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Abstract

Following the removal of the restrictions that were caused by the covid-19 pandemic the
hotel and restaurant industry have suffered a significant staff shortage. The study aims to
create an understanding as to whether the work environment in the hotel and restaurant
industry have contributed to the current staff shortage and how companies within the hotel
and restaurant industry can work in order to attract and motivate workforce in the short and
long term. The theoretical framework consists of theories regarding work environment, Self
determination theory and skill development. The study has been conducted through
qualitative research using first-hand sources collected through interviews with current
employees and former employees from the hotel and restaurant industry, and representatives
from the union and an employer organization. The results of the research show that working
hours, wages, physical and psychological work environment, motivational factors and the
needs of the employees are important factors to the respondents and these topics that are
frequently brought up in the interviews. The results also show that the industry works as an
integration engine for the labor market and many workers choose to leave the industry rather
quickly. The analysis shows that the factors regarding the working environment and
motivational aspects can be improved, those potential improvements and analysis of how the
working environment might have affected the staff shortage are then presented in the
conclusion.
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Sammanfattning

När restriktionerna som infördes till följd av covid-19 pandemin lyftes uppstod en omfattande
personalbrist i hotell- och restaurangbranschen. Den här uppsatsen har som syfte att
undersöka om och isåfall hur arbetsmiljön inom hotell- och restaurangbranschen har bidragit
till den rådande personalbristen samt att ta fram förslag på hur företag inom hotell- och
restaurangbranschen kan arbeta för att attrahera personal och motivera sin arbetskraft på lång
och kort sikt. Den teoretiska referensramen utgår ifrån teorier om hur arbetsmiljön kan
påverka arbetstillfredsställelsen, Self Determination Theory, Herzbergs tvåfaktorteori samt
teorier om kompetensutveckling. Metoden för uppsatsen är en kvalitativ flerfallsstudie där
primärkällor har använts för datainsamling. Metoden för datainsamling har varit
genomförandet av semistrukturerade intervjuer där respondenter från hotell- och
restaurangfacket, arbetsgivarorganisationen Visita samt nuvarande anställda och före detta
anställda har intervjuats. Resultaten visar att arbetstid, lön, den fysiska och psykosociala
arbetsmiljön, motivationsfaktorer och anställda behov är viktiga aspekter att ta hänsyn till då
dessa teman var ofta förekommande i intervjuerna. Resultaten visar också att hotell- och
restaurangbranschen fungerar som en integrationsmotor till arbetsmarknaden samt olika
förslag på hur företag inom branschen kan arbeta för att få tillbaka arbetskraften. Analysen
och slutsaten visar att arbetsmiljön och faktorer kan förbättras och att arbetsmiljön kan ha
påverkat personalbristen. Strategier för att attrahera och motivera personalen presenteras i
slutsatsen.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den svenska modellen har bland vissa ansetts vara ett unikt sätt att organisera
arbetsmarknaden. I korta drag innebär den att det är arbetsgivarnas organisationer och
fackföreningarna som gemensamt förhandlar om vilka regler som gäller kring löner och
anställningsförhållanden på arbetsmarknaden. Redan under 1880-talet började
fackföreningarna växa ordentligt i Sverige och fram mot slutet av seklet hade vuxit sig så
pass starka att medlemmarna kunde framställa krav på frågor som rör
anställningsförhållanden. Omkring år 1900 valde även arbetsgivarna att organisera sig vilket
innebar att tiden därefter präglades av starka motsättningar. Saltsjöbadsavtalet 1938 innebar
en lång period av fred och samförstånd på arbetsmarknaden som i viss mån även finns kvar
idag (Nationalencyklopedin, u.å). Trots den svenska modellens framgång finns det branscher
där arbetstagarnas motivation är låg och personalomsättningen är hög (Fierro & Englund,
2006).

I en rapport, gjord av statistiska centralbyrån (2017) redovisas att hotell- och
restaurangbranschen är en av de branscher som har högst personalomsättning. Problemet med
hög personalomsättningen inom hotell- och restaurangbranschen är inte heller något helt nytt.
Vad detta beror på finns det olika perspektiv och synvinklar. Kusluvan m.fl. (2010) pekar på
hotell- och restaurangbranschens arbetsmiljö, som kännetecknas av långa och oregelbundna
arbetstider, låga löner och brist på utvecklingsmöjligheter. Författarna tar även upp otrygga
anställningar som en bidragande faktor till att personalomsättningen är hög relativt till andra
branscher (Kusluvan m.fl., 2010). Fierro och Englund (2006) tar upp på flera möjliga orsaker
bakom den höga personalomsättningen inom hotell- och restaurangbranschen. Dessa
innefattar dels bristande motivation att stanna kvar i branschen och att branschen uppfattas
som en genomgångsbransch. Företagen inom hotell- och restaurangbranschen tenderar också
att se personalutvecklande åtgärder som kostnad istället för en investering. Branschen präglas
av korta anställningar där företag gör bedömningen att det inte är värt att investera i
personalen eftersom de inte kommer att vara kvar tillräckligt länge för att investeringen ska
löna sig (Fierro & Englund, 2006).

Med bakgrund av att hotell- och restaurangbranschen historiskt sett har haft hög
personalomsättning har covid-19 pandemin varit ett extra hårt slag för branschen. Under
perioden mars-augusti 2020 minskade gästnätterna med 43 % och över 10 000 anställda
varslades om uppsägning (Tillväxtverket, 2020). Vilket föranleder intresset för författarna att
fördjupa sig i covid-19 pandemins påverkan på hotell- och restaurangbranschen.

1.2 Problematisering

Covid-19 pandemin har påverkat hela samhället, inte endast hälsovården. Hotell- och
restaurangbranshen har drabbats hårt av de restriktioner och beteende-förändringar som skett
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under de senaste åren. Under 2020 sades mer än hälften av de som varslades av sina
arbetsgivare upp, det handlar om siffror som är större än under finanskrisen 2008. En av de
branscher drabbats hårdast under covid-19 pandemin är hotell- och restaurangbranschen. Det
största antalet arbetslösa under pandemin återfanns i hotell, restaurang, besöksnäring och
handel, dessa branscher har också ofta tillfälligt anställda som inte syns i varsel-statistiken
(Arbetsförmedlingen, 2021). Under pandemin gick hotell- och restauranger på knäna
ekonomiskt på grund av restriktionerna och tvingades säga upp kompetent personal. När
restriktionerna lyfts behövs personal med rätt erfarenhet och kompetens för att kunna
bemanna företagens kök och serveringar, men branschen har drabbats av en akut
personalbrist (Svenska Dagbladet, 2022). Peter Lundblad, företagsrådgivare på
arbetsförmedlingen menar i en intervju med Sveriges Television att den tidigare arbetskraften
från hotell- och restaurangbranschen som branschen nu är i behov av kan har förflyttats till
andra yrkesbanor (Sveriges Television, 2021).

I takt med att efterfrågan av arbetskraft kommer tillbaka är hotell- och restaurangbranschen i
behov av att attrahera en ökad mängd arbetskraft och att motivera den till att stanna inom
branschen för att kunna trygga kompetensförsörjningen (Björkman, 2022). I andra branscher
går det att observera en annan utveckling, exempelvis Google som utformat mötesrum som
glassbarer, har hängmattor istället för konferensstolar och rutschkanor mellan våningarna
(West, 2017). I takt med att samhället sakta men säkert återgår till det normala efter covid-19
pandemin och med bakgrund av hotell- och restaurangbranschens historiska problem med att
behålla sin personal finns det i närtid utmaningar för aktörer inom branschen att attrahera ny
personal.

1.3 Syfte & Frågeställningar

Syftet med uppsatsen är att skapa förståelse för om och isåfall hur arbetsmiljön i branschen
har bidragit till den rådande personalbristen samt att ta fram förslag på olika sätt att arbeta
som företag inom hotell- och restaurangbranschen kan använda sig av för att ta strategiska
beslut gällande personalbristen som uppstått till följd av covid-19-pandemin.

Frågeställningar:

● Har arbetsmiljön inom hotell- och restaurangbranschen bidragit till den rådande
personalbristen?

● Hur kan företag inom hotell- och restaurangbranschen arbeta för att attrahera och
motivera sin arbetskraft på kort och lång sikt?

1.4 Uppsatsens disposition

I kapitel ett ges en bakgrund till hotell-och restaurangbranschens historik och en presentation
av det syfte och frågeställningar som valts för studien.
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I kapitel två presenteras den teoretiska grund som studien har, som innefattar
begreppsdefinitioner av arbetsmiljön, Self Determination Theory samt genomgång av teorier
om kompetensutveckling.

I kapitel tre presenteras tillvägagångssättet för studien och motiveras. Först och främst
kommer studiens forskningsstrategi, forskningssynsätt och forskningsdesign att presenteras.
Detta följs sedan av beskrivning över hur datagenereringen gått till. Avslutningsvis beskrivs
även arbetet kring analys och tolkningen av data, metodkritik samt studiens etiska
ställningstaganden.

I kapitel fyra har det empiriska materialet sammanställts och presenterats. Empirin är
strukturerad runt fem olika teman. Dessa teman är: Personalbristen i Hotell-och
restaurangbranschen, Arbetsmiljön i Hotell- och Restaurangbranschen, Behov och
motivation, Kompetensutveckling och Strategier för att attrahera arbetskraft. Svaren från
samtliga respondenter har sammanställts under varje tema.

I kapitel fem presenteras en analys av det empiriska materialet med hänsyn till den teoretiska
referensramen. Utifrån informationen som samlats in kommer på analysen delas in i följande
områden: Arbetsmiljön i hotell- och restaurangbranschen, Behov och motivation,
Kompetensutveckling och Strategier för att attrahera arbetskraft.

I kapitel sex presenteras de slutsatser som resonerats fram under analysen med stöd från
empirin och den teoretiska referensramen samt svar på studiens frågeställningar.
Avslutningsvis  beskrivs studiens begränsningar samt förslag på vidare forskning.
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2.Teoretisk referensram

2.1 Arbetsmiljöns olika delar

Begreppet arbetsmiljö består av många olika komponenter, en del av arbetsmiljön är den
fysiska arbetsmiljön som bland annat innefattar att ljuset på arbetsplatsen måste vara bra för
att man ska kunna utföra sin arbetsuppgift utan att riskera skador. Arbetsmiljön innefattar
också den psykiska arbetsmiljön som bland annat innefattar stress och att man inte ska ha för
mycket att göra. Den sociala arbetsmiljön handlar om hur du mår tillsammans med övriga
medlemmar i organisationen, om en anställd känner sig ensam eller illa behandlad så bedöms
den sociala arbetsmiljön vara dålig. Tillsammans utgör dessa den psykosociala arbetsmiljön
(Lindell m.fl., 2015).

För att uppnå en bra arbetsmiljö på en arbetsplats bör man vara uppmärksam och utveckla de
delar som får de anställda att må bra, dessa delar kallas för friskfaktorer. Dessa faktorer
definieras som företeelser som förekommer på arbetsplatsen som bidrar till en individs
möjlighet att fungera optimalt och utvecklas. Friskfaktorer på individnivå kan vara att det
finns variation och utveckling i arbetet, att man får ta eget ansvar, att man känner en
yrkesstolthet och att arbetet som utförs är meningsfullt. Exempel på friskfaktorer på
gruppnivå är att det finns en gemenskap, att det finns rak och välutvecklad kommunikation
som möjliggör att reda ut sakfrågor utan att det blir personligt samt att det finns humor,
förtroende och ärlighet på arbetsplatsen. Friskfaktorer på en arbetsplats kan vara korta
beslutsvägar, en närvarande chef, feedback, tydliga riktlinjer och lyhördhet (Lindell m.fl.,
2015).

