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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.



Sammanfattning

Niér restriktionerna som infordes till foljd av covid-19 pandemin lyftes uppstod en omfattande
personalbrist 1 hotell- och restaurangbranschen. Den hidr uppsatsen har som syfte att
undersdka om och isafall hur arbetsmiljon inom hotell- och restaurangbranschen har bidragit
till den rddande personalbristen samt att ta fram forslag pd hur foretag inom hotell- och
restaurangbranschen kan arbeta for att attrahera personal och motivera sin arbetskraft pa lang
och kort sikt. Den teoretiska referensramen utgar ifrdn teorier om hur arbetsmiljon kan
paverka arbetstillfredsstillelsen, Self Determination Theory, Herzbergs tvifaktorteori samt
teorier om kompetensutveckling. Metoden for uppsatsen ér en kvalitativ flerfallsstudie dir
primidrkéllor har anvints for datainsamling. Metoden for datainsamling har varit
genomforandet av semistrukturerade intervjuer dir respondenter frdn hotell- och
restaurangfacket, arbetsgivarorganisationen Visita samt nuvarande anstdllda och fore detta
anstdllda har intervjuats. Resultaten visar att arbetstid, 16n, den fysiska och psykosociala
arbetsmiljon, motivationsfaktorer och anstéillda behov ér viktiga aspekter att ta hinsyn till da
dessa teman var ofta forekommande 1 intervjuerna. Resultaten visar ocksd att hotell- och
restaurangbranschen fungerar som en integrationsmotor till arbetsmarknaden samt olika
forslag pd hur foretag inom branschen kan arbeta for att fa tillbaka arbetskraften. Analysen
och slutsaten visar att arbetsmiljon och faktorer kan forbéttras och att arbetsmiljon kan ha
paverkat personalbristen. Strategier for 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 sdtt att organisera
arbetsmarknaden. I korta drag innebdr den att det dr arbetsgivarnas organisationer och
fackforeningarna som gemensamt forhandlar om vilka regler som géller kring 16ner och
anstéllningsforhdllanden pa  arbetsmarknaden. Redan under 1880-talet borjade
fackforeningarna véixa ordentligt i Sverige och fram mot slutet av seklet hade vuxit sig sa
pass starka att medlemmarna kunde framstdlla krav pa fragor som ror
anstillningsforhéllanden. Omkring ar 1900 valde dven arbetsgivarna att organisera sig vilket
innebar att tiden dérefter préglades av starka motsittningar. Saltsjobadsavtalet 1938 innebar
en lang period av fred och samforstand pd arbetsmarknaden som i1 viss man dven finns kvar
idag (Nationalencyklopedin, u.d). Trots den svenska modellens framgang finns det branscher
dér arbetstagarnas motivation dr lag och personalomsittningen dr hog (Fierro & Englund,
20006).

I en rapport, gjord av statistiska centralbyrdn (2017) redovisas att hotell- och
restaurangbranschen dr en av de branscher som har hogst personalomséttning. Problemet med
hog personalomsédttningen inom hotell- och restaurangbranschen ér inte heller nagot helt nytt.
Vad detta beror pa finns det olika perspektiv och synvinklar. Kusluvan m.fl. (2010) pekar pé
hotell- och restaurangbranschens arbetsmiljé, som kdnnetecknas av ldnga och oregelbundna
arbetstider, 14ga 16ner och brist pa utvecklingsmojligheter. Forfattarna tar dven upp otrygga
anstédllningar som en bidragande faktor till att personalomséttningen ar hog relativt till andra
branscher (Kusluvan m.fl., 2010). Fierro och Englund (2006) tar upp pa flera mdjliga orsaker
bakom den hdga personalomsittningen inom hotell- och restaurangbranschen. Dessa
innefattar dels bristande motivation att stanna kvar i branschen och att branschen uppfattas
som en genomgangsbransch. Foretagen inom hotell- och restaurangbranschen tenderar ocksa
att se personalutvecklande atgérder som kostnad istéllet for en investering. Branschen préglas
av korta anstillningar dar foretag gor beddmningen att det inte &r virt att investera i
personalen eftersom de inte kommer att vara kvar tillrackligt ldnge for att investeringen ska
16na sig (Fierro & Englund, 2006).

