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Sammanfattning

Denna uppsats behandlar motivation och arbetstillfredsstéllelse pa hotellrestauranger i
Goteborg. Hotell- och restaurang ar en av de branscher med hdgst personalomséttning och en
bakomliggande orsak kan vara att medarbetare har lag motivation. Medarbetare ser inte heller
arbete inom branschen som en riktig och langvarig karriar. Syftet med denna studie &r darfor
att belysa vad som motiverar medarbetare samt hur deras arbetstillfredsstallelse ser ut.
Uppsatsen utgar ifran tidigare motivationsteorier som anvéndes for att utforma en enkat, for
att undersoka syftet. Enkatfragorna behandlar bland annat motivation och arbetsférhallanden
sa som arbetsmiljo, utbildnings- och karriarsmajligheter, 16n och personalférmaner samt chef
och ledning. Urvalet var 12 hotell som var fyra- och femstjarniga och valdes ut, da dessa
hotell hade kravet pa sig att ha en anslutande restaurang. Studien bygger pa 60 enkéter som
besvarades av servitriser/servitérer och kockar. Medarbetarna kénde sig till storsta del mycket
motiverade och de storsta faktorerna som ledde till motivation var arbetskamrater och 16n.

De forhallanden som man var néjda med var arbetsmiljo samt chefs- och ledarskap medan de
forhallanden som man var mindre néjd med var karriars- och utbildningsmojligheter samt 16n
och personalférmaner. Resultatet visade pa en signifikant skillnad géllande att
servitriserna/servitorerna i en hogre omfattning an kockarna ké&nde att de inte fick mojligheter
till utbildning. Resultatet visade dven pa en signifikant skillnad gallande att de som arbetat
éver sju ar inom restaurangbranschen kande hdog motivation i en storre utstrackning an de som
arbetat farre ar. Detta visar pa att medarbetare ser arbete inom restaurangbranschen som en
langvarig karriar.
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Forord

Forfattarna till denna uppsats har varit lika mycket delaktiga i arbetsprocessen och uppsatsens
utforande (se tabell 1). Under uppsatsens gang har samarbetet fungerat valdigt bra och alla
beslut har fattats gemensamt.

Vi vill sérskilt tacka de hotellrestaurangmedarbetare som har deltagit i var enkatundersokning
och som gjort denna studie majlig att genomfora. Vi vill ocksa tacka hotellens
personalansvariga for sitt vanliga bemotande och for att de tagit sig tid till att hjalpa oss fa
kontakt med medarbetarna.

Till sist vill vi dven tacka var handledare, Hillevi Prell, som gett stort stod och konstruktiv
feedback som lett var uppsats framat.

Kajsa & Madelene
Goteborg, Maj 2014

Tabell 1. Forfattarnas arbetsférdelning uppdelat i procent.

Procent utfort av

Arbetsuppgift Kajsa/Madelene
Planering av studien 50/50
Litteratursékning 50/50
Datainsamling 50/50
Analys 50/50
Skrivande 50/50

Layout 50/50




1 Introduktion

Handel, service, hotell- och restaurang &r de branscher med hdgst personalomsattning enligt
Svenskt Naringsliv (2011). En orsak till den héga personalomsattningen kan vara att
medarbetare har lag motivation (Dermody, Young & Taylor, 2004). En annan orsak kan vara
att branschen inte tillgodoser goda arbetsforhallanden som leder till att medarbetarna inte
kanner tillfredstallelse i sitt arbete (Arbetsmiljoverket, 2013, s. 2). Dessutom domineras
hotell- och restauranger utav ung och relativt ny personal med mindre erfarenhet ifran
arbetslivet. Vilket en branschtidning for hotell- och restaurang, menar kan bero pa att arbete
inom branschen ofta &r ett forsta jobb for unga och nyanlanda till Sverige (Hotellrevyn, 2014).
Detta kan forklara den stora andel unga som arbetar inom branschen. De allra flesta
medarbetare inom hotell- och restaurang har en alder mellan 18-30 ar, vilken ar lag jamfort
med 6vriga branscher (Svenskt Naringsliv, 2011).

Medarbetare ser inte restaurangbranschen som en riktig och langvarig karriar (Dermody et al.,
2004). Detta kan bero pa att foretagen inte vill eller vagar satsa pa att utveckla och uthilda
sina medarbetare, da de inte tror att de kommer stanna kvar sa pass lange pa arbetsplatsen att
det finns fordelar med en personalinvestering (Englund & Fierro, 2006, s. 2). | slutdndan
drabbar detta de anstallda som kanske inte heller vill arbeta kvar i branschen.

Foretagen forlorar pa att medarbetare valjer att byta arbete och tjanar istéllet pa att
tillfredsstalla medarbetarna sa att de stannar kvar inom foretaget (Dermody et al., 2004, s. 4).
Daremot ligger det en paradox i att organisationer vinner ekonomiskt pa att ha en hog
personalomsattning, da de endast behover betala ut minimiloner till de nyanstallda. Samtidigt
forloras tid pa att lara ny personal sina arbetsuppgifter, vilket kan leda till en minskad
effektivitet, servicekvalitét samt en hogre arbetsbelastning for den ordinarie personalen
(Englund & Fierro, 2006).

Arbetsgivaren behover anpassningsbara medarbetare med en hog servicekvalité for att kunna
tillfredsstélla gasters olika behov (Gazzoli, Hancer & Park, 2012, s. 1). Det ar &ven
valdokumenterat att det ar faktorer som medarbetarnas vélbefinnande, kundtillfredsstéllelse,
kundorientering och empowerment, som vid goda forhallanden leder en organisation till dess
framgang (Gazzoli et al., 2012, s. 2).

Restaurangbranschen har tidigare varit en relativt outforskad bransch enligt Lundqvist (2006),
men utforskas idag mer och mer. Daremot fokuserar den forskning som finns till stérre del pa
néring, mat och dryck samt restaurangens utférande. Vilket lamnar motivation och
medarbetares arbetstillfredstallelse till ett mindre undersokt forskningsomrade. Den
motivationshaserade forskning som finns fokuserar till stérre del pa andra omraden &n hotell-
och restaurang. Forskningen som fokuserar pa motivation inom branschen &r ofta
kandidatuppsatser eller &ldre forskning.



| jobbannonser framgar formagan att kunna motivera sin personal som en efterstravad
kunskap hos en restaurangmanager (Arbetsférmedlingen, 2014a, Vakanser, 2014,
Alandstidningen, 2014). Darfor vill denna studie belysa vad som motiverar de medarbetare
som stannat kvar en langre tid pa hotellrestauranger i Goteborg och i hur stor utstrackning de
kanner arbetstillfredsstallelse. Aven belysa péa eventuella skillnader i motivation och
arbetstillfredsstéllelse gallande yrkesroller och hur lange man arbetat inom branschen samt pa
nuvarande arbetsplats. Detta for att vi som blivande restaurangmanagers och de som redan har
professionen kan fa en storre forstaelse for hur medarbetare motiveras och hur tillfredstallda
de &r med sin arbetsplats. Amnet grundar sig i att tidigare forskning inte just har fokuserat pa
vad som motiverar medarbetare pa hotellrestauranger samt att amnet &r relevant da foretag
behdver motiverad personal med ett gott vélbefinnande for att kunna bli framgangsrika. For
att da kunna motivera sin personal behover hotellrestaurangerna veta vad medarbetarna
motiveras av och om det finns nagra skillnader géllande arbetstillfredsstéllelse och
motivation. Med hotellrestaurang menas hotellens anslutande restaurang och valdes da det ar
en bransch som tenderar att bland annat innehalla monotont arbete, stress, hog
arbetsbelastning och oregelbundna tider som paverkar motivationen och
arbetstillfredsstéllelsen (Europeiska arbetsmiljobyran, 2012). Detta gor det intressant att se pa
varfor medarbetare valjer att stanna kvar inom branschen.

Vi har de hypoteserna att de som arbetat en langre tid inom restaurangbranschen och pa sin
nuvarande arbetsplats har en hogre motivation och arbetstillfredsstéllelse an de som arbetat en
kortare tid samt att olika yrkesroller kénner olika hog motivation och arbetstillfredsstallelse.

1.1 Syfte

Syftet med studien &r att belysa vad som motiverar medarbetare (som stannat kvar en langre
tid) pa hotellrestauranger i Goteborg och hur deras arbetstillfredsstallelse ser ut. Aven att
belysa pa eventuella skillnader i motivation och arbetstillfredsstéllelse géllande yrkesroller
och hur lange man arbetat inom branschen samt pa nuvarande arbetsplats.

1.2 Fragestallningar

- Vad motiveras medarbetarna av?

- Hur ser medarbetarna pa sin arbetsmiljo?

- Hur ser medarbetarna pa sina mojligheter till utbildning och karriarsutveckling?
- Hur n6jda ar medarbetarna med sin 16n och personalférmaner?

- Hur ser medarbetarna pa arbetsplatsens chefs- och ledarskap?



2 Bakgrund

Under detta kapitel introduceras hur arbetsforhallanden pa restauranger ser ut, varfor
medarbetare valjer att stanna kvar inom branschen, empowerment, vad motivation innebdr,
vad tidigare forskning menar motiverar medarbetare samt de motivationsteorier som ligger till
grund for enké&tens utformning.

2.1 Arbetstorhallanden pa restaurang

Hotell- och restaurangbranschen brister i arbetsforhallanden, visar en undersokning fran
Arbetsmiljoverket (2013, s. 2), som har gjort inspektioner pa hotell- och restauranger i sodra
och vastra Sverige. Arbetsforhallanden innefattar enligt Diskrimineringsombudsmannen
(2010) bade fysiska och psykiska omraden som kan vara fordelning av arbetsuppgifter, raster
och pauser, mat pa arbetsplatsen, utbildningsmaojligheter, arbetsmiljo och organisering.
Arbetsmiljoverket menar &ven att arbetsmiljon inte prioriteras inom branschen, vilket kan ha
lett till de antal anmalda olycksfall som Arbetsmiljoverket (2013, s. 3) h&vdar har 6kat.
Dessutom kan branschens harda arbetsforhallanden med ett kravande och stressigt arbete,
ligga bakom de sjukskrivningar som gors inom hotell- och restaurang (Englund & Fierro,
2006, s. 5). Andra arbetsmiljébrister inom branschen kan vara hog arbetsbelastning, hala golv,
vassa redskap och risk for brannskador. Branschen domineras aven av laga grundloner samt
lag forutsattning for 1oneutveckling (Englund & Fierro, 2006).

De flesta av de anstallda inom hotell- och restaurangbranschen saknar utbildning inom
omradet och det ar endast fem procent utav de som har en gymnasial utbildning inom hotell-
och restaurang som arbetar kvar inom branschen efter fem ar. Detta leder till att yrkeskunniga
sOker sig till andra branscher medan outbildade stannar kvar. Restaurangmedarbetare behtdver
utbildning inom branschen da personalens kunskap hojs som leder till ett professionellt sétt att
bemata gasters forvantningar och behov (Riksdagen, 2010). Eftersom att utbildningsnivan ar
lag ar det latt for unga och nya pa arbetsmarknaden att fa in en fot i branschen (Englund &
Fierro, 2006).