Diskussionen kring arbetsmiljö går mer och mer från de fysiska aspekterna såsom ergonomi
och fysiska samt kemiska förhållanden till att handla mer om de psykiska och sociala
aspekterna av arbetsmiljön (Weman-Josefsson & Berggren 2013). Poggi (2010) menar att
individ aspekten inte bör glömmas bort vid analyser av den psykiska och sociala
arbetsmiljön. Individer på en arbetsplats har helt olika psyken, behov och sociala
förutsättningar vilket gör frågan om arbetsförhållanden komplex. Det bör finnas en generell
grund för arbetsförhållanden, med anställningstrygghet och en ledare som intresserar sig för
den anställde, men på grund av frågans subjektivitet och komplexitet bör organisationer
intressera sig och utveckla detta område (Poggi, 2010).

2.2 Relationen mellan arbetsmiljö och arbetstillfredsställelse

För att förstå vikten av arbetsmiljö inom hotell- och restaurangbranschen behövs förståelse
för relationen mellan arbetsmiljö och arbetstillfredsställelse. Arbetstillfredsställelse är ett
flitigt studerat fenomen inom forskningen för organisationspsykologi och definieras som det
känslomässiga tillstånd som förekommer när man trivs med sin arbetsuppgift och sin
arbetsplats. När anställda trivs på arbetsplatsen så resulterar det i att organisationen utvecklas,
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arbetstillfredsställelse är också ett tecken på att organisationen är välfungerande, vilket bidrar
till vikten av ökad kunskap kring fenomenet (Locke, 1969). Herzberg m.fl. (1959) menar att
arbetstillfredsställelse kan mätas med hjälp av två begrepp, hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna utgörs av bland annat anställningstryggheten,
löneförhållanden och de fysiska arbetsmiljön. Den anställdes privatliv ska också bevaras
genom att arbetstiderna ska gå att förutse, detta utgör också en hygienfaktor. Om dessa
förhållanden är goda så bidrar de till arbetstillfredsställelse, medans det bidrar till missnöje på
arbetsplatsen om de uteblir. Motivationsfaktorerna utgörs av de psykologiska förhållandena
på arbetsplatsen, såsom feedback, uppskattning, ansvar och utvecklingsmöjligheter. Den
psykologiska aspekten är svårare att fastställa då de är subjektiva och komplexa.
Motivationsfaktorerna leder inte till vantrivsel om de uteblir till skillnad från
hygienfaktorerna utan till ett neutralt läge  (Herzberg m.fl., 1959).

2.3 Self determination theory

För att kunna identifiera och förstå vad som motiverar arbetstagare att arbeta i hotell- och
restaurangbranschen är det därför för uppsatsen relevant att använda sig av motivationsteori.
Self Determination Theory (SDT) är en vidareutveckling på de tidiga motivationsteorierna
och har utvecklats av Edward L. Deci och Richard M. Ryan. Teorin skiljer på inre och yttre
motivation. Personlig utveckling, självförverkligande och nyfikenhet är exempel på inre
motivationsfaktorer. Yttre motivationsfaktorer kan exempelvis vara monetära belöningar i
form av lön och andra förmåner. Sambandet mellan de yttre och inre motivationsfaktorerna
bildar den teoretiska basen för SDT. Men teorin belyser också tre grundläggande behov som
består i kompetens, självbestämmande och samhörighet (Deci & Ryan, 2017). Behoven
diskuteras mer i detalj i följande avsnitt.

2.3.1 SDT och kompetensutveckling

Behovet av kompetens innebär att individen utifrån egen förmåga ska kunna tillfredsställa
behovet att kunna färdigställa arbetsuppgiften. Behovet av att känna sig kompetent medför att
människor söker sig till situationer där individen känner att de har kompetensen som krävs
för att klara av arbetsuppgifterna. Behovet är också en förutsättning för att ha möjlighet till att
vidareutvecklas. Individer som befinner sig i en arbetssituation där de känner att de är
kompetenta tenderar att beskriva arbetet som stimulerande, utmanande och intressant (Deci &
Ryan, 2017).

För att kunna stärka kompetensen behöver organisationer se till att medarbetarna utvecklar
sin kompetens. Med anledning av SDT inte i detalj går in på vad detta innebär därför krävs
ytterligare teoretiska perspektiv. Enligt pedagogen John Dewey måste kunskap användas för
att bli meningsfull, i samspelet med sin omvärld utvecklas då individen med hjälp av denna
kunskap. Människan är aktiv i omvärlden och utveckling är en viktig del i det samspelet. För
att nå kunskap måste individen ges möjligheter att aktivt pröva och experimentera. Kunskap
måste användas för att bli meningsfull för den lärande. Om det endast är hjärnan som
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stimuleras så blir människan snart uttråkad och förlorar sin koncentration, Dewey (1995)
lyfter därav vikten av att skapa möjligheter för att praktiskt tillämpa kunskapen i
lärandemiljöer. För att en individ ska få erfarenhet kräver det att aktiviteten som genomförs
fortgår i konsekvenser, det är först när människan blir medveten om konsekvensen av en
handling som det kan kallas erfarenhet (Dewey, 1995).

Kompetensutveckling innebär åtgärder som utförs med syftet att öka en individs potentiella
handlingsförmåga, i relation till en uppgift eller situation. Nilsson m.fl (2011) menar att
kompetensutveckling är de aktiviteter och verktyg som en arbetsgivare använder sig av för att
utveckla medarbetares kompetens. Det som krävs för att uppnå lärande och utveckling hos
individerna är tid för reflektion, handlings- och interaktionsutrymme, utbildningsmöjligheter,
att organisationskulturen främjar lärande och förändring samt engagemang från individens
sida.

För att utveckla kompetens menar Nilsson m.fl. (2011) att det finns både formella och
icke-formella utbildningsaktiviteter som kan utföras både internt och externt. Enligt Ellström
(1996) är det viktigt att skilja mellan informellt och formellt lärande. Det formella lärandet är
det lärande som är planerat med syfte att gynna individens lärandeprocess. Formellt lärande
avser exempelvis strukturerade interna utbildningar på arbetsplatsen eller externa
föreläsningar. Det informella lärandet beskrivs som det lärande som sker i den dagliga
verksamheten, genom att exempelvis praktisera arbetsuppgifter (Ellström, 1996). Denna form
av lärande kallas också arbetsplatslärande vilket innefattar det lärande och de erfarenheter
som en anställd erhåller genom utförandet av arbetsuppgifter i den dagliga
arbetsverksamheten (Granberg & Ohlsson, 2014).

Enligt Ellström (1996) spelar samspelet mellan individer och kontexten stor roll för lärandet
och påverkar den i hög mån. Dessa faktorer och individens förhållande till omgivningen delar
upp lärande i två former av lärande, den lägre ordningens lärande och den högre ordningens
lärande. Den lägre ordningens lärande kallas även för anpassningsinriktat lärande syftar på
det lärande som har utgångspunkt i uppgifter som individen själv inte ifrågasätter eller tänker
på att förändra, exempel på detta är arbetsuppgifter som baseras på rutiner och lathundar.
Problemen som den anställde stöter på i dessa arbetsuppgifter har denne stött på tidigare.
Denna typ av lärande är viktigt, men om en individ begränsas till enbart denna form så
utvecklas inte problemlösningsförmågan eller det kreativa tänkandet (Ellström, 1996).

Den högre ordningens lärande, även kallat det utvecklingsinriktade lärandet innebär att
individen ansvarar för sitt eget lärande och själv utvecklar sin arbetsuppgift,
utvecklingsområden och tar fram sina egna mål. Det utvecklingsinriktade lärandet berör
arbetsuppgifter av en högre analytisk nivå och syftar till att utveckla och förbättra
verksamheten. Denna typ av lärande kräver ett högre deltagande hos individen och kräver
kritiskt tänkande, analytisk förmåga och kreativitet. Skillnaden mellan dessa två former av
lärande är därav att den anpassningsinriktat lärandet innebär att den anställde löser givna
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problem medans det utvecklingsinriktade lärandet utmanar individen i högre grad då denne
själv ansvarar för lärandeprocessen (Ellström, 1996).

Enligt Nilsson m.fl. (2011) kan kompetensutveckling kopplas till olika former av lärande.
Informellt lärande är erfarenhetsbaserat och kontextbunden kunskap, detta kallas
förtrogenhetskunskap. Det en anställd lär sig i det specifika sammanhanget på arbetsplatsen
är svårt att applicera i en annan kontext. De formella utbildnings aktiviteterna leder till en
påståendekunskap, vilket innebär att den är av en mer generell karaktär som kan appliceras i
flera olika sammanhang.

2.3.2 SDT och självbestämmande

Behovet av självbestämmande bygger på behovet hos människor att kunna hävda sin egen
rätt över att fatta beslut som rör ens egen arbetsuppgift. En förutsättning för att känna sig
kompetent är att individen känner en hög grad av självbestämmande. Självbestämmandet
tycks alltså vara en nyckelfaktor för att möjliggöra för individer att känna sig kompetenta
(Deci & Ryan, 2017). Det tycks finnas en ett spektrum, där det i ena änden fullständigt tvång
som utövas och graden av självbestämmande är obefintligt. I andra änden där
självbestämmandet är högt återfinns arbetsuppgifter som upplevs vara utmanande men som
måste göras. Om det upplevs att det ens arbete kontrolleras och övervakas av någon annan
tenderar motivationen att minska, Samtidigt verkar motivationen till arbetet öka när
övervakningen och kontrollen är låg. Dessutom tenderar människor i situationer där de
upplever starkt självbestämmande vara mer motståndskraftiga och noggranna i deras arbete
(Deci & Ryan, 2017).

2.3.3 SDT, samhörighet och kultur

Utöver dessa två behov finns det tredje och sista med hänvisning till SDT. Detta behovet är
samhörighet och syftar till det mänskliga behovet att känna sig som del av en gemenskap. I
grupper där människor upplever en stark och positiv samhörighet är också känslan av
självbestämmande högre, gruppens normer upplevs inte vara i konflikt med ens egna
värderingar vilket innebär att det finns en högre grad av internalisering (Deci & Ryan, 2017).
Grupper med hög samhörighet är också bättre på att hantera osäkerheter gällande olika typer
av arbetsuppgifter. Detta kan till exempel i praktiken innebära att även om det finns vissa
orosmoment gällande ett projekt, blir inte motivationen lidande på grund av detta utan stödet
från gruppen är så pass stort att noggrannheten och uthålligheten behålls (Deci & Ryan,
2017).

För att kunna förstå vilken roll samhörigheten spelar, krävs det en större inblick i vilka
kulturella faktorer som styr. Kulturen tycks finnas i interaktionen mellan människor på en
grupp människor och uttrycks bland annat genom värderingar, normer, symboler och
strukturer samt hur anställda agerar. Kulturen hjälper oss att förstå intuition, processer och
beteende (Alvesson, 2015). Vidare utvecklar Alvesson (2015) resonemanget kring identitet
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och påpekar att det ytterligare är en viktig aspekt som ligger till grund för organisationskultur
och också kan finnas på olika nivåer. En del kan vara organisationsidentitet som besvarar
graden av självuppfattning och ställer egentligen frågan ”Vem är vi?”. Samhörigheten är
alltså i allra högsta grad kopplad till identitet inom yrket och eftersom det i grunden handlar
om människors sociala relationer är det svårdefinierat eftersom dessa i är en ständigt
föränderlig process (Alvesson, 2015).
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3. Metod

3.1 Forskningsstrategi

Då syftet med uppsatsen är att ta fram förslag på olika sätt att arbeta som företag inom
branschen för att avhjälpa personalbristen, så bygger studiens empiriska material på en
kvalitativ forskningsmetod. Studien ämnar att öka förståelsen kring hur olika aktörer inom
hotell och- restaurangbranschen kan arbeta för att kunna hitta möjliga lösningar på den
rådande personalbrist och jämföra det med vald teoretisk referensram. Till och börja med
krävs det förståelse för de personer som arbetar inom branschen och de sociala faktorer som
finns i branschen. Det krävs också en förståelse kring vad det är som får individer inom
branschen att upphöra sin anställning och söka sig till andra branscher, samt underlag på hur
företagen inom branschen bör arbeta. För att komma till underfund med dessa frågor lämpar
sig de kvalitativa forskningsstrategin väl, på grund av de egenskaperna som metoden medför.
Dessa innefattar att beskriva, analysera, tolka och förstå sociala fenomen, vilket är av stor
vikt för studiens syfte (Bryman & Bell, 2017).