Med bakgrund av att hotell- och restaurangbranschen historiskt sett har haft hog
personalomsittning har covid-19 pandemin varit ett extra hart slag for branschen. Under
perioden mars-augusti 2020 minskade géstnétterna med 43 % och 6ver 10 000 anstéllda
varslades om uppsédgning (Tillvaxtverket, 2020). Vilket foranleder intresset for forfattarna att
fordjupa sig i covid-19 pandemins paverkan pd hotell- och restaurangbranschen.

1.2 Problematisering

Covid-19 pandemin har paverkat hela samhillet, inte endast hélsovdrden. Hotell- och
restaurangbranshen har drabbats hért av de restriktioner och beteende-forandringar som skett
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under de senaste aren. Under 2020 sades mer dn hélften av de som varslades av sina
arbetsgivare upp, det handlar om siffror som é&r storre dn under finanskrisen 2008. En av de
branscher drabbats hardast under covid-19 pandemin &r hotell- och restaurangbranschen. Det
storsta antalet arbetslosa under pandemin aterfanns i hotell, restaurang, besoksniring och
handel, dessa branscher har ocksé ofta tillfalligt anstdllda som inte syns i varsel-statistiken
(Arbetsformedlingen, 2021). Under pandemin gick hotell- och restauranger pd knéna
ekonomiskt pa grund av restriktionerna och tvingades sdga upp kompetent personal. Nér
restriktionerna lyfts behovs personal med ritt erfarenhet och kompetens for att kunna
bemanna foretagens kok och serveringar, men branschen har drabbats av en akut
personalbrist (Svenska Dagbladet, 2022). Peter Lundblad, foretagsradgivare pa
arbetsformedlingen menar i en intervju med Sveriges Television att den tidigare arbetskraften
fran hotell- och restaurangbranschen som branschen nu &r i behov av kan har forflyttats till
andra yrkesbanor (Sveriges Television, 2021).

I takt med att efterfridgan av arbetskraft kommer tillbaka &r hotell- och restaurangbranschen i
behov av att attrahera en 6kad méngd arbetskraft och att motivera den till att stanna inom
branschen for att kunna trygga kompetensforsorjningen (Bjorkman, 2022). I andra branscher
gar det att observera en annan utveckling, exempelvis Google som utformat motesrum som
glassbarer, har hdngmattor istéllet for konferensstolar och rutschkanor mellan véningarna
(West, 2017). I takt med att samhillet sakta men sdkert atergar till det normala efter covid-19
pandemin och med bakgrund av hotell- och restaurangbranschens historiska problem med att
behalla sin personal finns det i nértid utmaningar for aktdrer inom branschen att attrahera ny
personal.

1.3 Syfte & Fragestillningar

Syftet med uppsatsen ér att skapa forstdelse for om och isafall hur arbetsmiljon 1 branschen
har bidragit till den rddande personalbristen samt att ta fram forslag pa olika sétt att arbeta
som foretag inom hotell- och restaurangbranschen kan anvénda sig av for att ta strategiska
beslut géllande personalbristen som uppstétt till foljd av covid-19-pandemin.

Fragestéllningar:

e Har arbetsmiljon inom hotell- och restaurangbranschen bidragit till den rddande
personalbristen?

e Hur kan foretag inom hotell- och restaurangbranschen arbeta for att attrahera och
motivera sin arbetskraft pa kort och ldng sikt?

1.4 Uppsatsens disposition

I kapitel ett ges en bakgrund till hotell-och restaurangbranschens historik och en presentation
av det syfte och frigestillningar som valts for studien.



I kapitel tvd presenteras den teoretiska grund som studien har, som innefattar
begreppsdefinitioner av arbetsmiljon, Self Determination Theory samt genomgéang av teorier
om kompetensutveckling.

I kapitel tre presenteras tillvigagingssittet for studien och motiveras. Forst och framst
kommer studiens forskningsstrategi, forskningssynsitt och forskningsdesign att presenteras.
Detta foljs sedan av beskrivning dver hur datagenereringen gatt till. Avslutningsvis beskrivs
dven arbetet kring analys och tolkningen av data, metodkritik samt studiens etiska
stéllningstaganden.

I kapitel fyra har det empiriska materialet sammanstéllts och presenterats. Empirin ar
strukturerad runt fem olika teman. Dessa teman &r: Personalbristen i Hotell-och
restaurangbranschen, Arbetsmiljon 1 Hotell- och Restaurangbranschen, Behov och
motivation, Kompetensutveckling och Strategier for att attrahera arbetskraft. Svaren frin
samtliga respondenter har sammanstillts under varje tema.