2.2 Varfor stannar man kvar inom restaurangbranschen?

Faktorer som restaurangmedarbetare sjélva anser &r de storsta till att medarbetare slutar sitt
arbete &r att de hittar ett annat, det nuvarande arbetet innebér for mycket dvertidsarbete, att de
ar missnojda med sin 16n eller for 1ag dricks (Dermody et al. 2004). Daremot valjer
medarbetare att stanna kvar inom branschen om arbetsplatsens arbetsforhallande och
arbetsmiljo ar god. Arbetsgivarna behover saledes tillgodose en god arbetsmiljo for att de
anstéllda skall stanna kvar pa arbetsplatsen, vilket staller hogre krav pa arbetsgivaren gallande
att rekrytera, motivera och uppréatthalla en god sammanhallning mellan medarbetarna
(Dermody et al. 2004).

Andra faktorer som leder till att personalen véljer att stanna kvar pa sin arbetsplats, kan vara
bade ekonomiska och emotionella faktorer (Dermody et al. 2004, s. 7). Exempel pa



ekonomiska faktorer kan vara beldningar, I6neutveckling och 16n. Emotionella faktorer kan
vara arbetsmiljo, uppskattning, befordran och sjalvforverkligande. Féretagen behdver
forbattra och utveckla dessa faktorer sa att personalen kéanner motivation till att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Det hévdas dven att det ar faktorer som en organiserad arbetsfordelning med
valplanerade scheman samt gott samarbete som leder till att medarbetare formar arbeta kvar
inom branschen (Arbetsmiljoverket, 2013, s. 3).

2.3 Empowerment

Empowerment &r ett engelskt ord som pa svenska betyder egenmakt. Vilket ses som ett
forhallningsatt for hur ledarskap kan utévas och inspirerade till fragor i enkéten angaende
chefs- och ledarskap. Empowerment forklaras enligt Nationalencyklopedin (2014a) som en
princip som fokuserar pa att ge manniskan forutséttning for att kunna planera, bestamma och
styra Gver sina egna arbetsuppgifter. Den ger ocksa forutsattning for att manniskan skall
kunna bli mer sjalvstandig och kunna satta upp sina egna mal. Detta egna ansvar kraver att
foretagen formar att sprida allman information till alla organisationens anstallda (Eriksson-
Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012, s. 46). Empowerment &r en viktig del for att man skall
kanna sig motiverad (Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s. 45-46).

Mary Parker Follett som levde mellan aren 1868-1933 och ses som en av grundarna till vad
som idag kallas for empowerment. Da Follett fokuserade pad medbestammande och att
arbetsplatser skulle bli mer demokratiska skapades begrepp som féretagsdemokrati,
gruppdynamik, teamwork och kollektivt beslutsfattande (Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s.
45-46). Foretagande handlar da inte enbart om ekonomiska aspekter utan snarare om sociala
aspekter, som samverkan mellan medarbetare och ledning.

2.4 Motivation

Motivation &r en inre drivkraft som leder ménniskor ’mot tillfredsstallelse av vissa behov och
forvantningar” samt hjilper att forklara varfor méanniskor beter sig pa ett visst sitt, enligt
Mullins (citerad i Chuang, Yin & Dellmann-Jenkins, 2009, s. 326). Inre motivation driver
manniskan till att stanna kvar pa samma arbetsplats under en langre tid och till att engagera
sig i foretaget (Simons & Enz, 1995, s. 21). De menar dven att motivation kommer inifran
medarbetaren och att det inte ar ndgot som kan tvingas pa dem, vilket de menar att chefer och
ledning ofta glommer bort. Det som Simons och Enz (1995) menar att chefen och ledningen
kan gora for att skapa utrymme for motivation &r att ha en fungerande arbetsmiljé och
omgivning som kan leda till att medarbetarna presterar effektivare. Daremot behdver
utrymmet for motivation anpassas individuellt da medarbetare motiveras av olika faktorer.

Dessutom menar John Adair, en av varldens mest inflytelserike ledarskaps- och
managementforfattare, att 50 procent av motivationen kommer inifran individen sjéalv och 50
procent ifran miljon runtomkring, vilken kallas for 50/50 regeln (Johnadair, 2012). Enligt
Adair (2009) &r det utomstaende individer som arbetskamrater och ledare som paverkar den
del av motivationen som kommer ifran miljén runtomkring. Med detta menar Adair att



ledarskap och motivation har en stark koppling till varandra och att en ledare endast har
utrymme att paverka medarbetarnas motivation till 50 procent. Saledes har medarbetarna
sjélva endast forutsattning for att till 50 procent styra éver sin egen motivation (Johnadair,
2012).

2.5 Vad motiveras medarbetare av?

Tidigare forskning som fokuserat pa vad som motiverar hotelimedarbetare visade pa ett
generellt resultat som innebar att medarbetarna framst motiverades av 16n, en saker
anstallning, mojlighet till utbildning, karridrsutveckling samt en fungerande arbetsmiljo
(Simons & Enz, 1995). Detta visade aven en studie som fokuserade pa serveringspersonal
inom kedjerestauranger och oberoende restauranger, dd medarbetarna pa de oberoende
restaurangerna sag lon, arbetskamrater och en bra arbetsmiljo som de storsta faktorerna till
arbetsmotivation (Dermody et al., 2004). Medarbetarna pa kedjerestaurangerna sag daremot
I6n, management och arbetskamrater som faktorer som ledde till arbetsmotivation. Andra
faktorer som medarbetarna ansag var av stor vikt for att kanna motivation var arbetstimmar,
16n, kundkrets och professionell atmosfar.

2.6 Motivationsteotrier

Motivationsteorier behandlar medarbetares motivation angaende arbetstillfredstallelse. Inom
forskning delas motivationsteorier in i innehallsorienterade och processorienterade teorier
(Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s. 102). Innehallsorienterade motivationsteorier ser till de
grundlaggande manskliga behoven medan processorienterade ser till vilka variabler som leder
individer till att bete sig pa ett visst satt (Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s. 102, 106).
Motivationsteorierna nedan ar innehallsorienterade och ar de teorier som anvandes som
underlag vid utformning utav enkéten, da de ser till arbetsmotivation och arbetstillfredstallelse
samt att de &r de mest framgangsrika teorierna inom omradet.

2.6.1 Herzbergs tvifaktorteori

Tvafaktorteorin kom till genom att Herzberg med medarbetare pa 1920-talet genomforde en
stor studie pa ett foretag i staden Pittsburgh i USA. Studien resulterade i att de faktorer som
direkt paverkade motivationen hos medarbetarna var prestation, erkannande, arbetet i sig,
ansvar och 16n (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993, s. 60). De fick aven fram att
befordran var hégt rankad, men beskriver att det inte ar sjalva befordran i sig som ger
arbetsmotivation utan att det ar kdnslan av att fa storre ansvar, att foretaget tror pa en och
erkdnnande av att man utfor ett bra arbete. Resultatet ledde till att de delade in medarbetarnas
tillfredstallelse i tva faktorer. Dessa tva faktorer dr hygien och motivation (Herzberg, Mausner
& Snyderman, 1959).

Hygienfaktorer

Hygienfaktorer kallas aven for yttre faktorer vilka kan ses som en sjélvklarhet, men som
egentligen inte kan bidra till en hog motivationsniva. Daremot kan de leda till missnoje om
forhallandena inte dr goda. Exempel pa hygienfaktorer ar foretagspolicys och administration,



I6n, mellanmanskliga relationer, ledning och tillsyn samt arbetsférhallanden (Eriksson-
Zetterquist et al., 2012, s. 105).

Motivationsfaktorer

Motivationsfaktorer kan ge motivation och en inre tillfredstéllelse om forhallanden &r goda.
Motivationsfaktorer kallas dven for de inre faktorerna och kan vara erkannande,
karriarsmojligheter, prestation, arbetet i sig och ansvarstagande (Eriksson-Zetterquist et al.,
2012, s. 104).

2.6.2 McGregors x- och y-teori

Douglas McGregor var en amerikansk organisationsforskare som runt om i varlden ar val
omskriven inom management. McGregor &r varldskand for sina teorier x och y, som i denna
studie anvandes som underlag for enkatfragor. Teorierna presenterades i McGregors bok »The
Human Side of Enterprise > och visade pa tva olika instéallningar till medarbetares motivation
(McGregor, 1960).

Teori x

Teori x menar att manniskan i sin grund inte vill arbeta eller ta eget ansvar. Man anser att
manniskan har en lag ambition och vill kanna trygghet. En chef eller ledare med detta synsatt
anser att medarbetare skall kontrolleras av tydliga riktlinjer for hur saker och ting skall ga
tillvaga och vad som ar tillatet eller ej. Man anser da aven att ett system som tillampar
bestraffning ar att foredra istallet for beloning, for att pa sa satt fa medarbetare att verka mot
organisationens 6vergripande mal (McGregor, 2000, s. 7).

Teori y

Teori y menar till skillnad fran teori x att manniskan av sin natur &r god och positiv.
Manniskan vill arbeta, ta eget ansvar och om medarbetarna engagerar sig i organisationen
samt har varierande arbetsuppgifter, kommer de &ven att arbeta for organisationens basta. Om
medarbetarna far chans till eget ansvar, kan de anvéanda kreativitet och fantasi for att I6sa
eventuella problem (McGregor, 2000, s. 11).

2.7 Sammanfattning bakgrund

Hotell- och restaurangbranschen brister i arbetsfoérhallanden enligt en undersokning gjord av
Arbetsmiljoverket (2013,s. 2) och foretagen behdver darfor prioritera arbetsmiljon pa
arbetsplatserna da det innebar kravande och stressigt arbete. Arbete inom branschen kan &ven
innebéra langa dagar med en lag grundlén. Da branschen tenderar att inte tillhandahalla en
god och fungerande arbetsmilj6 ar det viktigt for arbetsgivaren att utveckla arbetsmiljon till
det battre sa att medarbetarna faktiskt vill arbeta kvar inom branschen (Dermody et al. 2004).
Motivation ar nagot som enligt (Simons & Enz, 1995) kommer inifran medarbetaren sjélv och
ger enligt Mullins (citerad i Chuang et al. 2009, s. 326) tillfredstallelse. Simons och Enz
(1995) menar &ven att chef och ledning genom att ha en fungerande arbetsmiljo kan skapa
utrymme for motivation. Det som framst motiverar medarbetare till arbete kan vara 16n,
arbetskamrater, en bra arbetsmiljé och management (Dermody et al. 2004). Utbildade
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medarbetare &r viktigt for att kunna tillhandahalla personal med ett professionellt bemoétande
gentemot gaster och andra medararbetare (Riksdagen, 2010). Daremot &r det endast fem
procent av de som arbetar inom hotell- och restaurang som har utbildning inom branschen
(Englund & Fierro, 2006). For att medarbetare skall kunna kédnna motivation i sitt arbete ar
det viktigt med empowerment, som att fa eget ansvar, bestamma och styra 6ver sina egna
arbetsuppgifter samt satta upp sina egna mal (Nationalencyklopedin, 2014a). Syftet med
denna studie ar darfor att belysa vad som motiverar medarbetare pa hotellrestauranger och hur
deras arbetstillfredstallelse ser ut.
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3 Metod

| detta kapitel presenteras det tillvagagangssatt som anvandes for att undersoka syftet i
utgangspunkt i studiens design, urval och avgransning, datainsamling, databearbetning och
analys samt etiska aspekter.