3.2 Forskningssynsätt

Under studien har ett abduktivt forskningssynsätt tillämpats. Detta till följd av att den
teoretiska referensramen har jämförts och med empirin fram och tillbaka under arbetets gång.
Arbetet med studien inleddes med att formulera syftet och frågeställningarna. Valet av
teoretisk referensram och forskningsfrågor har utgått ifrån syftet med avsikt att kunna besvara
det. Med utgångspunkt i teorin togs det sedan fram en semistrukturerad intervjuguide i syfte
att kunna samla data för att kunna besvara syftet och frågeställningarna. Den data som samlat
in via intervjuer analyserades sedan i relation till den teoretiska referensramen. Utöver detta
har en fördjupning i teorin gjorts där det ansetts nödvändigt. På detta vis liknar vårt
forskningssynsätt det abduktiva enligt Patel och Davidssons (2011) definition. Att arbeta på
detta sättet ger stora fördelar med flexibilitet vilket är av intresse i kvalitativa studier (Patel
och Davidson, 2011).

3.3 Forskningsdesign

Den forskningsdesign som valts är flerfallsstudie med komparativ design. En flerfallsstudie
med komparativ design inrymmer en jämförelse logik som bygger på att det valda ämnet kan
bättre förstås utifrån flera fall snarare än ett (Bryman & Bell, 2017). I en flerfallstudie är det
en fördel enligt Bryman och Bell (2017) om det undersökta området efterlyser tolkande och
beskrivande perspektiv för att svara på syftet. I den här studien betraktas varje respondent
som ett enskilt fall. En komparativ design innebär att identiska metoder tillämpas för att
kunna identifiera gemensamma nämnare men även olika sätt att se på samma fråga eller
område (Bryman & Bell, 2017). Samma intervjuguide har använts till samtliga respondenter
med vissa mindre korrigeringar beroende på respondent. Detta gjordes eftersom vissa av
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respondenterna satt på information som andra inte hade vilket skapade ett behov att ställa
extra frågor till dessa. Det har även gjorts jämförelser mellan individer och mellan
organisationer vilket stämmer bra in på Bryman och Bells (2017) beskrivning av en
komparativ design. Enligt Bryman och Bell (2017) är fördelen med att tillämpa en
flerfallstudie att kunna se i vilka kontexter som teorin är tillämpbar och i vilka kontexter den
inte är det. I denna studie kan det konstateras att teorin inte är helt kompatibel med alla fall
men att den i nästan alla fall går att förklaras med hjälp av den teoretiska referensramen.

3.4 Datagenerering

Denna studie kommer att behandla primärdata i form av åtta semistrukturerade intervjuer. För
att kunna besvara syftet och forskningsfrågorna har det konstruerats intervjufrågor med
utgångspunkt i teorin (se bilaga 1). Anledningen till att just åtta intervjuer valdes var på grund
av att en tillräcklig nivå av empirisk mättnad nåddes och forskarna märkte att de fick
liknande svar från samtliga respondenter. I kvalitativ forskning är det respondentens svar och
ståndpunkter som är av intresse. Det kan få konsekvensen att intervjuer lätt kan variera och
blir något spretiga i sin karaktär, vilket är ett fördelaktigt karaktärsdrag för just den
kvalitativa metoden och användandet av intervjuer. Detta anses fördelaktigt eftersom det
möjliggör för respondenterna att lyfta fram vad som är viktigt för just dem vilket såklart är av
intresse för författarna (Lind, 2019). Med anledning av behovet av flexibilitet tillämpades
således en semistrukturerad för att intervjuerna skulle bibehålla ett viss mått av flexibilitet
men samtidigt ha inslag av standardisering. Enligt Bryman och Bell (2017) är syftet med
detta att skapa en brygga mellan praktiken och teorin. Intervjuguidens frågor togs fram med
utgångspunkt i uppsatsens teori. En intervjuguide kan anta flera olika skepnader, den kan
bygga på ett helt frågeformulär men kan också bara bygga på visuella markörer. En
intervjuguide fungerar som ett hjälpmedel för intervjuerna och användandet av den går ut på
att lättare kunna jämföra resultatet från olika intervjuer. Frågorna behöver inte nödvändigtvis
ställas i samma ordning men de ska i stort sett ha samma innehåll. Det viktigaste att
intervjuguiden gör det möjligt att se världen ur respondentens ögon, där flexibilitet är av stor
betydelse (Bryman & Bell, 2017).

Val av respondenter
Valet av respondenter grundar sig i ett målstyrt urval som tagits fram utifrån
forskningsfrågorna. Ett målstyrt urval innebär enligt Bryman & Bell (2017) att
respondenterna valts utifrån de forskningsfrågor som ska besvaras. Forskarna har tagit
kontakt med anställda och tidigare anställda inom branschen, samt representanter från både
hotell- och restaurangfacket och arbetsgivarorganisationen Visita. Respondenterna från
branschen har både erfarenhet från ledande ställningar och erfarenhet i lägre befattningar, de
är också i olika åldrar. Valen av respondenter motiveras genom att få in flera perspektiv på
problemen med personalbrist för att möjliggöra en djupare förståelse för problemet.
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Kritik
En nackdel med semistrukturerade intervjuer är att det kan bli för mycket fokus kring de
förutbestämda teman som ämnas att studera. Författarna kan då löpa risk att missa intressanta
och okända områden som inte kan kännas till på förhand. Risken finns då att studien går
miste om intressanta perspektiv vid en alltför strikt struktur runt generella teman och det
teoretiska ramverket (Bryman & Bell, 2017). En till nackdel med att endast använda sig av
semistrukturerad intervju som metod kan vara att resultatet endast bygger på verbal
information. Detta innebär att det kan finnas rutiner och processer som respondenten tar för
givet och kan antas vara självklara som därmed inte tas upp i intervjun. För att öka
tillförlitligheten hade intervjun kunnat kompletteras av exempelvis deltagande observationer
eller skuggning som hade det möjligt att fånga upp dessa dolda rutiner och processer
(Bryman & Bell, 2017. Detta kunde inte göras i det här fallet med anledning av en begränsad
tidsram och begränsade resurser, vilket minskar tillförlitligheten i studien.

Presentation av respondenter

3.5 Analys och tolkning av data

För att underlätta analysen har alla intervjuer spelats in. Det inspelade materialet har genom
transkribering gjorts om till en analyserbar text. Transkriberingen används som metod då
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materialet blir mer hanterbart när det omvandlas till en överskådlig text, som forskare bör
man dock vara medveten om risken för att väsentlig information, såsom pauser, miljömässiga
faktorer och gestikulerande kan gå förlorade (Hjerm m.fl., 2014). Då alla intervjuer inte
genomfördes på plats utan även via digitala telefonitjänster är det också flera interaktiva
faktorer såsom kroppsspråk och liknande som inte kommer kunna analyseras i samma
utsträckning. Hanteringen av den transkriberade textdatan sker i tre led; reduktion av data,
presentation av data och slutligen slutsatser som kan dras från det insamlade materialet.
Reduktionen av data genomförs genom kodning, där datan tematiseras med hjälp av
färgkodning. På detta vis delas svaren in i kategorier beroende på vilket tema de berör, och på
så sätt blir materialet överskådligt i större utsträckning och kan analyseras. Kodningen är en
lång process, som först går ut på att hitta bredare teman att koda datan med, för att sedan dela
in dessa teman i underkategorier fram tills datan upplevs färdigarbetat. Analysen är sedan en
utdragen process där datan gås igenom upprepade gånger tills forskaren kan dra trovärdiga
och väl underbyggda slutsatser (Hjerm m.fl., 2014).

Begrepp som autenticitet, pålitlighet och träffsäkerhet är tätt sammankopplade med
arbetssättet och synsättet som förknippas med kvalitativ forskning. Man väljer att inte
använda begreppen reliabilitet, validitet och relevans som används inom kvantitativ
forskning då slutsatserna i en kvalitativ studie ofta visar på flera aspekter och fenomen och
kunskap utvecklas genom att undersökningen möjliggör teoretiska tolkningar av fenomenet
som undersöks, den kvantitativa forskningsansatsen har en mer positivistisk vetenskapssyn
och är objektiva i en större utsträckning (Lind, 2019). Med autencitet menas äktheten i den
data som analyseras, det vill säga att urvalet görs på ett äkta sätt och att de individer som
intervjuas är relevanta för frågeställningen. Pålitlighet avser att forskningen ska genomföras
på ett pålitligt sätt, transkriberingen ska stärka pålitligheten då intervjun ska skrivas ut ord för
ord. Inspelningen ger även möjligheten för författarna att gå tillbaka till materialet för att
kontrollera om transkriberingen verkligen överensstämmer med de talade orden.
Träffsäkerhet avser att den data som tagits fram under fallstudien på ett relevant sätt belyser
den forskningsfråga som undersöks (Lind, 2019).

3.6 Metodkritik

Vid valet av intervju som insamlingsmetod menar Patel och Davidson (2011) att det är av
särskild vikt för forskarna att inte låta sig påverka intervjuerna med ledande frågor eller
påverka intervjuerna på något vis. För att minska risken för detta har i stort sett samma
intervjufrågor använts och respondenterna tilläts i största möjliga mån uttrycka sig fritt. Även
vid tolkning och analys av empirin finns det risk att forskarna tillskriver egna tolkningar av
resultaten från intervjuerna. Detta är en nackdel med intervju som metod och hade kunnat
avhjälpas med att man skickat ut en transkribering av intervjuerna till varje respondent. Detta
kunde inte göras i denna studien vilket innebär en risk att vissa saker har misstolkats eller
förvrängts (Patel & Davidson, 2011).
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3.7 Etiska ställningstaganden
Forskningsetiska frågor hanteras i Sverige av en etikprövningslag (Lag 2003:460). Denna lag
hänvisar också till andra lagar för att ytterligare stärka individens integritet. Vetenskapsrådet
har ställt ut en översikt som klargör att de etiska krav som ställs på forskare har sin grund i
samhällets värderingar och etiska normer. Detta innefattar bland annat att metod,
utgångspunkter och resultat ska redovisas öppet, att ingen plagiering får förekomma samt att
uppgifter som redovisas ska vara sanningsenliga (Hermerén, 2011). Etiska frågor som rör
frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet är centrala i samhällsvetenskaplig
forskning. Författarna av denna fallstudie har tagit hänsyn till de riktlinjer om forskningsetik
som presenteras i de fyra krav som ofta används. Det första kravet omfattar att personer som
medverkar i studien ska informeras om syftet som undersökningen besitter. Det andra kravet
gäller deltagarnas samtycke, samtliga deltagare ska samtycka till sin medverkan och
informeras om sin möjlighet att avbryta deltagandet när än de önskar. De sista två kraven
avser deltagarnas integritet, personuppgifter ska hanteras på ett konfidentiellt och respektfullt
sätt och materialet från den empiriska studien ska förvaras så att endast behöriga har tillgång
till det (Lind, 2019).
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4. Empiri

4.1 Personalbristen i Hotell- och restaurangbranschen

Samtliga respondenter i studien berättar om en omfattande personalbrist i branschen. Frida
Arvidsson från Visita berättar att branschen i Sverige har förlorat 50 000 anställda sedan
pandemins början. Det arbetar vanligtvis 200 000 inom hotell- och restaurangbranschen och
bristen ses därav som väldigt omfattande. Både Frida Arvidsson och Lena Hamberger tar upp
dessa siffror och berättar att det finns en svårighet att få tillbaka personalen som lämnat
branschen samt att hitta ny personal att täcka bristen med.

