildningarna arbeta ndrmare verksamheterna sé att studenter far en béttre
verklighetsbild av branschen. D4 kinnedomen om den typ av utbildning som
restaurangmanagerprogrammet vid IKI ger ar vildigt liten behdvs det en strategisk
marknadsforing ut mot marknaden. Ett mal att efterstrdva kan vara att rekryterare for
chefsposterna inom branschen vill soka sig till de utexaminerade studenterna i samma
utstrackning som studenterna soker sig till chefsposterna.

Slutsats

Sammanfattningsvis ska nu de frdgor som studien grundar sig pé, och som finns presenterade
1 problemformulering och syfte, forsoka besvaras genom det som kommit fram under
undersdkningen.

Nér det kommer till hur rekryterare inom restaurangbranschen vérderar utbildning séger de
sig inte lagga stor vikt vid utbildning alls utan mer hur individen &r som person och dess
fallenhet for posten. Det som inom ramen for utbildning &nd4 verkat viktigt for
respondenterna dr ekonomikunskaper da “det dr a och 0” for branschen idag. Ungefdr hélften
av de intervjuade anser att utbildning dr viktigt att ha som grund men tolkningen blir 4nda att
det inte nddvandigtvis behdver vara branschanpassad utbildning utan mer att man kan visa att
man har en inldrningsforméga. Samtidigt svarade samtliga respondenter ja pa frigan om
restaurangmanagerprogrammet vid IKI och Goteborgs universitet 1t som en intressant
utbildning for chefsposterna inom branschen, vilket kan tolkas motsédgelsefullt. Det som enligt
resultat i denna undersdkning &r viktigast till chefspositionerna for rekryteringsansvariga
inom restaurangbranschen idag dr personliga egenskaper som lyhordhet, ledaregenskaper,
kreativ och forméga att kunna motivera sig sjilv och andra. Tolkning blir att man ska ha en
fallenhet till att chefa 6ver andra och ddrmed &ven vara en god “’lagkamrat”.

Slutsatsen blir sdledes att kvalifikationer som efterfrdgas for chefspositioner 1
restaurangbranschen ér framst individuella och har inte speciellt att géra med hur bildad
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personen dr. Personen ska passa den profil som efterfrigas till den position man soker.
Praktiska erfarenheter meriteras hogre én teoretiska. Gemensamt for rekryterare dr forutom de
redan ndmnda personliga egenskaperna att de anser personen ska ha en naturlig
ledaregenskap, vara framat och ha ett stort intresse for sitt arbete och den organisation den
arbetar pa. Teoretiska kunskaper som ar “ett plus” &r de ekonomiska.

Det som gor en person anstédllningsbar efter avslutat restaurangmanagerprogram pa Goteborgs
universitet dr de teoretiska kunskaper man har fitt med sig genom studierna men de &r inte
mycket vdrda utan kombinerad arbetslivserfarenhet inom restaurangbranschen.

Forslag till fortsatt forskning

I ett framtida perspektiv hade det varit av forskningsintresse att genomfora undersdkning med
studenterna pd Restaurangmanagerprogrammet. Deras asikter om vad anstillningsbarhet
innebdr skulle kunna ge kompletterade svar till denna studie. En jimforelse av svaren borde
ge en fingervisning om arbetsgivare och studenter kan mdtas pa arbetsmarknaden. IKIs roll
som utbildare med uppdrag att gora studenterna anstéillningsbara skulle ddrmed kunna
synliggdras pé ett annat sitt. Det hade blivit en undersdkning utifrdn den individuella nivén av
begreppet anstéllningsbarhet (McQuaid & Lindsay, 2005).

Tidigare undersokningar utforda av Rosell-Nilsson (2009) och Johansson (2011) om
anstillningsbarhet bade riktade till arbetsgivare och elever/studenter har visat ge lika svar nér
det kommer till vad som gor en person anstéllningsbar i restaurangbranschen. Det borde
dérfor inte vara nagra problem for nyexaminerade inom restaurangbranschen att fa arbete. De
ar sociala, flexibla och har utbildning, allt det som arbetsgivare efterfrdgar. Vad ér det da som
inte stimmer? Det hade varit intressant att fordjupa sig i.

Négot som dven det hade varit intressant att bygga vidare pa dr Berntsons (2008) och
Bjorklunds (2009) utsagor om att hilsosamma personer kan ses som mer anstéllningsbara.
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BILAGA 1 — Intervjumall

Ar av rekryteringserfarenhet?

Vad innebér ordet anstdllningsbarhet {or dig?

For en chefsposition, restaurangchef, kaféchef. ..

Vad har &ldern for betydelse for anstdllningsbarheten?

Vad har utbildning och betyg for betydelse for anstéllningsbarheten, hur viktigt dr det med
utbildning? Vilka delar ar viktiga i1 utbildning att ha for att bli anstélld som chef hos er?

Hur mycket arbetslivserfarenhet tycker du man bér man ha om man skall vara
anstillningsbar?

Vilka personliga egenskaper tycker du dr viktigast for att vara anstillningsbar?

Vad tror du kommer vara viktigast for anstillningsbarheten om tio &r?

Generellt, vilket vager tyngst? Utbildning eller erfarenhet?

Har betydelsen av “anstillningsbar” fordandrats under intervjun, och i s fall pé vilket sétt?

Vad kénner du till om restaurangmanagerutbildningar? RM-utbildningen pé IKI? Intressant
for anstéllning hos er som chef?