3.1 Design

For att undersdka arbetsmotivation och arbetstillfredsstallelse bland medarbetare pa
hotellrestauranger anvandes en enk&tundersokning. Metoden for att samla in data ledde till val
av design, vilken var en deskriptiv tvarsnittsdesign. Studiens design anvéndes for att den
passar tillsammans med enkét som instrument for att samla in data. Enligt Bryman (2011, s.
63-64) hade studien denna design eftersom den genomférdes i fler an ett fall och under en och
samma tidpunkt samt att den anvande sig av kvantifierbar data. Redovisning av data var
beskrivande och ur ett medarbetarperspektiv. Metoden for att samla in data var en enkat med
slutna fragor som innebar redan forutbestamda svarsalternativ (Bryman, 2011, s. 245).

3.2 Urval och avgransning

Urvalet var 222 medarbetare fran 12 stycken hotell med anslutande restauranger i Goteborg,
som &r fyra- och femstjarniga samt medlemmar pa Tripadvisors® hemsida (Tripadvisor,
2014a, b) (se bilaga 1). Hotellen valdes ut for att det enligt Visita (2014) var de hotell som
hade kravet pa sig att ha en anslutande restaurang. Tripadvisor anvandes som hjalpmedel for
att hitta hotell i Goteborg med anslutande restauranger och valdes for att hemsidan gjorde det
mojligt att avgransa och sortera hotellen utefter stad och antal stjarnor.

I enlighet med Bryman, (2011, s. 185) valdes hotellen ut genom ett slumpmassigt urval dar
det totalt i populationen fanns 21 stycken fyrstjarniga hotell och 3 stycken femstjarniga hotell,
som var registrerade pa Tripadvisors hemsida i Goteborg (se figur 1). Varje hotells namn
skrevs pa en lapp dar sedan 12 stycken fyra- och femstjarniga hotell slumpmassigt drogs,
vilket blev studiens urval (n=222). Av dessa valde fem hotell att inte delta och sju hotell att
medverka i undersékningen. De fem hotell som valde att inte delta ledde delvis till ett stort
bortfall och grundade sig pa respektive hotells personalansvariges beslut. Saledes beslutade
inte medarbetarna sjalva 6ver sitt deltagande. Bortfallet blev totalt 162, vilket bade
inkluderade de fem hotell (n=85) som avstod sitt deltagande samt de medarbetare som sjalva
valde att inte medverka (n=77). De medarbetare som medverkade i undersékningen uppgick
till 60 deltagare.

En viss avgransning gjordes da respondenterna var tillsvidareanstéllda, det vill saga hel- eller
deltidsanstallda, vilket gjordes for att 6ver tva tredjedelar (71 %, +/- 5 %) av Sveriges hotell-

. Enligt Tripadvisor (2014c) sjalva ar de vérldens storsta reseforum dér resendrer sjalva betygséatter hotell, restauranger och
andra resmal.
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och restauranganstallda har en tillsvidareanstallning (Statistiska centralbyran, 2014, s. 15).
Tillsvidareanstallda valdes darfor att syftet med studien var att se pa de medarbetare som
arbetat kvar pa sin arbetsplats under en langre tid. Enligt hotell- och restaurangfacket (2011)
innebar en tillsvidareanstéllning att den anstéllde har en fast anstallning, som pagar tillsvidare
tills ndgon av parterna i enlighet med de anstéllningsskydd och kollektivavtal som finns sager
upp kontraktet.

Totalt 24 stycken 4- och
5-stjérniga hotell i
Goteborg, Tripadvisor

Populationen

12 stycken 4- och 5-
stjarniga hotell i
Goteborg, Tripadvisor

Urval (n=222)

5 stycken hotell samt
ej medverkande fran 7 stycken hotell
de deltagande hotellen
Bortfall (n=162) Deltagare (n=60)

Figur 1. Urvalsprocessen

3.3 Datainsamling

Instrumentet for att samla in den empiriska datan var en enkat, som personligen delades ut till
de personalansvariga pa de utvalda hotellen. Syftet med studien &r att belysa arbetsmotivation
och arbetstillfredsstéllelse bland medarbetare pa hotellrestauranger i Géteborg, vilket gjorde
att denna studie ville inkludera sa manga medarbetare som mojligt. Valet av enkat var darfor
det instrument som var anpassat till ett storre antal undersokningsdeltagare samt att den inte
var lika tidskravande vid datainsamlingen, som om samma antal undersékningsdeltagare hade
intervjuats (Bryman, 2011, s. 228). Enkat valdes dven for att medarbetarna skulle kunna valja
att fylla i enkaten nar de sjdlva kande att de hade tid. Detta for att sa manga underlag som
mojligt for studien kunde samlas in (Bryman, 2011, s. 229). Fordelar med valet av enkét kan
vara att den minskar den sé kallade "intervjuareffekten”, som innebér att den som intervjuar
paverkar intervjupersonernas svar (Bryman, 2011, s. 229).

3.3.1 Utformning av enkit och missivbrev

En enkét utformades dar fragor angaende arbetsmotivation och arbetstillfredstéllelse
formulerades (se bilaga 2). Enkatfragorna formulerades utifran syfte och fragestallningar och
grundade sig i tidigare forskning inom &mnesomradet samt olika motivationsteorier (se bilaga
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3). Tillsammans med enkaten utformades ett missivbrev i enlighet med Bryman (2011, s. 212)
som i text forklarade vilka vi forfattare &r, vilken utbildning forfattarna gar, 6vriga
kontaktuppgifter samt syftet med studien (se bilaga 4). Det framférdes att respondenternas
deltagande var viktigt for att denna studie skulle kunna genomféras, men att det var helt
frivilligt att delta.

Vidare stalldes 22 fragor i enkéten som besvarades genom att respondenterna kryssade i ett
visst svarsalternativ samt ringade in hur vél de instamde i en viss fraga. Enkéatfragorna
formulerades som slutna med férutbestamda svarsalternativ, eftersom dessa fragor var lattare
bade for respondenterna att fylla i samt for forfattarna att sedan bearbeta (Bryman, 2011, s.
245). Eftersom enkaten innehdll slutna fragar var det viktigt att vara tydlig hur respektive
fraga skulle besvaras, sa respondenterna inte missforstod hur ifyllandet skulle ske. Darfor
formulerades en kort forklaring till respektive fraga i enlighet med Bryman (2011, s. 236).

| detta stycke beskrivs den forskning och de teorier som ligger till grund for utformning av
enkdten (se bilaga 3). De forsta sju fragorna var personliga faktafragor som tillexempel
yrkesroll och hur lange respondenten har arbetat inom branschen samt pa nuvarande
arbetsplats. Dessa fragor kunde sedan i resultatet analyseras tillsammans med resterande
fragor (Bryman, 2011, s. 248). Fraga 4 och 5 grundade sig i den hoga personalomséttningen
som ar val kand inom restaurangbranschen enligt Svensk naringsliv (2011). Fraga 6
inspirerades av Englund och Fierro (2006, s. 5), som menar att de som faktiskt arbetar inom
restaurang, inte har nagon utbildning eller kunskap inom branschen. Fraga 7 inspirerades av
en studie som fokuserade pa vad timmanstalld serveringspersonal motiverades utav i samband
med sitt arbete, beroende pa om man arbetade pa en oberoende restaurang eller
kedjerestaurang (Dermody et al., 2004, s. 6).

Fraga 8 och 9 handlade om arbetsmotivation och inspirerades av Herzbergs tvafaktorteori som
behandlar hygien- och motivationsfaktorer, McGregors y-teori samt empowerment. Fraga 10
och 11 inspirerades av Herzbergs tvafaktorteori som menade att mellanménskliga relationer
samt goda arbetsforhallanden ar en sjéalvklarhet (Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s. 105).
Fraga 10 samt fraga 13 grundade sig dven i empowerment, som handlar om teamwork,
samverkan mellan organisationens medlemmar samt att arbetsuppgifterna &r genomforbara
(Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s. 45-46). Fraga 12 grundade sig i McGregors y teori som
menade att varierande arbetsuppgifter leder till en hog arbetstillfredstallelse (McGregor, 2000,
s. 11).

Fraga 14 och 15 inspirerades av Herzbergs tvafaktorteori som menade att motivationsfaktorer
som leder till arbetstillfredstallelse kunde vara mojligheter till utbildning och
karriarsutveckling (Herzberg et al., 1959). Fraga 16 grundade sig i Dermody et al. (2004),
som visade resultat pa att timanstalld serveringspersonal framst motiverades av 16n. Fragorna
17-20 inspirerades av Herzbergs tvafaktorteori som talade om motivations- och
hygienfaktorer som kunde vara ansvarstagande, erk&nnande, prestation, ledning,
arbetsforhallanden och mellanmanskliga relationer (Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s. 104-
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105). Fraga 21 och 22 inspirerades av empowerment och McGregors y- teori da de behandlar
vikten av ansvarstagande.

3.3.2 Pilotstudie

Innan enkatundersokningen &gde rum, testades enkéaten pa fem frivilliga
hotellrestaurangmedarbetare pa en av forfattarnas arbetsplats. Medarbetarna tyckte att enkaten
var latt att forsta hur den skulle besvaras och att den inte var alltfor tidskravande. De som
besvarade enkéten var servitriser och kockar pa ett hotell. Det som framkom var att de
upplevde fraga 7 om yrkesroll som svar att besvara da endast ett svarsalternativ skulle kryssas
for. Detta for att en del ansag att de hade fler an en yrkesroll. Detta resulterade i att fragan om
huruvida yrkesrollerna skulle slas samman togs upp. Forfattarna kom fram till att fragan inte
behdvde omformuleras da detta hotell var ett mycket litet hotell som mojligen ledde till att de
anstallda kande att de hade fler &n en yrkesroll. Till denna fraga fanns &ven en 6vrig ruta som
kunde anvandas om respondenterna ansag att tillhrande yrkesroll inte fanns representerad.