Pandemin anses vara en bidragande orsak till att många sades upp enligt Lena Hamberger då
lönsamheten gick ner väldigt snabbt för många verksamheter, hon betonar dock att det som är
intressant att undersöka är varför arbetskraften inte kommer tillbaka. Samtliga respondenter
berättar om restriktionerna som infördes under pandemin och att dessa tvingade företagen att
säga upp många anställda. Frida Arvidsson säger i sin intervju att personalkostnaden är en
väldigt stor kostnad för många verksamheter och när lönsamheten gick ner så kraftigt var
företagen tvungna att minska dessa kostnader genom att säga upp personal. Nu när
restriktionerna har släppts märks bristen av tydligt och samtliga respondenter vittnar om en
svårighet att hitta ny kvalificerad personal med rätt erfarenhet och kompetens.

Den största bristen i branschen uppges vara kockar av de respondenter som har tillgång till
statistik avseende bristen och därav frågats om detta. Både Lena Hamberger och Frida
Arvidsson berättar att den största bristen utgörs av kockar. Marina Nilsson från facket menar
att den största bristen återfinns i de kvalificerade yrkesrollerna, de yrkesroller som facket
kallar för lönegrupp 1 i sina avtal. Detta avser de yrkesroller som ofta kräver en
yrkesutbildning, hon förklarar att detta är yrkesroller såsom kock, servitris och receptionist.

Efter pandemin har det enligt samtliga respondenter funnits en svårighet att hitta personal
med rätt erfarenhet och kompetens. Alessandro Gucciardello har upplevt svårigheter med att
hitta personal med rätt erfarenhet och kompetens och han tror att det beror på att många har
gått vidare från branschen efter att ha blivit uppsagda och börjat studera eller arbeta i en
annan bransch. Ebba Liljewall berättar att de som anställts efter restriktionerna släpptes har
upplevts som en “nödlösning” då de saknar tidigare erfarenhet, rätt kompetens och ofta är
väldigt unga. Liljewall berättar att de arbetar för få nästan varje pass och att de nyanställda
har väldigt dålig koll på deras arbetsuppgifter. Emma Backlund förklarar att hon inte
personligen varit inkluderad i rekryteringen efter pandemin, men att hon både märkt och hört
talas om att cheferna haft svårigheter att hitta individer att anställa med tidigare erfarenhet
inom branschen. Driftchefen på en restaurang i centrala Göteborg berättar att det är en annan
typ av människor som söker jobb efter pandemin, de flesta tillhör vad hen kallar för
“generation Z” som hon menar är individer under 20 år. De som söker arbete på restaurangen
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saknar tidigare erfarenhet, och hon säger att om man hittar en sökande som är över 20 och har
någon form av tidigare erfarenhet så ser man det som ett stort plus numera.

Efter pandemin berättar Marina Nilsson från facket också att man haft svårigheter med att
hitta personal att anställa, hon tror att detta kan bero på en matchningsproblematik. Nilsson
grundar teorin kring matchningsproblematik på att Hotell- och restaurangfacket har en
A-kassa där siffrorna visar på en väldigt hög arbetslöshet inom branschen, samtidigt som
efterfrågan på arbetskraft är väldigt hög. Nilsson beskriver att man haft svårt att tolka dessa
siffror då det framstår som märkligt att så många söker bidrag från A-kassan när behovet av
arbetskraft är så högt. Hon konkluderar att anledningen till denna tvetydighet är att det finns
en utmaning med matchning, och att de som söker anställning inom branschen saknar den
kompetens som efterfrågas av arbetsgivarna.

Samtliga respondenter berättar om att personalomsättningen länge varit hög i branschen.
Marina Nilsson berättar i sin intervju att den höga omsättningen av personal länge varit en
stor utmaning för facket. Även Alessandro Gucciardello menar att de unga som inleder en
anställning hos honom efter gymnasiet ofta lämnar efter en kortare tid för att plugga vidare
eller gå in i en annan bransch. Detta stämmer överens med vad Siri Simonsson berättar då
hon redan innan pandemin valde att inte fortsätta arbeta heltid inom branschen utan valde att
studera och gå ner till en deltidsantällning. Simonsson berättar vidare att hon aldrig riktigt såg
en framtid inom branschen. Emma Backlund berättar också att personalomsättningen
konstant varit hög under hennes tid i branschen, hon tror att det beror på att anställda ser det
som ett tillfälligt jobb som de ofta går vidare från för att börja studera eller arbeta i en
bransch som de ser en framtid i. Frida Arvidsson berättar att branschen fungerar som en
integrationsmotor. Hotell- och restaurangbranschen anställer högst andel unga, utrikesfödda
och individer utan gymnasial utbildning. Branschen har möjlighet att ta emot den
målgruppen, men efter en tid i branschen är det väldigt många som går vidare till andra
branscher. Driftchefen på en restaurang i centrala Göteborg säger att det är en bransch som
många kommer och går i, framförallt de som anställs med lägre utbildningsnivåer blir ofta
kortvariga i branschen. Hon berättar också att om en anställd stannar i mer än 6 månader eller
ett år så ser man det som bra. Ebba Liljewall som arbetar som hovmästare berättar också om
den höga personalomsättningen som alltid funnits i vissa delar av organisationen, framförallt
avseende de yrkesroller som inte kräver någon utbildning. Siri Simonssen förklarar också att
det har varit hög personalomsättning och även personalbrist innan pandemin, på de ställen
som hon arbetat på men menar att det beror på att chefer ofta är snåla och försöker hålla ner
kostnader,

4.2 Arbetsmiljön i Hotell- och Restaurangbranschen

4.2.1 Fysisk arbetsmiljö

Avseende den fysiska arbetsmiljön berättar några av respondenterna om tuffa förhållanden
som leder till att man lämnar branschen. Marina Nilsson från facket beskriver att den fysiska
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arbetsmiljön inkluderar många tunga lyft, fysiskt arbete, fulla arbetsdagar då man står upp
konstatnt och långa pass. Hon går inte in i specifika exempel men beskriver att det finns
flertalet problem gällande den fysiska arbetsmiljön. Enligt Nilsson är det svårt att bli gammal
i hotell- och restaurangbranschen då arbetet sliter mycket på kroppen. Hon menar framförallt
anställda inom städ och liknande, men menar att det tunga fysiska arbetet återfinns i de flesta
yrken inom branschen. Nilsson menar att det är en anledning att många lämnar i ung ålder.
Emma Backlund berättar också om de tuffa fysiska förhållandena. Hon ger exempel såsom
den höga lufttemperaturen i köket, tunga lyft och att anställda står upp och går omkring i
princip hela arbetspassen och menar att dessa förhållanden sliter mycket på kroppen. Ebba
Liljewall berättar också att hon tror att många lämnar restaurangen på grund av arbetets
fysiska natur;

“Sen så slutar nog många för att det är ett tungt jobb rent fysiskt, man blir trött i
kroppen och då tror jag att många ledsnar och går över till ett mer stillsamt jobb som
kräver mindre från en fysiskt, som ett kontorsjobb till exempel.”

Någonting som flera av respondenterna tar upp i intervjuerna är bristen på
anställningstrygghet efter pandemin och att anställda och potentiella arbetstagare ser hotell-
och restaurangbranschen som en otrygg bransch då det finns en risk att restriktioner
återinförs. Det uppges som en anledning att arbetskraft inte söker sig till branschen och att
tidigare anställda lämnar av Gucciardello, Hamberger, Nilsson och Arvidsson. Både Nilsson
och Hamberger tillägger också att detta varit ett problem i branschen redan innan pandemin,
då det alltid varit många inom branschen som anställs på allmän visstid eller har
anställningskontrakt för enstaka dagar. Dessa typer av osäkra anställningar gör att många inte
får ett fäste i branschen och därav inte känner sig trygga.

Löneförhållandena i branschen tas upp av flera respondenter. Alessandro Gucciardello
uttrycker att han tror att lönen spelar en avgörande roll och att facket måste driva för att höja
lönen ytterligare. Även Ebba Liljewall tror att höjda löner behövs inom branschen för att
kunna locka personal. Marina Nilsson menar också att lönenivån är en bidragande faktor till
att man väljer att lämna branschen. Frida Arvidsson svarar också i sin intervju att
ingångslönerna är för låga. Emma Backlund lyfter även löneförhållandena vid flera tillfällen
i sin intervju och menar att lönerna är för låga för det arbete som förväntas utföras.

Respondenterna är i huvudsak överens om att arbetstiderna är en faktor i den fysiska
arbetsmiljön som bidrar till att anställda lämnar branschen. Alessandro Gucciardello berättar
om att anställda ofta jobbar mer på helger och att detta hindrar dem från att umgås med andra
som är lediga samt gå på middagar med familjen på helgerna, han menar att det tär på de
anställda och att det gör att man inte orkar stanna i branschen. Gucciardello anser att man bör
ändra från 8 timmars arbetspass som standard inom branschen till 6 timmars arbetspass.
Gucciardello berättar också att om han hade vetat att ett arbete inom restaurangbranschen
skulle innebära så lite fritid och så ansträngande arbetstider som det gör så skulle han nog inte
ha gått in i branschen, och säger att han förstår att folk håller sig borta från branschen. Lena
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Hamberger berättar också om problematiken som finns kring att arbeta långa arbetspass, så
kallade långpannor. Hon beskriver det som en prestigefråga för det äldre gardet och berättar
att Göteborgsregionen ofta försökt få restauranger att förstå att det inte är en rimlig
arbetsmiljö för nyanställda och inget som man bör utsätta dem för. Hamberger menar att
personalen kommer att bli mer nöjda och stanna längre i branschen om de har bättre
arbetstider och kan planera sin vardag. Marina Nilsson lyfter också frågan kring långa
arbetsdagar och säger att de långa dagarna i kombination med de fysiskt utmanande
arbetsuppgifterna leder till att arbetarna slits både psykiskt och fysiskt. Instabila scheman är
också något som Siri Simonssen säger är en nackdel och påpekar att man ofta kan få
skuldkänslor om man tackar nej till att arbeta på sin lediga dag. Enligt Simonssen är det
också vanligt med ett så kallat “solschema” där man snabbt får rycka in och arbeta om vädret
är bra och det är mycket gäster. Även Emma Backlund lyfter att en anledning till att många
lämnar branschen är att arbetstiderna kan fungera en kortare period när man är ung, men hon
tror att många ledsnar och söker sig till en bransch med mer stabila arbetstider.