3.3.3 Tillvigagangssitt

Forst kontaktades personalansvariga pa de slumpmassigt utvalda hotellen, for att formedla
syftet med studien. De tillfrdgades om de var villiga att delta i enkatunders6kningen och tid
bestamdes for att dela ut enkaterna. Vid samtalet gavs dven en bild av hur manga
tillsvidareanstéllda medarbetare som hotellrestaurangerna hade. Ett antal enkater (minst 2 och
hogst 18) gavs sedan till personalansvarige pa respektive hotell, som delade ut dem till de
medarbetare som var villiga att delta i undersokningen. Tillsammans med enké&ten fanns ett
missivbrev som forklarade studiens syfte samt ett kuvert att lagga den besvarade enkéten i.
Varije hotell hade sedan en plastmapp eller en papplada som medarbetarna under en
tvaveckorsperiod kunde lamna sina svar i. Efter de tva veckorna samlade forfattarna in
hotellens plastmappar och papplador innehallande de besvarade enkaterna for vidare
bearbetning.

3.4 Databearbetning och analys

Efter att enkétsvaren kommit in kodades varje enkét med ett nummer. Den insamlade datan
analyserades sedan med hjalp utav programmet SPSS 21.0 (IBM, 2012). Enkatsvaren
analyserades med enkla frekvenser i form av procenttal, antal och median som presenterades i
tabeller och diagram. Hypoteser undersoktes med hjalp utav hypotestestet chi-tva.

Chi-tvatest eller som det pa engelska heter, (chi squared test), anvandes for att analysera de
kvalitativa variabler med indelning i klass eller grupp som enkéaten byggde pa da fragorna
hade datanivaerna nominal- och ordinalskala (Ejlertsson, 2012, s. 45, 195-196). Det fanns
daremot vissa kriterier for att utfora ett palitligt test, vilka var att antalet inte fick understiga
30 och att varje klass eller grupp till fyra femtedelar minst innehdll fem forvantade svar.
Déremot tillats en femtedel av klasserna eller grupperna understiga antalet fem, men inte lagre
an ett (Ejlertsson, 2012, s. 204).
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Med detta test undersoktes om det fanns nagra skillnader mellan de olika variablerna med
utgangspunkt i att nollhypotesen (Ho) var sann. Med nollhypotes menas att det inte fanns
nagon skillnad géllande de grupper eller klasser som undersoktes. Om testet visade att det
fanns en skillnad, nollhypotesen forkastades, kravdes ett p-varde som understeg
signifikansnivan fem procent, p<0,05 (kunde &ven varit 1 eller 0,1 procent). Om p-vérdet
daremot Gversteg signifikansnivan accepterades nollhypotesen, vilket i resultatet angavs ns
(non-significant). Signifikansnivan anger sannolikheten for att forkasta Ho, da Ho ar sann
(Ejlertsson, 2012, s. 119). Testet anvande en tvasidig mothypotes, Hy, som angav att det fanns
en verklig skillnad.

For att kunna jamfora de som arbetat lange mot de som arbetat en kortare tid inom
restaurangbranschen, fraga 4, skapades en ny variabel innehallande de som arbetat under sex
ar samt sju ar eller mer. Indelningen valdes sa att varje grupp uppgick till ungefar lika manga
procent av antalet och sa att chi-tvatest kunde genomforas, om det var sa att antalet i en eller
flera celler understeg fem. Hur manga ar respondenten arbetat pa sin nuvarande arbetsplats,
fraga 5, omkategoriserades till tva grupper bestaende av de som arbetat under tva ar samt tre
ar eller mer, sa att uttalande kring de som arbetat en kortare respektive langre tid pa
arbetsplatsen kunde goras. Indelningen valdes sa att varje grupp innehdll ungefér lika manga
procent av antalet. Fraga 7 angaende medarbetarnas yrkesroll omkategoriserades till tva
kategorier dar den forsta kategorin kallades servitriser/servitérer, men inneholl aven
sommelier, bar- och frukostvardspersonal. Detta gjordes for att en del respondenter kande att
de hade fler &n en yrkesroll och for att fler &n en cell understeg fem svar. Den andra kategorin
innehdll kockar. Angaende hur motiverad medarbetarna kéande sig, fraga 8, omkategoriserades
fran fem svarsalternativ till mycket samt lagom/lite. Detta for att kunna uttala sig om att
medarbetarna &r motiverade samt lagom eller lite motiverade pa sin arbetsplats. Indelningen
gjordes for att mojliggora chi-tvatest. Fragorna 10-22 omkategoriserades fran fyra
svarsalternativ till instdammer och instdammer inte. Detta gjordes for att kunna uttala sig om att
medarbetarna antingen instammer eller inte instammer i ett visst pastaende da fler an en cell
understeg fem svar.

3.5 Etiska aspekter

Etiska aspekter togs hénsyn till genom att syftet med studien framférdes till samtliga
undersokningsdeltagare. Det belystes &ven att deltagandet var frivilligt och att det ndr som
helst om sa 6nskades kunde avbrytas. Detta uppfyllde informationskravet som forskare
behover férmedla till undersokningsdeltagarna enligt det Humanistisk-samhallsvetenskapliga
forskningsradet (1991, s. 7), hadanefter kallat HSFR. Studien tog hansyn till samtyckeskravet
genom att deltagarna sjalva bestdmde om de ville delta i undersdékningen eller ej (HSFR,
1991, s. 9). Personuppgifter och annan information som delgavs behandlades konfidentiellt
och med yttersta forsiktighet da varje medarbetare hade mojlighet att lagga den besvarade
enkéaten i ett kuvert samt att uppsatsen inte klargor vilka hotell som medverkade respektive
inte medverkade i studien, vilket uppfyllde konfidentialitetskravet enligt HSFR (1991, s. 12).
Denna studie uppfyllde dven nyttjandekravet enligt HSFR (1991, s. 14) da den information
som samlades in endast anvandes till forskningsandamalet.
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4 Resultat

| detta kapitel redovisas resultaten fran enkatundersokningen utifran syfte, fragestallningar
och hypoteser. Kapitlet introduceras med vilka studiens respondenter var och fortsétter sedan
in pa vad som motiverade medarbetarna och avslutas med hur deras arbetstillfredsstéllelse sag
ut.

4.1 Studiens respondenter

De respondenter som deltog i enk&tundersokningen uppgick till 60 medarbetare dar den
storsta gruppen bestod av kvinnor (64 %) jamfort med mén (36 %) (se figur 2). Det interna
bortfallet pa enskilda fragor i enkaten varierade mellan, n=1-5 (2-8 %). Den mest
forekommande yrkesrollen bland medarbetarna var servitris/servitor, n=36 (61 %) foljt av
kock, n=22 (39 %) (se tabell 2). Dessutom var mer &n tva tredjedelar (74 %) av kvinnorna
servitriser jamfort med ménnen dar héalften (50 %) var kockar.

® Mén 36 % (n=21)

O Kvinnor 64 % (n=37)

Figur 2. Andel man och kvinnor som deltog i enkatundersokningen i procent (n=60)2
Internt bortfall (n=2).

Respondenternas utbildning inom restaurangomradet var till storsta del gymnasial (53 %) foljt
av ingen utbildning (19 %) samt kvalificerad yrkesutbildning, htgskola/universitet och annan
eftergymnasial utbildning (28 %). De eftergymnasiala utbildningarna som medarbetarna hade
gatt centrerade kring dryck och servering. Resultatet gallande yrkesroller och utbildning inom
restaurangomradet visade pa att nastan en tredjedel (31 %) av servitriserna/servitorerna inte
hade nagon utbildning. Daremot hade alla kockarna utbildning inom omradet och fler av
kockarna (86 %) an servitriserna/servitorerna (33 %) hade gymnasial utbildning. Angaende
vilken anstallningsform medarbetarna hade visade resultatet pa att en tredjedel (33 %) hade en
deltidsanstallning, som varierande mellan 25-80 % medan tva tredjedelar (67 %) var
heltidsanstéallda. Det fanns ingen storre skillnad gallande heltidsanstallning mellan kockarna
(73 %) och servitriserna/servitérerna (64 %). Medarbetarnas alder varierade mellan 19 till 60
ar dar nastan tva tredjedelar av medarbetarna (66 %) var mellan 19-30 ar och néstan en
tredjedel (34 %) var 31-60 ar. Medianen, det mittersta vardet efter att aldern ordnats i
storleksordning fran lagst till hogst, var 28,5 ar.
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Tabell 2. Bakgrundsfaktorer fordelat pa yrkesroller i antal och procent(n=60)2

a Servitris/ i b

Bakgrundsfaktor Antal (%) servitor Kock p-véarde
Kon (n=56)

Man 20 (36 %) 9 11

Kvinna 36 (64 %) 25 11 0,104°
Totalt 56 (100 %) 34 22
Utbildningsnivaer(n=58)

Ingen utbildning 11 (19 %) 11 0

Gymnasial 31 (53 %) 12 19

Kvalificerad yrkesutildning 8 (14 %) 7 1

Hogskola/Universitet 4 (7 %) 2 2

Annan eftergymnasial utbildning 4 (7 %) 4 0
Totalt 58 (100 %) 36 22
Anstallningsformer (n=58)

Heltid 39 (67 %) 23 16

Deltid 19 (33 %) 13 6 0,486°
Totalt 58 (100 %) 36 22

% Interna bortfall varierar (n=2-4).
b Chi-tvétest for skillnader mellan yrkesroller.
¢ Non-significant (ej signifikant/tillforlitligt).

Den storsta delen av medarbetarna (60 %) hade arbetat inom restaurangbranschen i sju ar eller
mer (se figur 3). Resultatet visade dven pa att 64 % av servitriserna/servitérerna (n=23) och
55 % av kockarna (n=12) hade arbetat inom branschen i sju ar eller mer. De flesta
medarbetarna (57 %) hade ddremot arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i mindre an tva ar (se
figur 4). Det fanns aven en signifikant skillnad i att servitriserna/servitorerna (55 %) hade
stannat kvar pa sin nuvarande arbetsplats i dver tre ar i en storre utstrackning an kockarna,
som hade arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i mindre an tva ar (77 %), p<0,05.

Antal
25 7 23

20

12 BServitris/servitdr (n=36)
10 OKock (n=22)

45% 55%
O T T 1
Under 6 ar 7 &r eller mer

Figur 3. Antal arbetade ar inom restaurangbranschen fordelat pa yrkesroller i antal och procent (n=58)°.
Internt bortfall (n=2).
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Antal

25 -
20
20 A
17
16
15 - .- L
B Servitris/servitor (n=36)
OKock (n=22)
10 A
5
5 -
7% 23%
0 B T 1
Under 2 ar 3 ér eller mer

Figur 4. Antal arbetade &r pa nuvarande arbetsplats fordelat pa yrkesroller i antal och procent (n=58).
& Internt bortfall (n=2).
b Chi-tvatest for skillnader mellan yrkesroller, p<0,05 (0,014).

4.2 Medarbetarnas motivation

De medarbetare som deltog i undersékningen (n=60) angav till storsta del (62 %) att de kdnde
sig mycket motiverade pa sin nuvarande arbetsplats (n=36) medan en mindre del (29/9 %)
angav att de kande sig lagom (n=17) eller lite (n=5) motiverade (se tabell 3). Det var ingen
storre skillnad mellan kockarna (68 %) och servitriserna/servitorerna (58 %) da de till nastan
lika manga procent kande sig mycket motiverade pa sin nuvarande arbetsplats. Nastan halften
(48 %) av de tillfragade tyckte att arbetskamrater var den mest arbetsmotiverande faktorn foljt
av 16n (15 %). Andra faktorer (37 %) som ledde till motivation var arbetsmiljo,
karridrsutveckling och utbildningsmajligheter, varierande arbete, ansvar samt chef och
ledning. Det fanns ingen skillnad mellan yrkesrollerna och vad medarbetarna motiverades av
da de flesta ur bada yrkesrollerna ansag att arbetskamrater och 16n var de mest motiverande
faktorerna. Daremot var det fler av servitriserna/servitorerna (n=5) an kockarna (n=1) som
ansag att karriarsutveckling och utbildningsmojligheter var motiverande. Medan fler av
kockarna (n=3) &n servitriserna/servitérerna (n=1) ansag att varierande arbete var
motiverande. Det var aven ingen av kockarna som ansag att fa ansvar var motiverande jamfort
med servitriserna/servitorerna (n=3).
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Tabell 3. Hur motiverade medarbetarna kanner sig och den mest arbetsmotiverande faktorn fordelat péa
yrkesroller i antal och procent (n=60)°%,

Bakgrundsfaktorer Antal (%) SSerV'.tr.'.S/ Kock p-v&irdeb
ervitor
Motivation (n=58)
Mycket 36 (62 %) 21 15
Lagom 17 (28 %) 13 4 0,253%
Lite 5 (9 %) 2 3
Totalt 58 (100 %) 36 22
Motivationsfaktorer (n=58)
Arbetskamrater 28 (48 %) 17 11
Lon 9 (15 %) 6 3
Arbetsmiljo 6 (10 %) 3 3
Karriarsutveckling/utbildningsmdjligheter 6 (10 %) 5 1
Varierande arbete 4 (9 %) 1 3
Ansvar 3 (5 %) 3 0
Chef/ledning 2 (3 %) 1 1
Totalt 58 (100 %) 36 22

 Internt bortfall (n=2).

b Chi-tvatest for skillnader mellan yrkesroller.
¢ Non-significant (ej signifikant/tillforlitligt).
9 Férvantat varde under 5 — ej tillforlitligt.

Hur motiverade medarbetarna kande sig var dven intressant att se pa tillsammans med hur
manga ar de hade arbetat pa sin nuvarande arbetsplats och inom branschen, da

over halften (58 %) av medarbetarna hade arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i upp till tva ar
medan lite under hélften (42 %) hade arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i 6ver tre ar (se
tabell 4). Den storsta delen av de som arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i under tva ar (57
%) och Gver tre ar (72 %) kande sig mycket motiverade. Medarbetarna som hade arbetat inom
branschen i upp till sex ar (38 %) kande sig till storsta del (56 %) lagom eller lite motiverade.
Det fanns en signifikant skillnad i att de som arbetat Gver sju ar inom branschen (62 %) kande
hog motivation (76 %) i en storre omfattning an de som arbetat farre ar, p<0,05.

Tabell 4. Antal arbetade ar pa arbetsplatsen och inom branschen fordelat p& hur motiverade
medarbetarna kanner sig i antal och procent (n=60).

Bakgrundsfraga Antal (%) Mycket ~ Lagom/lite  p-varde?
Arbetsar pa arbetsplatsen (n=60)

Upp till 2 &r 35 (58 %) 20 15

3 ar eller mer 25 (42 %) 18 7 0,239°
Totalt 60 (100 %) 38 22
Arbetsar inom branschen (n=60)

Upp till 6 & 23 (38 %) 10 13

7 ar eller mer 37 (62 %) 28 9 0,012°
Totalt 60 (100 %) 38 22

& Chi-tvatest for skillnader i motivation.
® Non-significant (ej signifikant/tillforlitligt).
°p<0,05.

4.3 Arbetstillfredsstallelse

Angaende hur tillfredsstallda medarbetarna var med arbetsplatsens arbetsforhallanden
resulterade i att dver halften (54-95 %) av medarbetarna var néjda med de forhallanden som
géllde arbetsmiljo, ansvar, arbetskamrater, varierande arbete, realistiska arbetsuppgifter och
utmanande mal samt att chefen och ledningen gav konstruktiv feedback, sag framsteg och
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arbetade for medarbetarnas basta (se figur 5). Daremot var nastan tva tredjedelar (63-68 %) av
medarbetarna inte tillfredsstallda med de arbetsforhallanden som gallde I16n, personalférmaner
samt mojligheter till karriarsutveckling och utbildning.

Tar ansvar (n=59)

Kommer 6verens med arbetskamrater (n=59)
Far ansvar (n=59)

God arbetsmiljé (n=59)

Varierande arbete (n=58)

Chef och ledning ser ens framsteg (n=59)

Realistiska arbetsuppgifter och utmanande mél (n=58) B Instdmmer

O Instdmmer inte
Chef och ledning ger konstruktiv feedback (n=59)

Chef och ledning arbetar fér medarbetarnas basta (n=59)

Utrymme for karridrsutveckling (n=59)

No6jda med I6n (n=58)

Far personalférmaner (n=57)

Méjligheter till utbildning (n=59)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 5. Hur val medarbetarna instammer eller inte instimmer i att arbetsplatsen har goda arbetsforhallanden fordelat i
procent (n=60)?.
2 Interna bortfall varierar (n=1-3).

4.3.1 Hur medarbetarna ser pa sin arbetsmilj6

Medarbetarna instamde (70-86 %) till storsta del i att arbetsplatsen tillgodosag goda
arbetsforhallanden gallande arbetsmiljo, arbetskamrater, mojlighet till varierande arbete samt
realistiska arbetsuppgifter och utmanande mal (se tabell 5).

Over tre fjardedelar (86 %) av medarbetarna kande att de kom éverens med 6vriga
arbetskamrater, vilket dven visade att lika manga (86 %) av servitriserna/servitdrerna som
kockarna instamde i fragan. Resultatet visade dven pa att de flesta medarbetarna (79 %) var
ndjda med arbetsplatsens arbetsmiljé. Daremot var det ingen storre skillnad mellan kockarna
(82 %) och servitriserna/servitérerna (77 %) som tyckte att arbetsmiljon var god.
Medarbetarna instamde (73 %) inte lika mycket i att arbetsplatsen tillgodosag ett varierande
arbete, daremot fanns en tendens till att fler av kockarna (86 %) an servitriserna/servitorerna
(65 %) ansag att de fick chans till ett varierande arbete, daremot ingen statistisk skillnad.
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Nastan en tredjedel (30 %) av medarbetarna var missndjda med att arbetsuppgifterna inte var
realistiska och utmanande.

Tabell 5. Hur val medarbetarna instimmer eller inte instammer i att arbetsférhallanden angaende arbetsmiljo ar goda
fordelat pa yrkesroller i antal och procent (n=60)?.

Arbetsforhallande Antal (%) Serw_tqs/ Kock p-véirdeb
servitdr

Kommer 6verens med arbetskamrater (n=57)

Instdmmer 49 (86 %) 30 19

Instammer inte 8 (14 %) 5 3 0,945°
Totalt 57 (100 %) 35 22
God arbetsmilj6é (n=57)

Instdmmer 45 (79 %) 27 18

Instdammer inte 12 (21 %) 8 4 0,673°
Totalt 57 (100 %) 35 22
Varierande arbete (n=56)

Instammer 41 (73 %) 22 19

Instdmmer inte 15 (27 %) 12 3 0,074°
Totalt 56 (100 9%6) 34 22
Realistiska arbetsuppgifter och
utmanande mal (n=56)

Instdmmer 39 (70 %) 23 16

Instdmmer inte 17 (30 %) 11 6 0,686°
Totalt 56 (100 %) 34 22

Interna bortfall varierar (n=3-4).
b Chi-tvétest for skillnader mellan yrkesroller.
¢ Non-significant (ej signifikant/tillforlitligt).

4.3.2 Hur medarbetarna ser pa utbildnings- och

karridrsméjligheter

Hur val medarbetarna instamde eller inte instdmde i att arbetsplatsen gav mojligheter till
utbildning och karriérsutveckling, resulterade i att dver hélften (63-68 %) inte instamde (se
tabell 6). Over tva tredjedelar (68 %) av medarbetarna instamde inte heller i att arbetsplatsen
gav mojlighet till utbildning och visade en statistisk skillnad i att servitriserna/servitorerna (80
%) till en storre del an kockarna (50 %) kande att de inte fick utbildningsmdjligheter, p<0,05.
Mer an halften (63 %) av medarbetarna ansag aven att arbetsplatsen inte gav utrymme for
karridrsutveckling. Dessutom ansag fler av servitriserna/servitorerna (69 %) an kockarna (55
%) att de inte fick mojligheter till karriarsutveckling.
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Tabell 6. Hur véal medarbetarna instdmmer eller inte instammer i att arbetsplatsen ger
mojligheter till utbildning och Karriarsutveckling fordelat pa yrkesroller i antal och procent (n=60)%

Servitris/

Arbetsforhéllande Antal (%) e Kock  p-varde”
servitor

Utbildningsméjligheter (n=57)

Instdmmer 18 (32 %) 7 11

Instammer inte 39 (68 %) 28 11 0,018°
Totalt 57 (100 %) 35 22
Karriérsutveckling (n=57)

Instdmmer 21 (37 %) 11 10

Instammer inte 36 (63 %) 24 12 0,285¢
Totalt 57 (100 %) 35 22

 Internt bortfall (n=3).

b Chi-tvatest for skillnader mellan yrkesroller.
¢ p<0,05.

¢ Non-significant (ej signifikant/tillforlitligt).

4.3.3 Hur medarbetarna ser pa sin 16n och personalférmaner

De flesta (70 %) av medarbetarna var missnéjda med sin I16n (se tabell 7).
Servitriserna/servitorerna (71 %) och kockarna (67 %) var ungefar lika missngjda med Iénen.
Medarbetarna (67 %) var inte heller néjda med de personalférmaner som arbetsplatsen hade
och resultatet visade dven att fler av servitriserna/servitdrerna (71 %) an kockarna (60 %) var
missndjda med personalformaner.

Tabell 7. Hur val medarbetarna instdmmer eller inte instdmmer i att de &r néjda med sin 16n
och personalférmaner fordelat pa yrkesroller i antal och procent (n=60)2.

Servitris/

Arbetsforhallande Antal (%) L Kock p-vétrdeb
servitor

Lon (n=56)

Instdmmer 17 (30 %) 10 7

Instdmmer inte 39 (70 %) 25 14 0,708°
Totalt 56 (100 %) 35 21
Personalférmaner (n=55)

Instdmmer 18 (33 %) 10 8

Instdmmer inte 37 (67 %) 25 12 0,385°
Totalt 55 (100 %) 35 20

% Interna bortfall varierar (n=4-5).
® Chi-tvétest for skillnader mellan yrkesroller.
¢ Non-significant (ej signifikant/tillforlitligt).