4.2.2 Psykosocial arbetsmiljö och kultur

Marina Nilsson berättar också att den rådande bristen i branschen leder till att de som arbetar
kvar ofta står för få och därav jobbar för långa arbetspass, pressen på de som finns kvar har
blivit väldigt hög vilket enligt Nilsson ökar stressen för de anställda. Ebba Liljewall beskriver
också om en stressig arbetsmiljö. De som arbetat kvar efter pandemin har fått arbeta väldigt
hårt, hon beskriver också att de nya som anställts är oerfarna vilket gör att det inte avlastat
tillräckligt. Frida Arvidsson från Visita beskriver hur utarbetade nuvarande anställda påverkar
de nya mer oerfarna som anställs:

“De som har varit kvar inom branschen under pandemin har man slitit rätt hårt på,
de har fått jobba som bara den, så dom är otroligt trötta nu. Vilket gör att det blir
tuffare klimat. Det blir en ond spiral för då blir dom som har erfarenhet trötta och så
behöver de vila och då är det svårt att introducera de nya och då för de dåliga
introduktioner. (...) Det blir ju väldigt många som just nu ska introduceras samtidigt.
Samtidigt är det en trött arbetsstyrka som ska hjälpa till med en introduktion för nya
medarbetare. Psykologiskt har det nog varit oerhört tufft för alla.”

Kulturen på arbetsplatserna beskrivs i intervjuerna som en stark lagkänsla. Arvidsson
beskriver i sin intervju att hon upplevt att hotell- och restaurangbranschen fått ett dåligt rykte
efter pandemin och att allmänheten tycks glömma bort fördelarna och det roliga i branschen,
hon lyfter i samband med detta den gemenskap som återfinns på många restauranger där
kollegor blir väldigt nära både på och utanför jobbet och har kul under arbetets gång.
Alessandro Gucciardello beskriver att kollegor på hans restaurang arbetar väldigt intensivt
med varandra och blir lika nära som i ett partnerskap eller i en familj. Ebba Liljewall berättar
också om relationen som kollegorna har på restaurangen där hon arbetar, de har genom
arbetet blivit väldigt nära och arbetar som ett lag. Kollegorna är för Liljewall en av de
roligaste delarna av arbetet och hon tycker att det är tråkigt att så många blivit uppsagda
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under pandemin eftersom det har lett till att en av de roligaste delarna av arbetet försvunnit.
Även Emma Backlund menar att sammanhållningen och många unga och likasinnade
kollegor är det roligaste med att jobba i branschen. Driftchefen på en restaurang berättar att
de brukar få höga poäng avseende “family feeling” när de genomför den årliga “great place to
work” undersökningen. Känslan av gemenskap delas även av Siri Simonssen och framhäver
att det är en av de mest positiva delarna med att arbeta inom branschen.

Respondenter tar också upp jargongen som återfinns i kulturen på arbetsplatserna. Lena
Hamberger berättar att det brukas ett språk på arbetsplatserna inom branschen som i hennes
mening är helt ofattbart. När hon besökt restauranger i tjänsten så har hon ofta hört jargongen
inne i köken och blivit tvungen att säga till dem att “såhär pratar ni inte med varandra”. Detta
är något som Siri Simonssen fått erfara och berättar att chefer och kockar ofta skriker på
servitörer något som inte sällan resulterar i negativa känslor. Simonssen berättar att det inte är
ovanligt att anställda går och gråter på toaletten efter sådana utskällningar. Hamberger anser
att man som ledare på en restaurang måste hålla koll på jargongen, och detta är något som
hon ofta tar upp i workshops med arbetsgivare. Hamberger anser att restaurangerna måste ha
nolltolerans mot den formen av språkbruk och kränkande uttalanden. Emma Backlund
berättar också om den hårda jargongen på arbetsplatserna hon arbetar på, hon menar att
stressiga situationer ofta leder till ett hårt språk och uttalanden som inte återfinns på andra
typer av arbetsplatser.

Marina Nilsson beskriver sexuella trakasserier som ett problem i den psykologiska
arbetsmiljön. Hon är den enda respondenten som tagit upp detta i vår studie och beskriver
inte detta i större utsträckning.

Avseende yrkesstoltheten hos anställda inom branschen berättar flera respondenter att
anställda upplever en avsaknad av yrkesstolthet. Driftchefen på en restaurang i centrala
Göteborg berättar att i “a great place to work” undersökningen som genomförs årligen brukar
de lägsta resultaten vara avseende hur mycket stolthet de anställda känner över sitt yrke. Lena
Hamberger menar att en anledning till att anställda i branschen ofta lämnar den snabbt går att
koppla till samhällets syn på branschen, föräldrar rekommenderar ofta inte sina barn att gå in
i hotell- och restaurangbranschen utan vill att de ska plugga vidare till andra yrken.
Hamberger skulle önska att fler människor såg en framtid inom branschen och ville utvecklas
i den. Marina Nilsson menar också att många människor lämnar branschen snabbt då de inte
ser en framtid i den, hon menar att kompetensutveckling kan bidra till att anställda upplever
en ökad utvecklingspotential och yrkesstolthet. Ebba Liljewall menar också att anställda inom
branschen inte är stolta över sitt yrke, hon uttrycker i sin intervju att de som gått vidare till
andra anställningar under pandemin ser det som något positivt då de ändå inte tänkt stanna
kvar i branschen en längre tid.
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4.3 Behov och motivation

När det gäller löneläget svarar flera av respondenterna att det är lågt och att det borde vara
högre. Driftchefen beskriver att på deras restaurang har en lönejustering varje år. Lena
Hamberger påpekar att det inte är ett högt löneläge och detta är något som Ebba Liljewall
också menar är en nackdel inom branschen då även om lönen ökar kontinuerligt är ökningen
med relativt små belopp. Liljewall menar att detta ger känslan av att ledningen inte anstränger
sig tillräckligt för att behålla arbetskraften. Detta är något som också återges av Emma
Backlund som inte heller upplevde att lönen var tillräcklig, vidare berättar Backlund att hon
under två år som receptionist inte fick någon löneförhöjning trots sin ökade kompetens. Även
Alessandro Gucciardello upplever att lönen spelar en avgörande roll och tycker att lönen
borde vara högre. Marina Nilsson förklarar vidare på ämnet att det ibland betalas ut felaktiga
löner och arbetskraften missbrukas. Frida Arvidsson menar också att ingångslönerna är låga
men att man på Visita förordar individuell lönesättning där yrkesskicklighet bör premieras.
Vissa av respondenterna uppger också att de har stött på eller implementerat
prestationsbaserad lönesättning. Gucciardello uppger att en provisionsbaserad
menyförsäljning gav upphov till motivationshöjning. Även Siri Simonssen berättar att
prestationsbaserad lönesättning resulterar i högre motivation och hon säger att det gör jobbet
mycket roligare. Backlund berättar att hon inte upplevt någon typ av prestationsbaserad lön.
Ibland var det en klapp på axeln men mest var det negativt feedback när något hade gått fel
men inget där man hade gjort rätt berättar Backlund. Driftchefen berättar att på deras
restaurang har de en intern kvalifikation i form av utbildningstest kan resultera i lönetillägg.

Men hänvisning till viljan att avancera inom branschen till högre positioner berättar Lena
Hamberger att inställningen till att vilja fortsätta inom branschen inte riktigt finns där.
Hamberger berättar att föräldrar tidigt beskriver för deras barn att hotell- och
restaurangbranschen inte är något att satsa på och de hellre vill se att deras barn går
utbildningar som leder till universitetsstudier. På driftschefens restaurang arbetar man med att
uppmuntra och de anställda att antingen växa här eller på en annan restaurang inom företaget.
Driftchefen berättar vidare att detta är en av våra drivkrafter. Alessandro Gucciardello
beskriver en tidigare anställd som var väldigt driven och ville utvecklas vidare men som bytte
bana under pandemin och började polisutbildning. Gucciardello påpekar dock att bortsett från
pandemin så är det låga löneläget en hindrande faktor att vilja göra karriär inom branschen.
Detta är något som Emma Backlund håller med om berättar att hotell-och
restaurangbranschen inte har har så mycket att erbjuda för att locka tillbaka anställda. Marina
Nilsson tycker å andra sidan att det finns goda möjligheter till utveckling och befordran i
branschen, vidare berättar hon att branschen premierar yrkeserfarenhet ovanligt mycket.
Denna bild delas av Frida Arvidsson som påpekar alla möjligheter att utvecklas, hon berättar
att man kan resa utomlands och arbeta eftersom det inte skiljer så mycket på exempelvis att
vara hovmästare i Sverige jämfört med Paris. Det finns inte bara en väg man kan gå utan det
finns så många olika vägar då besöksnäringen är så pass bred säger Arvidsson. Möjligheterna
till befordran och kunna avancera finns där men det handlar snarare om att kunna förmedla
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denna bild på ett bättre sätt berättar Arvidsson. Siri Simonssen berättar att det finns goda
möjligheter till att lyckas men att vägen till att nå de höga positionerna är lång och slitsam.
Även Backlund berättar att det finns möjligheter att avancera inom branschen. Backlund
berättar att det är många som går från medarbetare till restaurangchef och att man sällan
anställer utifrån till dessa högre befattningar.

Gällande vad som som motiverar arbetskraften mest berättar både Alessandro Gucciardello
och driftchefen att det skiljer sig mellan de olika befattningarna. Gucciardello upplever att det
är lättare för folket i köket att bli motiverade då dessa är med i skapandet av maten.
Driftchefen beskriver att de i som jobbar med servering får större motivation av att vinna en
tävling medan de som arbetar i köket blir mer motiverade av en klapp på axeln eller allmän
uppmuntran. Emma Backlund om sin beskrivning av motivation:

“Att känna sig motiverad att utvecklas och bli bättre på det man gör. Jag tror mycket
motivation kommer inifrån, från det egna egot, självbilden och ambitionen. Men man
kan ju också bli motiverad av lön exempelvis, vilket jag inte tror händer i
restaurangbranschen, jag tror snarare det handlar om den egna ambitionen att
utvecklas och kunna få häftigare och roligare jobb.

Nilsson berättar att motivationen också innefattar känsla av yrkesstolthet. Det kan vara en
stark drivkraft att känns sig som en del av yrkeskåren eftersom det är ett ganska kreativt yrke.
Både driftchefen och Alessandro Gucciardello uppger också att en viktig del är att ge sina
anställda handlingsutrymme, det spelar inte jättemycket roll hur man tar sig från A till B utan
att man tar sig dit och når det förväntade resultatet. Siri Simonssen berättar att de
arbetsplatser där hon mest handlingsutrymme var de mest roliga men att hon har förståelse
för att man måste ha en viss standardisering på större restauranger och verksamheter. .

4.4 Kompetensutveckling

Lena Hamberger beskriver att kompetensutvecklingen kan fungera som en energikälla och ett
sätt att få människor att arbeta kvar inom branschen samt ett sätt att göra jobbet lite roligare.
Hamberger tar upp som exempel att en kock kan lära sig att laga vegetariska rätter men
understryker att det måste vara relevanta utbildningar. Situationen just nu är enligt
Hamberger att det finns många utbildningar men det är få sökande. Detta är något som Frida
Arvidsson också är inne på och understryker att kompetensutveckling inte hjälper på egen
hand att avhjälpa personalbristen, utan det att betyder att företagarna måste undvara personal.
Bilden av att kompetensutveckling kan göra jobbet roligare delas av Ebba Liljewall, hon
berättar att hon är ett perfekt exempel på en anställd som genomgått många
internutbildningar. Liljewall beskriver att hon nästan haft alla jobb man kan ha på hotellet
säger att det känns väldigt roligt därför att man kan hoppa in och hjälpa till där det behövs.
Även Siri Simonssen tycker att intern kompetensutveckling gör jobbet roligare och hon
menar att det är väldigt viktigt. Simonssen om kompetensutveckling:
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“När jag arbetade i Alperna fick vi utbildning i både språk och grundläggande
kunskaper, samt vinutbildning. Detta gav verkligen mer motivation eftersom man
kunde prata med kunder om viner med trovärdighet och känna sig kompetent. Man får
ju mer ut av att lära sig på jobbet än att lära sig genom formella utbildningar (...)
man blir mer självsäker och man säljer absolut bättre det märks om man vet vad man
pratar om. Exempelvis var det viktigt på restauranger där gästerna smakade av viner
att man hade koll, för då visste man att man gav bra råd till gästerna.