4.3.4 Hur medarbetarna ser pa arbetsplatsens chefs- och ledarskap

Medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse géllande arbetsplatsens chefs- och ledarskap varierade
mellan 53- 96 % (se tabell 8). Lite 6ver halften (53 %) av medarbetarna ansag att chefer och
ledning arbetade for medarbetarnas bésta och att de gav konstruktiv feedback (56 %). Det
fanns ingen generell skillnad i hur servitriserna/servitorerna (51 %) och kockarna (64 %)
ansag att de fick konstruktiv feedback fran sin chef och ledning. Néstan tre fjardedelar (72 %)
av medarbetarna ansag aven att deras chef och ledning var medvetna om deras framsteg i
arbetet. Den storsta delen (82 %) av medarbetarna kande &ven att de fick chans till att ta eget
ansvar pa arbetsplatsen. Det fanns ingen storre skillnad i hur servitriserna/servitorerna (86 %)
och kockarna (77 %) kénde att de fick forutsattningar for eget ansvar. De flesta medarbetarna
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(96 %) ansdg dven att de skulle ta eget ansvar om de fick mojlighet till det.

Tabell 8. Hur val medarbetarna instimmer eller inte instammer i att arbetsforhallanden angaende chefs-
och ledarskap &r goda fordelat pa yrkesroller i antal och procent (n=60)2.

Arbetsforhéllande Antal (%) Serw_t r.?S/ Kock  p-varde®
servitér

Chef och ledning (n=57)

Instdmmer 30 (53 %) 18 12

Instdmmer inte 27 (47 %) 17 10 0,819°
Totalt 57 (100 %) 35 22
Feedback (n=57)

Instdmmer 32 (56 %) 18 14

Instdmmer inte 25 (44 %) 17 8 0,366°
Totalt 57 (100 %) 35 22
Framsteg (n=57)

Instémmer 41 (72 %) 26 15

Instammer inte 16 (28 %) 9 7 0,618°
Totalt 57 (100 %) 35 22
Fé ansvar (n=57)

Instammer 47 (82 %) 30 17

Instammer inte 10 (18 %) 5 5 0,415°
Totalt 57 (100 %) 35 22
Ta ansvar (n=57)

Instdmmer 55 (96 %) 33 22

Instimmer inte 2 (4 %) 2 0 0,254
Totalt 57 (100 %) 35 22

 Internt bortfall (n=3).

® Chi-tvatest for skillnader mellan yrkesroller.
¢ Non-significant (ej signifikant/tillforlitligt).
9 Férvantat varde under 5 — ej tillforlitligt.
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5 Diskussion

Denna studie kan resultera i en mer fordjupad och bredare kunskap kring varfér man valjer att
arbeta inom restaurang och hur arbetstillfredsstallelsen ser ut. Hur och vad personalen blir
motiverade av star i centrum och studien tar fram de vasentligaste faktorerna till motivation
pa hotellrestauranger i Géteborg. Detta kan vara till nytta for blivande restaurangmanagers
och de som redan har professionen, da det kan anvandas som underlag for att forsta hur
medarbetare motiveras. En styrka i denna studie var att urvalet var slumpmaéssigt utvalt och
att urvalsprocessen agnats mycket tid och engagemang, vilket gor att studien kan
generaliseras. Daremot var en svaghet i studien att bortfallet var hogt, vilket kan gora studien
osaker, da urvalet kanske hade behovt vara hogre for att kunna visa pa eventuella signifikanta
skillnader. Kommande diskussion ar indelad i tva avsnitt dér den forsta relaterar till metoden
och den andra till resultatet.

5.1 Metoddiskussion

| detta avsnitt lyfts de vasentligaste och mest ndmnvarda diskussionerna fram kring metoden
for att undersoka syftet.

5.1.1 Bortfall

Enkatundersokningen hade ett hogt bortfall (n=162) (se tabell 9), som kan ha berott pa flera
orsaker (Bryman, 2011, s. 231). Den storsta orsaken till det hoga bortfallet var de fem hotell
(n=85) som inte medverkade. Totalt av de medarbetare som hade mojlighet att delta i
undersokningen valde 44 % att inte delta. En orsak kan ha varit att enkéten inneholl for
manga fragor, som ledde till att respondenten eventuellt valde att inte besvara enkaten
(Bryman, 2011, s. 232). En del av bortfallet kan &ven berott pa att en del medarbetare var
omedvetna om att enkaten fanns tillganglig och mojligheten for att chefen eller évriga skulle
se den besvarade enkaten . Ett mindre bortfall kanske kunde ha uppnatts om medarbetarna
fran de fem hotellen som inte deltog hade haft majlighet att sjalva ta det beslutet. Bortfallet
kan dven ha paverkat resultatet da det kanske fanns en specifik anledning till varfor
medarbetarna valde att medverka respektive inte medverka i undersékningen. De som
medverkade i undersokningen kanske valde detta for att de kdnde sig mycket motiverade som
ledde till att de kdnde sig mer angeldgna att fylla i enkaten an de som valde att inte medverka.

Tabell 9. Férdelning av studiens bortfall i antal och procent (n=222)?.

Bortfall Antal (%)

De fem ej medverkande hotellen 85 (53 %)
Ej deltagande fran de medverkande hotellen 77 (47 %)
Totalt 162 (100 %)

# Medverkande (n=60).

5.1.2 Enkaten och svarsalternativen

| detta stycke diskuteras varfor de olika enkatsvarsalternativen valdes och vad som kunde ha
gjorts annorlunda.
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Styrkan i utformandet av enkaten var att den baserades pa tidigare motivationsteorier och
forskning, daremot hade fragorna kunnat formuleras med samma personliga pronomen.

| fraga 1, som handlade om kdn, fanns tre olika svarsalternativ, vilka var man, kvinna och
hen. Hen &r enligt Nationalencyklopedin (2014d) konsneutralt och valdes for att de som av
nagon anledning ville vara anonyma skulle ha nagot att kryssa for. | fraga 3 som handlade om
anstallningsformer fanns det tva svarsalternativ, som var heltid och deltid. Tillsammans kallas
dessa for tillsvidareanstallda och exkluderar saledes andra anstéllningsformer som
tidsbegransad anstallning, provanstallning samt anstéllning for enstaka dagar.
Tillsvidareanstallda valdes darfor att de flesta anstéllda (71 %, +/- 5 %) inom hotell- och
restaurang ar tillsvidareanstallda samt for att syftet var att se pa de som arbetat kvar en langre
tid pa sin arbetsplats. Studien hade daremot kunnat inkludera andra anstéllningsformer for att
dels fa fler undersokningsunderlag, men mest for att de som har en annan anstallningsform
aven kan ha arbetat under en langre tid pa sin arbetsplats. Studien hade kanske visat ett annat
resultat om alla anstallningsformer hade inkluderats. Da tillsvidareanstallda har andra
anstallningsvillkor &n dvriga anstéllningsformer (HRF, 2011) som gor att motivation och
arbetstillfredsstéllelse kan skilja sig at. Det hade dven varit intressant att underséka vad andra
anstallningsformer motiveras av och hur de ser pa sin arbetssituation.

Fraga 7 gallande yrkesroller hade svarsalternativen servitris/servitor, sommelier, kock,
frukostvard, disk/stad och annan yrkesroll, vilka valdes for att de &r de mest forekommande
yrkesrollerna inom restaurangbranschen (Arbetsformedlingen, 2014b). Daremot var det
endast servitriser/servitérer och kockar som besvarade enkaten, vilket kunde ha gjorts
annorlunda sa att varje yrkesroll hade varit lika mycket representativ, som till exempel ett
slumpmassigt stratifierat urval (Ejlertsson, 2012). Fragan gav dven en del dubbla svar da
medarbetarna ansag att de tillhorde fler &n en yrkesroll. Fragan kunde déarfor omformulerats
till vilken huvudsakliga yrkesroll medarbetaren hade. | fraga 9 som handlade om den mest
motiverande faktorn var det dven en del (n=7) medarbetare som besvarade fler an ett
svarsalternativ. | dessa fall valdes den forst ifyllda motivationsfaktorn i enlighet med
tillvagagangssattet for kodningen av enkaten, som skedde vertikalt (fran 1 och framat). Fragan
hade en tydlig forklaring i hur besvarandet skulle ske, daremot hade det kanske kunnat
motverkas genom att lata medarbetarna rangordna med siffror de mest motiverande
faktorerna.

5.1.3 Replikerbarhet, reliabilitet och validitet

Replikerbarheten (upprepningen) i studien ar hog da metodavsnittet grundligt redogor for
tillvagagangssattet av studiens genomforande. Detta leder till att det finns maojlighet till att
utfora studien pa nytt, en replikation, for att eventuellt kunna faststalla studiens tillforlitlighet
(Bryman, 2011, s. 66).

Reliabiliteten (tillforlitligheten) i denna studie gar inte att mata da ett nytt reliabilitetstest (en

uppfdljande undersokning med samma undersékningspersoner) inte har gjorts. Det gar da inte
att avgora om samma resultat skulle uppnas igen eller ej om studien utférdes pa nytt, da
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medarbetarna kan &ndra uppfattning over tid (Bryman, 2011, s. 49).

Validititeten (trovardigheten) i denna studie var inte méatbar da reliabiliteten inte har métts
(Bryman, 2011, s. 50). Validiteten handlar om ifall resultatet och de slutsatser som gjorts har
en relation till varandra, vilket kan diskuteras da medarbetarnas personliga situation utéver
arbetet, kan ha paverkat motivationen och arbetstillfredstéllelsen. Reliabiliteten hade darfor
behdvt matas for att kunna sékerhetsstélla validiteten. Den externa valididiteten var i denna
studie hog eftersom att enkatundersékningen bygger pa ett slumpmassigt urval (Bryman,
2011, s. 51, 66). Valet av att anvanda Tripadvisors hemsida som hjalpmedel for att fa kontakt
med hotellrestauranger var aven en styrka da alla hotell hade lika stor chans att komma med i
urvalet. Den ekologiska validiteten i denna studie var relativt hog da forfattarna inte var
narvarande vid ifyllandet av enkaten och storde pa sa satt inte medarbetarnas naturliga miljo
(Bryman, 2011, s. 51,66).

5.2 Resultatdiskussion

| detta avsnitt diskuteras de mest framtradande resultaten fran enkatundersékningen med
utgangspunkt i litteratur och tidigare forskning. Resultatdiskussionen tar upp studiens
respondenter, motivation och arbetstillfredsstéllelse.

5.2.1 Studiens respondenter

De flesta medarbetarna var servitriser/servitorer (61 %) och var till storsta del kvinnor (74 %).
Medarbetarnas anstéllningsform var i de alla flesta fallen heltid (67 %) och det fanns ingen
stOrre skillnad gallande heltidsanstalining mellan servitriserna/servitérerna (64 %) och
kockarna (73 %).

Medarbetarnas alder varierade mellan 19-60 ar dar tva tredjedelar (66 %) var mellan 19-30,
vilket dven stammer 6verens med Svenskt néaringsliv (2011), som menar att de allra flesta
inom hotell- och restaurangbranschen har en alder mellan 18-30 ar, vilket ar Iagt jamfort med
andra branscher. En orsak till att det &r s& manga unga som arbetar inom branschen kan vara
att den ar lattillganglig for forstagangsarbetare (Englund & Fierro, 2006).

Utbildningsnivan inom restaurangomradet hos medarbetarna var till stérsta del gymnasial (53
%) varav 90 procent hade arbetat inom branschen i 6ver fem ar, vilket visar ett annat resultat
an Englund och Fierro (2006) som menar att endast fem procent av de med gymnasial
utbildning arbetar kvar inom branschen efter fem ar. De flesta medarbetarna (81 %) hade
nagon form av utbildning inom restaurangomradet, daremot var det en stor del (19 %) av
medarbetarna som inte hade utbildning inom sitt yrke, vilket Englund och Fierro (2006)
menar ar vanligt forekommande inom branschen.

5.2.2 Medarbetarnas motivation

Studiens respondenter (62 %) kande sig till storsta del mycket motiverade pa sin nuvarande
arbetsplats, vilket enligt Mullins (citerad i Chuang et al., 2009, s. 326), betyder att
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arbetsplatsen tillfredsstaller medarbetarnas behov och betyder till skillnad fran Dermody et al.
(2004) att medarbetarna inte har lag motivation. Kockarna (68 %) och
servitriserna/servitorerna (58 %) kande sig till ungefar lika manga procent mycket
motiverande. Vilket enligt Simon och Enz (1995) innebdr att arbetsplatsen har en fungerande
arbetsmiljé och omgivning som ger utrymme fér motivation. Néstan halften (48 %) av
medarbetarna ansag att arbetskamrater var den mest motiverande faktorn féljt av I6n (15 %),
vilka aven var faktorer som extraanstalld serveringspersonal ansag var motiverande (Dermody
et al., 2004). Att medarbetarna ansag att forhallanden med arbetskamrater var goda kan enligt
(Eriksson-Zetterquist et al., 2012) bero pa att medarbetarna har en god sammanhallning och
samarbetsformaga. Detta visar dven pa att medarbetarna till viss man har utrymme for
empowerment, som ar en viktig del for att kdnna motivation (Eriksson-Zetterquist, 2012, s.
45-46).

Simon och Enz (1995) visade &ven pa att hotellmedarbetare till en stor del motiverades av 16n,
vilket dven framkom i denna studie. Daremot menar Herzbergs tvafaktorteori att 16n ar en
yttre faktor och som inte kan bidra till en h6g motivationsniva, men som kan ge upphov till
missndje om medarbetarna inte ar tillfredsstéllda med l6nen (Eriksson-Zetterquist et al., 2012,
s. 105).

Over halften av medarbetarna (58 %) hade arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i under tva ar,
vilket kan bero pa att medarbetare valjer att byta arbetsplats om arbetsforhallanden inte ar
goda (Dermody et al. 2004). Daremot visade resultatet att dver tva tredjedelar (72 %) av de
som arbetat pa sin arbetsplats i 6ver tre ar kande sig mycket motiverade. Att medarbetarna
valjer att stanna kvar pa sin arbetsplats kan enligt Dermody et al. (2004) bero pa bade
ekonomiska och emotionella faktorer som 16n, arbetsmiljo, uppskattning och befordran. Att
medarbetare som stannat kvar en langre tid pa sin arbetsplats kanner hég motivation kan
dessutom bero pa att arbetsmiljon ar god och att arbetsuppgifterna ar varierande (Dermody et
al., 2004). Det fanns en signifikant skillnad i att de som arbetat Gver sju ar inom
restaurangbranschen (62 %) kénde sig mycket motiverade (76 %) medan de som arbetat inom
branschen i under sex ar (38 %) kénde sig lagom eller lite motiverade (56 %), p<0,05, detta
visar att medarbetare till skillnad fran Dermody et al., (2004) verkar se restaurangbranschen
som en langvarig karriar.

5.2.3 Arbetsplatsens arbetsmilj6

Medarbetarna var till storsta del (70-86 %) ndjda med arbetsférhallanden géllande
arbetsmiljo, arbetskamrater, varierande och realistiska arbetsuppgifter samt utmanande mal.
Detta &r enligt Dermody et al. (2004) faktorer som leder till att medarbetare véljer att stanna
kvar inom restaurangbranschen. Dessutom menar McGregors y-teori att medarbetare som far
varierande arbetsuppgifter och ansvar arbetar for organisationens bésta (McGregor, 2011, s.
11). Over tre fjardedelar (86 %) av medarbetarna instamde i att de kom Gverens med sina
arbetskamrater och ar enligt John Adairs 50/50 regel en faktor som kan paverka
medarbetarens motivation upp till 50 % (Johnadair, 2012).
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Medarbetarna (79 %) instamde aven i att arbetsplatsen hade en god arbetsmiljo, vilket
motsager Arbetsmiljoverket (2013) som hévdar att branschen tenderar att inte ha en god
arbetsmiljo. Servitriserna/servitorerna(77 %) instamde till nastan lika manga procent som
kockarna (82 %) att arbetsforhallanden gallande arbetsmiljo var goda, trots det sa fanns det en
signifikant skillnad i att kockarna (77 %) inte hade arbetat lika manga ar pa sin nuvarande
arbetsplats som servitriserna/servitdrerna (55 %), p<0,05. Detta kan bero pa att det finns fler
kockjobb tillgangliga an servitris/servitorsjobb. Pa Arbetsplatsformedlingens (2014) hemsida
fanns det for narvarande (2014-05-20) totalt sett i hela Sverige 952 kockjobb medan det
endast fanns 421 servitris/servitorsjobb varav 62 kockjobb och 27 servitris/servitorsjobb
befann sig i Goteborg. Detta kan leda till att kockar har en storre valmojlighet an
servitriser/servitorer nar det géller val av arbetsplats. Alla kockar i studien hade aven
utbildning inom sitt yrke, vilket ytterligare kan dka valmdgjligheten géllande arbetsplats.

5.2.4 Mégjligheter till utbildning och karridrsutveckling

Medarbetarna (63-68 %) instdmde Overlag inte i att arbetsplatsen gav moéjligheter till
utbildning och karriarsutveckling, vilka Simons och Enz (1995) menar &r nagra av de framsta
faktorerna for att kdnna motivation. Herzbergs tvafaktorteori menar dven att det ar nagot som
kan leda till en inre tillfredsstallelse (Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s. 104). Dessutom
menar Riksdagen (2010) att utbildning och kompetensutveckling ar viktigt for att personalen
skall ha kunskap nog att bemoéta gasters forvantningar och behov. Resultatet visade dven pa
en statistisk skillnad i att servitriserna/servitérerna (80 %) till en storre del &n kockarna (50
%) kande att de inte fick utbildningsmgjligheter, p<0,05. Vilket kan ligga bakom studiens
resultat som visade pa att en stor del av servitriserna/servitérerna (31 %) inte hade utbildning
inom yrket. Att kockarna inte var lika missndjda med mojligheter till utbildning och
karriarsutveckling, som servitriserna/servitérerna kan bero pa att kockarna till en stérre del
redan hade utbildning som gjorde att de inte kande lika stort behov av vidareutbildning.

5.2.5 Lon och personalférmaner

Resultatet visade att (70 %) av medarbetarna var missnojda med sin 16n, vilket kan bero pa att
branschen domineras av laga grundloner och lite mojligheter till I6neutveckling (Englund &
Fierro, 2006). Medarbetarnas missndje med lonen ar dven nagot som Dermody et al. (2004)
menar kan leda till byte av arbetsplats. Det framgick &ven i resultatet att medarbetarna (67 %)
inte var nojda med arbetsplatsens personalférmaner vilket bade servitriserna/servitérerna (71
%) och kockarna (60 %) var missndjda med.

5.2.6 Arbetsplatsens chefs- och ledarskap

Medarbetarna var till storsta del (53-96 %) tillfredsstallda med arbetsplatsens chefs- och
ledarskap géllande ledarskap, feedback, medveten om framsteg och ansvar. Lite 6ver halften
(53 %) av medarbetarna ansag att chef och ledning arbetade for medarbetarnas béasta och att
de gav konstruktiv feedback (56 %). Detta menar Herzbergs tvafaktorteori ar faktorer som
kan leda till att medarbetarna kanner motivation (Eriksson-Zetterquist et al., 2012, s. 104).
Néstan tre fjardedelar (72 %) av medarbetarna kande att chef och ledning var medvetna om
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deras framsteg i arbetet, som enligt Herzberg (1993, s. 60) som &r en direkt motiverande
faktor och ger erkédnnande. Medarbetarna (82 %) instamde aven i att de fick chans till att ta
eget ansvar, vilket kan haft en positiv paverkan pa medarbetarnas motivation (Eriksson-
Zetterquist et al., 2012, 5.45-46).

5.3 Slutsatser och implikationer

Hotell- och restaurangbranschen ar en av de branscher med hdgst personalomséttning enligt
Svenskt Naringsliv (2011) och en bakomliggande orsak kan vara att medarbetare har for lag
motivation (Dermody, et al., 2004). Foretagen behéver motiverad personal for att kunna bli
framgangsrika och for att personalen skall kunna tillfredsstalla gasters servicebehov (Gazzoli
etal., 2012, s. 2). Denna studie visade daremot pa att medarbetarna kande sig mycket
motiverade (62 %) och 6ver hélften (60 %) av medarbetarna hade arbetat inom
restaurangbranschen i éver sju ar, vilket tyder pa att medarbetarna ser branschen som
langsiktig. Daremot lite ver halften (57 %) av medarbetarna arbetat under tva ar pa sin
nuvarande arbetsplats och det som framst ledde till att de stannade kvar var arbetskamrater.
Detta stéller hoga krav pa arbetsgivaren vid rekrytering av ny personal da denna studiens
medarbetare mest motiverades av arbetskamrater (Dermody, et al., 2004). Darfor behover
hotellrestauranger fokusera mer pa empowerment da sociala aspekter hade storst paverkan pa
motivationen.

Det fanns aven en signifikant skillnad i att kockarna (23 %) inte hade arbetat lika manga ar pa
sin nuvarande arbetsplats som servitriserna/servitorerna (55 %), p<0,05. Detta kan bero pa att
det finns fler jobb som kock &n servitris/servitér som leder till att kockar har en storre
valmojlighet nér det géller val av arbetsplats (Arbetsformedlingen, 2014a). Alla kockarna
hade dessutom nagon form av utbildning inom restaurangomradet medan
servitriserna/servitorerna till en tredjedel (31 %) inte hade nagon utbildning.