Marina Nilsson utvecklar resonemanget om kompetensutveckling. Nilsson delger att om
företag aktivt arbetar med att kompetensutveckla kan man lättare rekrytera internt och ersätta
kompetenser på högre nivå. På detta vis kan man enligt Nilsson frigöra möjligheter att
anställa någon med lägre kompetens som kanske är arbetslös idag och behöver
yrkeserfarenhet. Detta görs även på MAX berättar Emma Backlund, hon säger att mycket
rekrytering sker nedifrån och man tar sällan in en extern restaurangchef. Dessutom kan
kompetensutveckling vara särskilt viktigt för individen säger Nilsson. Vidare redogör Nilsson
att attraktiviteten hos branschen hänger ihop vilka möjligheter finns att utveckla sin
kompetens. Både Alessandro Gucciardello och driftchefen använder sig av
kompetensutveckling. På driftchefens restaurang använder man sig av en digital plattform där
man kan lära allt från hur man gör mozzarella till att dekantera vin. Gucciardello berättar att
han arbetat med Spendrups som kommit in och undervisat om olika öl och vinsorter. Även
driftchefen berättar att på deras restaurang använts sig av kurstillfällen från producenter och
importörer men även från ledningen på restaurangen. Både Backlund och Ebba Liljewall
beskriver att en ökad kompetens i arbetet påverkar dem positivt. Det är alltid kul att få känna
sig uppskattad och ju mer man lär sig desto mer uppskattad blir man säger Liljewall.
Backlund berättar att det är väldigt kul att utvecklas och känna att man utför arbetet väl.
Vidare berättar Backlund att det var olika förutsättningar för lärande, på MAX fick hon
mycket internutbildning men på hotellet fick jag mest lära mig själv berättar Backlund.

Marina Nilsson berättar även utifrån egna erfarenheter att det fanns större möjligheter förut
att kunna lära sig på jobbet, det var en inlärningsperiod. Dessa utrymmen finns inte längre
utan nyanställda kastas in i branschen direkt från skolan på positioner som kanske borde
innehas av anställda som jobbat i 10 år säger Nilsson. Alessandro Gucciardello tycker också
att den bästa typen av utbildning är genom att lära sig på jobbet men han poängterar att man
behöver ha grunden i exempelvis en kockutbildning. Men att den riktiga erfarenheten
kommer enligt Gucciardello efter att man har arbetat på lite olika restauranger i exempelvis
olika länder för att lära sig olika mattraditioner.

4.5 Strategier för att attrahera arbetskraft

På frågor om vad företag och aktörer inom branschen kan göra för att lösa personalbristen
pekar Lena Hamberger på att företagen måste hålla koll på sin omvärld. De behöver tänka
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“vad gör våra konkurrenter? Vad vill våra kunder?” Är frågor som företagen måste ställa sig
enligt Hamberger. Vidare berättar Hamberger att det inte handlar om löner och tider då det
enligt henne finns andra branscher med liknande tider och löner som inte har samma
problem. Denna bild delas inte av Gucciardello som säger att facket måste ligga på och driva
upp löner samt reglera arbetstider. Driftchefens syn är att arbetsmarknadens parter kan hjälpa
till med att kommunicera ut att ett arbete inom branschen inte bara är stress utan att det även
finns positiva delar. De positiva delarna kan enligt driftchefen vara att arbetet innebär att man
får träffa mycket människor men också att arbetet innebär att anställda får en bra arbetsmoral.
Dessa positiva bilder av branschen saknas berättar driftchefen.

Marina Nilsson säger att företagen måste arbeta mer långsiktigt med
kompetensutvecklingsinsatser. De enskilda företagarna behöver implementera ett mer
långsiktigt tänk säger Nilsson , men samtidigt har hon förståelse att alla inte har den
möjligheten. Långsiktigheten är något som Ebba Liljewall också håller med om att företagen
bör arbeta vidare med, Liljewall säger att man måste ta vara på de som arbetar inom
branschen just nu så att dessa inte slutar på en gång. Nilsson fortsätter med att säga att de
större företagen som Scandic exempelvis har en HR avdelning och en tydlig strategi på plats
som jobbar med dessa frågor, vilket de mindre aktörerna inte har möjlighet till. Lena
Hamberger håller även hon med om att företagarna måste fundera på frågan mer långsiktigt.
Hamberger gör liknelsen med att företagarna troligtvis har bra koll på tjänsterna de ebjuder
och vad som är unikt med dessa, men att de troligtvis inte har jättebra koll på vad som är
unikt med arbetsplatsen.

På ämnet vad ensklida aktörer kan göra nämner Lena Hamberger att hon tillsammans med
business region göteborg arbetar med ARUBA-modellen. ARUBA står för attrahera,
rekrytera utveckla, behålla och avveckla och är ett verktyg som småföretagare kan använda
sig av för att öka attraktiviteten säger Hamberger. Vidare behöver företagarna enligt
Hamberger inte stirra sig blinda på vilka man ska anställa utan också jobba lite. Frida
Arvidsson berättar att man med fördel kan delta i branschråd för att ta del av vilka lösningar
som finns. Enligt Arvidsson kan man även se till att använda sig av kollektivavtal, se till att
anställda är med i facket och se till att lagar och regler sköts på bra sätt. Driftchefen berättar
att på deras restaurang får man en rekryteringsbonus om man rekommenderar en vän som får
ett jobb samt att man arbetar mycket med internrekrytering. Utöver detta arbetar driftchefen
och deras restaurang med att säkerställa en bra arbetsmiljö. Detta görs bland annat med att
låta medarbetarna delta i “A great place to work” som är en medarbetarundersökning och
baserat på resultaten av enkäten ger en certifiering som reflekterar en bra arbetsplats säger
driftchefen. Hamberger berättar att det finns restauranger som låter anställda med barn att
vara med att arbeta fram till 17:00 så att dessa kan komma hem i rimlig tid till sina familjer.
Siri Simonssen är inne på att man ska kunna erbjuda stabilare scheman, så att de anställda har
något att kunna förhålla sig till. Dessutom borde hotell och restauranger arbeta med att ge
minst två dagar ledigt rad till sina anställda för att ge möjlighet till återhämtning.
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Ett annat exempel på hur man kan arbeta ges av Lena Hamberger och berör gymnasieskolan
Ester Mosesson och Radisson Blu Riverside Hotel. Dessa två aktörer har ingått i ett
samarbete där kockelever får komma över och arbeta i hotellrestaurangen och kockar kan
komma över till skolan för att ha föreläsningar om hur det ser ut i verkligheten berättar
Hamberger. Detta är något som Frida Arvidsson också tar upp som ett exempel och berättar
att även Scandic Rubinen ska börja samarbeta med Ester Mossesons, för att lättare kunna
anställa ung arbetskraft. Arvidsson förklarar att dessa typer av lösningar är på lite längre sikt,
på kort sikt kan resturanger vända sig till arbetsförmedlingens utlandsrekrytering för att
snabbt få tag på kockar exempelvis. Man kan också vända sig till arbetsförmedlingens
rekryteringsutbildningar där man exempelvis kan gå ihop flera företag och utbilda 10 kockar
säger Arvidsson.
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5. Analys

5.1 Arbetsmiljön i hotell- och restaurangbranschen

5.1.1 Fysisk arbetsmiljö

Flera respondenter berättar i sina intervjuer om en tuff fysisk arbetsmiljö, med höga
temperaturer, tunga lyft och långa dagar stående. Flera respondenter presenterar dessa
faktorer som en anledning till att tidigare anställda lämnar branschen samt att många endast
stannar i branschen en kortare tid. Detta kan tolkas med hjälp av Herzbergs m.fl. (1959) teori
om hygienfaktorernas påverkan på arbetstillfredställelse. Den fysiska arbetsmiljön utgör en
hygienfaktor och om denna inte är god så bidrar det till ett missnöje hos anställda. Baserat på
detta kan det antas att dessa förhållanden i den fysiska arbetsmiljön inte har underlättat att
behålla personal eller attrahera ny arbetskraft. Vilket också ligger i linje med Lockes (1969)
tankar om att när arbetstillfredsställelsen är hög så utvecklas organisationen. I empirin pekar
resultaten på att arbetstillfredsställelsen är låg vilket skulle kunna vara en anledning till att
företagen inte lyckas utvecklas och hantera problemen med personalbrist.

Studiens respondenter vittnar också om en brist på anställningstrygghet efter pandemin och
att branschen ses som otrygg idag. Poggi (2010) menar att den psykosociala arbetsmiljön är
komplex och att individer söker olika saker för att vara tillfredsställda, men menar att
anställningstryggheten är en grundläggande faktor som bör finnas för att anställda ska må bra
och utvecklas. Anställningstryggheten är också en hygienfaktor enligt Herzberg m.fl. (1959)
och denna bör vara god för att anställda ska uppleva arbetstillfredsställelse.

Majoriteten av respondenterna tar också upp löneförhållanden i branschen och menar att
lönerna är låga. Lön utgör också en hygienfaktor enligt Herzberg m.fl. (1959) vilket innebär
att det är ett av de mest grundläggande behoven för att individer ska vara tillfredsställda med
sin anställning. När lönen inte upplevs tillräcklig bidrar det till missnöje och ger en förklaring
till varför man väljer att lämna hotell- och restaurangbranschen.

Flera respondenter berättar om hur arbetstiderna sett ut under deras tid som anställda i hotell-
och restaurangbranschen. Simonssen berättar exempelvis om att hon ofta blev frågad om att
arbeta på sina lediga dagar utefter ett så kallat “solschema” och Lena Hamberger berättar om
hur att arbeta heldagar, så kallade långpannor, ofta ses som något prestigefyllt. Detta går
också att tolka utifrån Herzbergs m.fl. (1959) teori om hygienfaktorer, som innefattar
anställdas privatliv och att deras schema ska gå att förutse. Om hygienfaktorerna uteblir leder
det enligt teorin till vantrivsel, vilket gör att arbetstiderna inom branschen kan tolkas leda till
att anställda väljer att lämna branschen och att ny arbetskraft inte ser branschen som attraktiv.
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5.1.2 Psykosocial arbetsmiljö & kultur

Enligt Lindell m.fl. (2015) innefattar den psykiska arbetsmiljön stressnivån och att anställda
inte ska uppleva sig ha för mycket att göra. De respondenter fortfarande arbetar i branschen
efter pandemin uppger att de på grund av personalbristen haft väldigt mycket att göra, och att
de nya som anställs saknar erfarenhet och därav inte avlastar dem i tillräckligt stor
utsträckning. Detta kan tolkas som att den psykologiska arbetsmiljön har försämrats efter
covid-19 pandemin och att anställda är vantrivs i större utsträckning. Resultatet visar alltså
enligt Lindell m.fl. (2015) att de psykologiska förhållandena har försämrats vilket kan ses
som en anledning till att personalbristen inte avtagit.