Da de flesta medarbetarna (61-67 %) inte instamde i att arbetsplatsens forhallanden gallande
I6n, personalférmaner, utbildningsmajligheter och karriarsutveckling var goda, behéver chef
och ledning utveckla dessa till det battre. Exempel pa formaner som arbetsplatsen skulle
kunna erbjuda ar friskvardsbidrag, mojlighet till bonus (bade ekonomiska och emotionella)
samt evenemang eller andra aktiviteter (restaurang- hotellbesok). Utbildningsmojligheter
skulle kunna frdmjas genom att dels uppmana personalen till att sjalva besluta att utbilda sig,
men aven genom att tillhandahalla kortare kurser inom de omraden som medarbetarna sjélva
vill utvecklas i. Aven inom de omraden dar arbetsplatsen behéver kompletterad kunskap.

Som blivande restaurangmanager ar det viktigt att kunna motivera sin personal sa att de vill
och orkar stanna kvar bade pa sin arbetsplats och inom branschen (Dermody et al., 2004). Det
ar trots allt personalen som producerar den produkt som restaurangen séljer och som utévar
den service som gasterna far. Denna studie &r relevant da personalfragor ar en stor del av en
restaurangmanagers arbete samt att formagan att kunna motivera och entusiasmera sin
personal finns med pa jobbannonsers arbetsbeskrivning for en restaurangmanager
(Arbetsformedlingen, 2014a, Alandstidningen, 2014, Vakanser, 2014). Denna studie kan
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darfor bidra till en storre forstaelse angaende vad medarbetare pa hotellrestauranger motiveras
av och hur arbetstillfredsstallelsen ser ut.

Framtida forskning kan vara att se pa vad det &r som ligger bakom varfoér medarbetarna véljer
att stanna kvar i branschen och utreda vad det ar som ligger bakom att medarbetarna byter
arbetsplats. Det hade dven varit till nytta att underséka hur man skulle kunna forbéattra
personalférmaner samt utbildnings- och karriarsméjligheter pa restauranger, sa att
medarbetare kanske far stérre utrymme for motivation. Hur branschen ser ut 6verlag géllande
olika yrkesrollers forutsattningar for att arbeta kvar inom branschen hade skulle &ven fortsatta
studier kunnat se pa for att se pa.
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Bilaga 1 Urvalslista hotell

Bilaga 1

1. 8.8 8.8 ¢

Femstjarniga hotell som &r medlemmar pa Tripadvisors hemsida

Urval
(12 hotell)

1.

Upper House

X

2.

Clarion Hotel Post

X

3.

Elite Plaza Hotel, Goteborg

X

% %k X

Fyrstjarniga hotell som ar medlemmar pa Tripadvisors hemsida

Avalon Hotel

Radisson Blu Riverside Hotel, Gothenburg

Radison Blu Scandinavia Hotel, Gothenburg

Novotel, Géteborg

Hotel Riverton

Clarion Collection Hotel Odin

. First Hotel G

. Best Western Plus Hotel Mektagonen

. Hotel Flora

. Mornington Hotel Stravaganza, Goteborg

. Elite Park Avenue Hotel

. Gothia Towers

. Rica Hotel No. 25

X|X

. Hotell Liseberg Heden

. Quality Hotel 11

. Scandic Hotel Opalen

. Grand Hotel Opera

. Scandic Rubinen

. Scandic Europa, Gothenburg

XXX [X]|X

. Pensionat Styrso Skéret

. Best Western Hotel Eggers
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Bilaga 2

Bilaga 2 Enkat till medarbetare

1. Jagar:
[IMan CIKvinna [IHen
2. Alder

3. Anstallningsform
Var vanlig och kryssa endast i ett alternativ
[IHeltid [IDeltid: %

4. Hur lange har du arbetat i restaurangbranschen?
Var vanlig och kryssa endast i ett alternativ

COMindre &n 1 &r J1-2 ar 13-4 ar [J5-6 ar 7 ar eller mer

5. Hur lange har du arbetat pa nuvarande arbetsplats?
Var vanlig och kryssa endast i ett alternativ

CMindre &n 1 ar O1-2 ar 3-4 ar 15-6 ar 7 ar eller mer

6. Vad har du for hogsta utbildning inom restaurangomradet?
Var vanlig och kryssa endast i ett alternativ

ClIngen LIGymnasial LIKvalificerad Yrkesutbildning(KY)
[JH6gskola/Universitet [JAnnan eftergymnasial utbildning

7. Vilken yrkesroll har du pa ditt nuvarande arbete?
Var vanlig och kryssa endast i ett alternativ

CIServitris/servitor OSommelier OKock
CIFrukostvérd L1Disk/Stad CJAnnan

8. Hur motiverad kanner du dig pa din nuvarande arbetsplats?
Ringa in det alternativ som du anser stimmer éverens.

Valdigt mycket Mycket Lagom Lite Valdigt lite

9. Kiryssa i den faktor som du anser ar den viktigaste for att du skall kdnna dig motiverad
pa din arbetsplats.
Kryssa endast i ETT alternativ.

LIL6N L] Arbetskamrater

L]Arbetsmiljo LIKarridrsutveckling/utbildningsméjligheter
L1Ansvar [JPersonalfest/personalformaner
UILedning/chef [IVarierande arbete LJAnnan
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Bilaga 2

Ringa in det alternativ som du anser stammer bast dverens med pastaendet.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Mina arbetskamrater och jag kommer Gverens.

Instdmmer helt Instammer Instdmmer delvis Instdmmer inte alls
Min arbetsplats har en fungerande arbetsmiljo.

Instdammer helt Instammer Instdimmer delvis Instdmmer inte alls
Min arbetsplats tillgodoser ett varierande arbete.

Instdammer helt Instammer Instdimmer delvis Instdmmer inte all
Du anser att dina arbetsuppgifter bygger pa realistiska och utmanande mal.
Instdmmer helt Instdmmer Instdmmer delvis Instdmmer inte alls
Jag kanner att jag far mojlighet till utbildning

Instdmmer helt Instdmmer Instdmmer delvis Instdmmer inte alls
Jag kdnner att min arbetsplats ger mig utrymme for karriarsutveckling.

Instdammer helt Instammer Instdimmer delvis Instdmmer inte alls
Jag ar néjd med min 16n

Instdmmer helt Instdmmer Instdmmer delvis Instdmmer inte alls
Arbetsplatsen anordnar enligt min smak tillrackligt med personalfester och personalformaner
Instdmmer helt Instdmmer Instdmmer delvis Instdmmer inte alls

Jag anser att ledningen och cheferna pa min arbetsplats arbetar for vad som jag tror ar det
béasta fér medarbetarna.

Instammer helt Instdmmer Instammer delvis Instammer inte alls
Du anser att din narmsta chef ger dig konstruktiv feedback som styrker ditt arbete.
Instdammer helt Instdmmer Instdimmer delvis Instdmmer inte alls
Du anser att din ndrmsta chef &r val medveten om dina framsteg.

Instdammer helt Instammer Instdimmer delvis Instdmmer inte alls
Du kénner att du far chans att ta eget ansvar inom arbetsplatsen.

Instdammer helt Instammer Instdimmer delvis Instdmmer inte alls

Du tar eget ansvar om du far chans till att gora det.

Instammer helt Instammer Instammer delvis Instdmmer inte alls
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Bilaga 3 Litteratur/motivationsteorier och
frigestallningar kopplat till enkatfrigorna

Litteratur/motivationsteori Fraga Bakgrundsfragor
1 Kon
Ingen teori 2 Alder
3 Anstallningsform
Svenskt Naringsliv (2011) 4 Hur Iénge har du arbetat i Iorestaurangbranschen?
5 Hur 1&nge har du arbetat pa nuvarande arbetsplats?
Englund och Fierro (2006, s. 5) 6 Vad har du f('jroht')gsta utbildning inom
restaurangomradet?
Dermody et al. (2004, s. 6) 7 Vilken yrkesroll har du pa ditt nuvarande arbete?
Fragestallning 1
8 Hur motiverad kanner du dig pa din nuvarande
Herzberg, McGregor och arbetsplats?
Empowerment 9 Kryssa i den faktor som du anser &r den viktigaste for att
du skall kdnna dig motiverad pa din arbetsplats.
Fragestallning 2
Herzberg och Empowerment 10 Mina arbetskamrater och jag kommer dverens.
Herzberg 11 Min arbfe'fsplats har fen fungerande
arbetsmiljo/arbetsklimat.
McGregor 12 Min arbetsplats tillgodoser ett varierande arbete.
Empowerment 13 Du anser att djna arbetsuppgifter bygger pa realistiska och
utmanande mal.
Fragestallning 3
14 Jag kanner att jag far majlighet till utbildning
Herzberg 15  Jag k&nner att min arbetsplats ger mig utrymme for
karriarsutveckling.
Fragestallning 4
Dermody et al. (2004) 16 Jag ar nojd med min I6n.
17 Arbetsplatsen anordnar enligt min smak tillrackligt med
Herzberg personalfester och personalférmaner.
Fragestallning 5
18  Jag anser att ledningen och cheferna pa min arbetsplats
arbetar for vad som jag tror &r det bésta for medarbetarna.
19  Du anser att din ndrmsta chef ger dig konstruktiv
Herzberg .
feedback som styrker ditt arbete.
20 Du anser att din ndrmsta chef ar val medveten om dina
framsteg.
21 Du kénner att du far chans att ta eget ansvar inom
McGregor och Empowerment arbetsplatsen.
22 Du tar eget ansvar om du far chans till att gora det.
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Bilaga 4 Misstvbrev till medarbetare

Hej,

Vi ar tva studerande pa Restaurangmanagerprogrammet, Institutionen for
kost- och idrottsvetenskap vid Goteborgs universitet. Vi ska skriva
examensarbete nu under varen 2014 och vill med hjalp av féljande enkat
undersoka hur medarbetare pa hotellrestauranger ser pa motivation i
samband med sitt arbete.

Dina svar kommer att behandlas anonymt och kommer inte att kunna
sparas till dig eller det hotellet som du arbetar pa. Det ar endast vi forfattare
som kommer att behandla de uppgifter du lamnar.

Det ar helt frivilligt att delta i enkatundersékningen och Du kan nar
som helst under processen avbryta din medverkan. Hoppas att Du kan
ta dig tid att fylla i den. Vi vill dock uppméarksamma Dig pa att Ditt
deltagande ar av stor vikt for var studies resultat.

Vi 6nskar att du vill delta i var enkatundersokning och att de svar du lamnar
ar uppriktiga!

Stort tack for Din medverkan!

Tveka inte att kontakta oss om Du har nagra fragor kring var undersokning:

Madelene: |G
Kajsa: (NN
Mail: |

Handledare:
Hillevi Prell, Institutionen for kost- och idrottsvetenskap

Tel: I
Mail I

Med vanliga halsningar,

Madelene Lundgren & Kajsa Lissdotter
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