Resultatet visar att kulturen på arbetsplatser inom branschen innefattar en stark lagkänsla och
sammanhållning hos arbetstagarna. Lindell m.fl. (2015) menar att gemenskap är en
friskfaktor på gruppnivå. Att det finns humor och förtroende är också exempel på
friskfaktorer som resultatet visar att branschens arbetsplatser ofta besitter. Närvaron av
friskfaktorer på en arbetsplats leder till att anställda mår bra samt att individer har möjlighet
att fungera optimalt. Att empirin visar upp på positiva delar gällande stark lagkänsla och
sammanhållning är detta ett exempel på det som Alvesson (2015) beskriver som en del i ett
företags organisationsidentitet. Detta tyder på att en i de fallen som företag har lyckats skapa
en stark lagkänsla och sammanhållning så ökar även motivationen att arbeta där (Deci &
Ryan, 2017). Herzberg m.fl. (1959) beskriver de psykologiska förhållandena på arbetsplatsen
som en motivationsfaktor, resultatet visar att det finns en hög sammanhållning och
uppskattning i arbetskraftens relationer. Enligt Herzberg m.fl. (1959) leder detta till ett
välbefinnande hos individerna.

Studiens resultat visar dock att det finns en hård jargong på vissa arbetsplatser inom
branschen, vilket i viss utsträckning motsäger det tidigare resultatet avseende god
sammanhållning på arbetsplatserna. Det är endast ett par av respondenterna som lyft detta
under sina intervjuer så det går inte att anta att resultatet är applicerbart på samtliga
arbetsplatser inom branschen. Resultatet går att tolka enligt Herzbergs m.fl. (1959)
motivationsfaktorer, och kan innebära att motivationsfaktorerna uppskattning och bekräftelse
inte uppfylls. Enligt Lindell m.fl. (2015) bedöms arbetsmiljön vara dålig om anställda känner
sig illa behandlade. Friskfaktorer på gruppnivå innefattar att det finns en välutvecklad
kommunikation åt alla håll samt i alla led i en organisation vilket bland annat innebär att
sakfrågor ska kunna redas ut utan att det blir personligt, den jargong som framkommit i
studiens resultat tyder på att denna friskfaktor inte uppfylls och att det därav finns möjlighet
att förbättra den psykosociala arbetsmiljön och skapa en miljö där individer trivs bättre och
har möjlighet att utvecklas till sin fulla potential (Lindell m.fl., 2015). Då det mesta av
fokuset i empirin har legat på den psykosociala miljön antyder detta att det som
Weman-Josefsson och Berggren (2013) beskriver, att fokuset nu mer ligger på psykosociala
aspekter av arbetsmiljön snarare än den fysiska arbetsmiljön.
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En av studiens respondenter uppgav att sexuella trakasserier är ett problem inom branschen.
Den respondent som uppgav denna problematik var Marina Nilsson från Hotell- och
restaurangfacket, som kan antas uppge information som hon fått till sig från branschen i stort,
vilket gör att uppgiften ses som relevant. I det fall att sexuella trakasserier förekommer i
branschen kan detta antas påverka den psykologiska arbetsmiljön mycket negativt.

Yrkesstolthet är en friskfaktor enligt Lindell m.fl (2015). Studiens resultat visar att det finns
en utbredd avsaknad av yrkesstolthet inom branschen då flera respondenter uppgett detta i
sina intervjuer. Avsaknaden av denna friskfaktor visar att yrkesstolthet är en faktor som det
finns möjlighet att förbättra för att uppnå ett större välmående hos arbetskraften och
möjliggöra för individer inom branschen att utvecklas till sin fulla potential.

5.2 Behov och Motivation

Empirin visar det att det finns en uppfattning av att branschen präglas av relativt låga löner.
Prestationsbaserad lön tycks inte heller förekomma enligt studiens empiri, vilket kan tolkas
enligt SDT som en brist på yttre motivationsfaktorer (Deci & Ryan, 2017). Detta menar vissa
av respondenterna kan vara en nackdel för att både attrahera nya arbetstagare samt behålla de
anställda. Men samtidigt finns det respondenter som säger att det finns branscher med
liknande löner och arbetstider som inte har samma problem med att få tillbaka personalen
vilket ger diskussionen kring löner fler nyanser. Det verkar också som att olika befattningar
inom branschen kräver olika typer av motivation. Personal i köket såsom kockar kräver
beröm och uppmuntran och drivs mer av inre motivationsfaktorer jämfört med personal i
matsalen, exempelvis servitörer som drivs av yttre motivationsfaktorer i större utsträckning.
(Deci & Ryan, 2017).

Gällande arbetstagarnas handlingsutrymme visar resultaten att det verkar finnas relativt fritt
handlingsutrymme, för respondenterna i ledande befattning spelar det mindre roll hur man tar
sig till målet utan att man gör det. Detta ligger i linje med SDT och graden av
självbestämmande (se avsnitt 2.4.2) och borde inte därför vara ett hinder för att kunna locka
tillbaka personal och attrahera ny personal till branschen.

Det verkar finnas en splittrad bild i huruvida det finns det finns möjlighet för respondenterna
att kunna avancera inom branschen. Vissa av respondenterna menar möjligheterna inte riktigt
visar sig eftersom det verkar finnas en inställning att branschen är genomgångsbransch för att
skaffa sig arbetslivserfarenhet. Detta ligger i linje med vad som täckts i bakgrunden i
uppsatsen och kan antyda på bristande inre motivationsfaktorer. Enligt respondenterna från
facket och arbetsgivarorganisationen Visita finns det goda möjligheter att avancera inom
branschen, men att dessa inre motivationsfaktorer tycks inte få en effekt hos de valda
respondenterna som arbetar inom branschen.
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5.3 Kompetensutveckling

Intervjuerna uppvisar en bild där det är yrkeserfarenhet och praktiska egenskaper som
premieras inom branschen. Med hänvisning till Deweys (1995) tankar om vikten av att skapa
möjligheter för praktisk implementering av kunskaperna finns det argument att
utbildningsinsatser riktade mot förstärkande av det informella lärandet skulle kunna vara mer
effektiva jämfört med formellt lärande (Ellström 1996; Granberg & Ohlsson 2014). Som även
Nilsson (2011) påpekar är det svårt att överföra dessa typer av kontextbundna egenskaper till
andra situationer vilket ytterligare är ett argument för att rikta in sig på informellt lärande.
Resultat från intervjuerna visar att det finns många vakanser på de olika utbildningarna som
erbjuds. Detta kan hänga ihop med att det just är yrkeserfarenhet som värdesätts högre än den
formella kompetensen. Däremot finns det belägg i empirin som stödjer att
kompetensutvecklande åtgärder gör jobbet roligare och stärker arbetstillfredsställelsen. Detta
ligger i linje med SDT och antyder att företag under rätt förutsättningar kan
kompetensutveckla för att bibehålla personal. Men trots detta har problematiken uppstått och
det är möjligt att branschen inte enbart kan använda kompetensutveckling för att avhjälpa
personalbristen.

För att effektivt uppnå lärande och utveckling hos individerna är tid för reflektion, handlings-
och interaktionsutrymme samt möjligheter för utbildning (Nilsson, 2011). Alla dessa kriterier
uppfylls inte enligt respondenterna, exempelvis finns det inte tillräckligt med tid för
reflektion. Bilden som ges av våra respondenter är att nyanställda ofta kastas in i uppgifter
som man knappt behärskar och det inte finns tillräckligt med tid med upplärningen. Gällande
utbildningsmöjligheterna så finns det mycket utbildningar att söka, men med anledning av att
söktrycket är väldigt svagt finns det anledning att tvivla på relevansen i utbildningen. Det är
oklart om detta beror på att det inte finns tillräckligt med tid eller att utbildningarna är
irrelevanta för branschens behov. Därför kan det hävdas att företag med fördel kan vända sig
till arbetsförmedlingens rekryteringsutbildningar för att utbilda mer specifikt utefter behovet.
Detta kan även utnyttjas av mindre hotell och restauranger som kan gå ihop med andra och
utbilda tillsammans.

Däremot verkar empirin stödja Deci och Ryans (2017) resonemang att när en individ känner
sig väl införstådd i arbetsuppgifterna så verkar motivationen vara högre. Men detta förutsätter
att det finns de rätta förutsättningarna för att genomföra lyckade
kompetensutvecklingsinsatser vilket det inte verkar göra. Modellen tycks enligt empirin vara
att man kompetensutvecklar internt till mer avancerade befattningar för att sedan rekrytera
externt till mindre avancerade befattningarna. Men denna modell verkar inte vara applicerbar
just eftersom det inte finns en vilja att söka till utbildningarna.

5.4 Strategier för att attrahera arbetskraft
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Gällande våra respondenternas förslag på hur man kan arbeta för att avhjälpa personalbristen
svarar flertalet respondenter att en högre lön skulle vara ett faktor som både lockar nya
arbetstagare till branschen men också håller kvar dem. Dessa svar antyder att arbetsmiljön
med hänsyn till lön inom branschen har gjort det svårare att locka tillbaka arbetskraften. Den
låga lönen indikerar också en brist i hygienfaktorer (Herzberg m.fl., 1959). Även om det finns
svårigheter att adressera detta problem absolut något aktörer inom hotell- och
restaurangbranschen bör överväga för att öka statusen. När lönsamheten går ner är det svårt
för företagen att försvara att det betalas ut högre löner, Att branschen redan innan pandemin
har haft problem med personalomsättning är väl etablerat. Med den historiska bakgrunden i
branschen som präglas av en image av tillfälliga anställningar med låg lön skulle denna kris
vara ett utmärkt tillfälle att ta upp lönefrågan på agendan. Hur detta rent tekniskt ska gå till,
exempelvis via höjd timlön eller höjd månadslön, är en strategifråga riktad åt
arbetsmarknadens parter främst men kan även adresseras av enskilda hotell och restauranger.

Oregelbundna arbetstider är också något som tas upp av respondenterna som ett hinder för att
rekrytera ny arbetskraft. Detta kan ses i ljuset av Herzbergs m.fl. (1959) teori om
hygienfaktorer som en brist på privatliv. Även detta pekar på arbetsmiljön med hänsyn till
arbetstider har påverkat viljan att komma tillbaka till branschen. Baserat på teorin och
empirin är även detta en rimlig punkt att överväga då i en framtida försök att attrahera ny
arbetskraft. Naturligtvis finns det begränsningar i hur det går att utforma arbetstider inom
branschen, man kan exempelvis inte erbjuda alla anställda att arbeta under kontorstider på
grund av att hotell och restauranger oftast har öppet på kvällar och helger. Däremot går det att
argumentera för att hotell och restauranger kan erbjuda fastare scheman och möjligheter till
att erbjuda flera dagar ledigt. Även denna frågan kan hanteras av både enskilda hotell,
restauranger och arbetsmarknadens parter.

Förslag på hur detta ska gå till går även det att utvinna ur empirin. Det går att med fördel
implementera ARUBA-modellen eller liknande för att få ett medvetet och riktad arbete med
dessa frågor. Ett framgångsrikt arbete med att attrahera, rekrytera, behålla och avveckla
skulle eventuellt kunna höja motivationsfaktorer som uppmuntran och utvecklingsmöjligheter
(Herzberg, 1959). Övriga strategier som nämns i empirin är långsiktiga arbeten med
yrkesgymnasiala program som ligger i linje med det som Granberg och Ohlsson (2014) kallar
för arbetsplatslärande. Detta ses av författarna som ett bra sätt att hantera
kompetensförsörjningen på en längre sikt då det av empirin framgår att branschen premierar
yrkeserfarenhet mycket.
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6. Slutsatser

6.1 Arbetsmiljö och personalbrist

Med hänvisning till den första frågeställningen “har arbetsmiljön inom hotell- och
restaurangbranschen bidragit till den rådande personalbristen?” Visar analysen av studiens
resultat indikationer på att det finns problematik i arbetsmiljön som kan antas ha bidragit till
att arbetskraft valt att inte återvända till branschen och att ny arbetskraft inte attraheras till att
söka anställning i branschen. De problematiska aspekter i den fysiska arbetsmiljön som
framkommit i studien innefattar det låga löneläget i branschen, en utbredd brist på
anställningstrygghet efter pandemin, de långa arbetsdagarna, oförutsägbara arbetstider samt
det ansträngande fysiska arbetet som ingår i arbetsuppgifter. Dessa faktorer kan enligt
studiens teori ha bidragit till missnöje från tidigare anställda.

Indikationer på problematik i den psykosociala arbetsmiljön har också konstaterats i analysen
av studiens empiri. De faktorer som studiens respondenter lyft är det stressiga klimatet för
den arbetskraft som arbetar kvar efter pandemin, en brist på yrkesstolthet, förekomsten av
sexuella trakasserier, otillräckligt utvecklad kommunikation och hård jargong på
arbetsplatsen. Att flera respondenter tog upp problematik i dessa områden tyder enligt
analysen på att den psykosociala arbetsmiljön kan ha påverkat anställda att lämna branschen
och gett dem anledning att inte återvända till sin anställning efter pandemin. Positiva faktorer
i den psykosociala arbetsmiljön inkluderar den starka lagkänsla och sammanhållning som
återfinns på arbetsplatserna vilket ses som något som borde attrahera potentiella anställda och
tidigare anställda till branschen.

Faktorerna i arbetsmiljön som i studien härleds till anställdas behov och arbetsgivarnas sätt
att motivera tyder på att prestationsbaserad löneökning sällan sker inom branschen och att
anställda därav inte motiveras av detta. Ingångslönerna är också låga vilket enligt analysen
leder till en avsaknad till yttre motivationsfaktorer och inte motiverar arbetskraft att söka jobb
inom branschen. Resultaten avseende i vilken mån det går att avancera inom branschen
varierar, enligt representanter från facket och arbetsgivarorganisationen Visita finns det goda
möjligheter att utvecklas genom befordringar och avancera inom branschen, men enligt de
respondenter som arbetar i branschen ser majoriteten ingen framtid i branschen. Enligt
analysen av detta resultat är möjligheten att avancera motivationsfaktorer vilket borde leda
till tillfredsställelse hos anställda, men detta reflekteras inte i respondenternas svar och kan
enligt denna studies resultat därav ses som att motivationsfaktorn saknas för anställda och
därav placerar dem i ett neutralt läge där branschen inte upplevs tillfredsställa dem. Det
neutrala läget hos de anställda respondenterna tolkas därav vara en bidragande faktor till att
många tidigare anställda inte väljer att återvända till branschen. Det relativt fria
handlingsutrymmet som enligt studiens resultat finns inom branschen är enligt analysen
positivt då det kan anses vara något som motiverar arbetskraften.
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Analysen av det insamlade materialet avseende kompetensutveckling visar också att bristen
på kompetens som återfinns i branschen idag kan också ses som en anledning till att anställda
vantrivs i branschen. Denna bristande kompetens hos nyanställda leder enligt analysen till ett
stressigt klimat för de anställda som arbetar kvar. Att de som arbetar kvar har för mycket att
göra kan också antas leda till att upplärningstiden blir kortare och sämre genomförd, att
nyanställda utan tidigare erfarenhet inte är väl införstådda i sina arbetsuppgifter kan enligt
analysen leda till att de trivs sämre och därav väljer att lämna branschen och på detta vis ges
indikationer på att också kompetensutvecklingen medverkar till den fortsatta personalbristen.

6.2 Strategier på lång och kort sikt

Gällande den andra frågeställningen “hur kan företag inom hotell- och restaurangbranschen
arbeta för att attrahera och motivera sin arbetskraft på kort och lång sikt?” skiljer det sig i hur
företagen kan tänkas arbeta beroende på tidshorisonten.

Lång sikt
Resultatet av studien indikerar att hotell och restauranger behöver rikta ett fokus på en längre
tidshorisont. Den mest påtagliga orsaken till personalbristen, baserat på studien, är covid-19
pandemin. Förutom pandemin verkar detta verkar det finnas fler nyanser i diskussionen kring
varför företag inom hotell- och restaurangbranschen har svårt med rekrytering just nu. Låga
löner och oregelbundna arbetstider har definitivt inte hjälpt till. Baserat på detta
rekommenderar författarna arbetsmarknadens parter att se över möjligheter att minska
arbetstiden inom branschen från 8-timmars dagar till 6 eller 7 timmars dagar samt en höjning
av löner. Avseende löner visar också studiens resultat att kompetensbaserade löner skulle öka
incitamentet för arbetstagare att stanna längre inom branschen snarare än att se den som en
integrationsmotor. Förslagsvis kan den kollektivavtalsbundna lönen öka för varje halvår av
erfarenhet som en anställd besitter under de första åren i branschen. Författarna
rekommenderar även företagen inom hotell- och restaurangbranschen att se över dessa frågor,
eftersom det i slutändan är dessa som tar besluten. De många separata företagen inom
branschen bör också enligt studiens analys se över sina möjligheter att hålla
utvecklingssamtal och vidta åtgärder som skapar en psykosocial arbetsmiljö som i större
utsträckning låter individer att frodas. Det är dock viktigt att vara medveten om att branschen
innefattar många intressenter och förändringar på dessa områden kan vara utmanande att
genomföra. Men baserats på vad som tagits upp i empirin och studiens analys går det inte att
komma ifrån att dessa frågor är viktiga för potentiella arbetstagare.

Utöver detta finns det potential att ingå i långsiktiga samarbeten med yrkesgymnasiala
program för att underlätta övergången från utbildningen till arbetslivet. Detta eftersom våra
resultat indikerar att informellt lärande kan vara extra effektivt i en bransch som präglas av
praktiska moment och en efterfrågan på yrkeserfarenhet. Detta kan dock vara svårt att
genomföra för mindre hotell och restauranger, men lösningar i linje med detta ser författarna
som gynnsamma för alla parter. Samarbeten som dessa kombinerat med användandet av
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modeller likt ARUBA-modellen ger sannolikt en bättre chans att kunna trygga
kompetensförsörjningen på sikt. Men det går inte att komma ifrån att lönerna och
arbetstiderna måste förbättras. Detta är något studien pekar på som mest effektiva lösningen
på att få arbetstagare tillbaka till branschen.

Kort sikt
På kort sikt kan företag välja att ingå i kollektivavtal för att visa omgivningen att man tar
personalfrågor på större allvar. Empirin visar på resultat som indikerar att hotell- och
restaurangbranschen har betalat ut mindre löner än vad anställda har haft rätt till. Denna
åtgärd kan vidtas relativt snabbt och kan hjälpa till att inte bli förknippad med andra
restauranger som missbrukat arbetskraften på olika sätt. Utöver detta skulle företagen med
fördel kunna vända sig till arbetsförmedlingens utlandsrekrytering för att snabbt få tillgång
till exempelvis kockar som empirin visar att branschen efterfrågar. Mindre hotell och
restauranger kan även gå ihop och utföra rekryteringsutbildningar med hjälp av
arbetsförmedlingen.

6.3 Studiens begränsningar

Studiens korta tidsram och omfattning gjorde det inte möjligt att genomföra ett större antal
intervjuer men detta till trots gjordes bedömningen att datamättnad nåddes baserat på studiens
förutsättningar. Urvalet hade med fördel kunnat kompletteras med fler intervjuer av
respondenter som lämnat branschen för att få en djupare insikt i var kompetensen har tagit
vägen. En inkorporering av mer av den typen av respondenter hade givit ett ytterligare
intressant perspektiv i studien. Men till följd av begränsad tid och omfattning fanns det inte
möjlighet att göra det i den här studie.

6.4 Framtida forskning

Efter genomförandet av denna studie föreslår författarna att undersöka om höjda löner och
korrigerade arbetstider skulle påverka viljan att söka sig till hotell- och restaurangbranschen.
Detta skulle vara en intressant väg att gå för att fördjupa kunskapen i området. Detta med
anledning av att respondenterna i den här studien angav dessa två faktorer som nyckelfaktorer
till att avhjälpa personalbristen. En ytterligare rekommendation som författarna föreslår är
göra en undersökning som enbart riktar sig till de arbetstagare som lämnat branschen under
covid-19 pandemin. Det hade varit en intressant att undersöka vilka anledningar dessa uppger
för varför de har lämnat hotell- och restaurangbranschen. Dessa studier skulle med fördel
genomföras med en kvantitativ forskningsansats, vilket ger möjligheten för fler personer att
ingå i undersökningen och med rätt förutsättningar även kunna dra generella slutsatser om
populationen. Frågorna till den kvantitativa studien skulle med fördel kunna grundas i det
resultat som uppnåtts i denna studie, för att få ett mer välgrundat resultat avseende åsikterna
hos anställda i branschen.
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjuguide

Bakgrund

- Antal år i hotell- och restaurangbranschen?
- Position och antal år i organisationen?
- Högsta utbildningsnivå?
- Ålder?
- Arbetslivserfarenhet och tidigare positioner inom restaurangbranschen?

Tema Personalbrist

- Hur ser personalomsättningen ut hos er? (Bakgrund och problematisering)
- Av vilka anledningar har dessa personer slutat? (Bakgrund och problematisering)
- Har ni svårt att hitta ny personal? Varför?  (Bakgrund, problematisering och syfte)
- Vad tror du det finns för bakomliggande orsaker bakom personalbristen förutom

corona? (Syfte)
- Finns det andra förutom corona-pandemin? (Bakgrund)
- Vad tror du att det beror på att hotell- och restaurangbranschen var en av de branscher

som blivit extra hårt drabbad? (Bakgrund)
- Har ni några strategier för att lösa personalbristen? (Syfte)
- Vad kan ni som enskild restaurang göra? (Syfte)
- Vad kan facket, näringslivsorganisationen och politiker göra för att avhjälpa

personalbristen?  (Syfte)

Tema Behov och motivation

- Hur ser löneutvecklingen ut hos er? (Herzbergs, hygienfaktorer)
- Har ni någon form av prestationsbaserad lön? (Herzbergs, hygienfaktorer)
- Har ni någon annan typ av belöningssystem? (Herzbergs, motivationsfaktorer)
- Hur berömmer och visar ni uppskattning till personalen? (Herzbergs,

motivationsfaktorer)
- Arbetar ni aktivt med internutbildningar? (Hersberg, SDT)
- Hur ser utvecklingsmöjligheterna ut i er verksamhet? (Kompetensutveckling, SDT)
- Hur ser möjligheterna ut för befordran i er verksamhet? I branschen generellt?

(Hersberg SDT)
- Är det något som du upplever som roligare på jobbet? Respektive mindre roligt?

(SDT)
- Vad innebär motivation för dig? (Hersberg, SDT)
- Vad motiverar dig/dina anställda? (Hersberg, SDT)
- Hur stort handlingsutrymme har du/dina anställda? (SDT)

Kompetensutveckling till anställda:

- Hur upplever du att ökad kompetens inom arbetet påverkar dig?
- Har du fått möjlighet att utöka din kompetens sen du började din anställning
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Kompetensutveckling till krögare:

- Hur arbetar ni med kompetensutveckling hos er anställda?

Extrafrågor till facket och arbetsgivarorganisation

- Vilken typ av kompetens saknas?
- På vilket sätt tänker ni att kompetensutveckling kan hjälpa till att lösa problemet med

personalbrist? (Syfte, Kompetensutveckling)
- Vilka åtgärder tror du skulle bidra mest till att avhjälpa personalbristen? (Syfte)
- Utför ni några utbildningsinsatser och isåfall vilka? (Nya arbetstagare som ska in

branschen eller existerande medarbetare)  (Syfte)
- Har du något att tillägga?
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