I kapitel fem presenteras en analys av det empiriska materialet med hansyn till den teoretiska
referensramen. Utifran informationen som samlats in kommer pé analysen delas in i f6ljande
omraden: Arbetsmiljon 1 hotell- och restaurangbranschen, Behov och motivation,
Kompetensutveckling och Strategier for att attrahera arbetskraft.

I kapitel sex presenteras de slutsatser som resonerats fram under analysen med stod fran
empirin och den teoretiska referensramen samt svar pad studiens fragestdllningar.
Avslutningsvis beskrivs studiens begriansningar samt forslag pa vidare forskning.



2. Teoretisk referensram

2.1 Arbetsmiljons olika delar

Begreppet arbetsmiljo bestdr av manga olika komponenter, en del av arbetsmiljon &r den
fysiska arbetsmiljon som bland annat innefattar att ljuset pa arbetsplatsen maste vara bra for
att man ska kunna utfora sin arbetsuppgift utan att riskera skador. Arbetsmiljon innefattar
ocksa den psykiska arbetsmiljon som bland annat innefattar stress och att man inte ska ha for
mycket att gora. Den sociala arbetsmiljon handlar om hur du mar tillsammans med 6vriga
medlemmar 1 organisationen, om en anstilld kénner sig ensam eller illa behandlad s& bedéms
den sociala arbetsmiljon vara dalig. Tillsammans utgdr dessa den psykosociala arbetsmiljon
(Lindell m.fl., 2015).

For att uppnd en bra arbetsmiljo pa en arbetsplats bor man vara uppmaérksam och utveckla de
delar som far de anstidllda att ma bra, dessa delar kallas for friskfaktorer. Dessa faktorer
definieras som fOreteelser som forekommer pé arbetsplatsen som bidrar till en individs
mdjlighet att fungera optimalt och utvecklas. Friskfaktorer pa individniva kan vara att det
finns variation och utveckling 1 arbetet, att man far ta eget ansvar, att man kdnner en
yrkesstolthet och att arbetet som utfors dr meningsfullt. Exempel pé friskfaktorer pa
gruppniva ar att det finns en gemenskap, att det finns rak och vilutvecklad kommunikation
som mojliggor att reda ut sakfradgor utan att det blir personligt samt att det finns humor,
fortroende och éarlighet pd arbetsplatsen. Friskfaktorer pd en arbetsplats kan vara korta
beslutsvdgar, en nédrvarande chef, feedback, tydliga riktlinjer och lyhordhet (Lindell m.fl.,
2015).

Diskussionen kring arbetsmiljo gér mer och mer fran de fysiska aspekterna sisom ergonomi
och fysiska samt kemiska forhallanden till att handla mer om de psykiska och sociala
aspekterna av arbetsmiljon (Weman-Josefsson & Berggren 2013). Poggi (2010) menar att
individ aspekten inte bor glommas bort vid analyser av den psykiska och sociala
arbetsmiljon. Individer pd en arbetsplats har helt olika psyken, behov och sociala
forutsattningar vilket gor fragan om arbetsforhéllanden komplex. Det bor finnas en generell
grund for arbetsforhdllanden, med anstéllningstrygghet och en ledare som intresserar sig for
den anstillde, men pa grund av fragans subjektivitet och komplexitet bor organisationer
intressera sig och utveckla detta omrade (Poggi, 2010).

2.2 Relationen mellan arbetsmiljo och arbetstillfredsstéllelse

For att forstd vikten av arbetsmiljé inom hotell- och restaurangbranschen behovs forstaelse
for relationen mellan arbetsmiljo och arbetstillfredsstillelse. Arbetstillfredsstéllelse ar ett
flitigt studerat fenomen inom forskningen for organisationspsykologi och definieras som det
kénslomdssiga tillstind som forekommer ndr man trivs med sin arbetsuppgift och sin
arbetsplats. Nér anstéllda trivs pa arbetsplatsen sé resulterar det i att organisationen utvecklas,



arbetstillfredsstéllelse dr ocksa ett tecken pa att organisationen &r védlfungerande, vilket bidrar
till vikten av 6kad kunskap kring fenomenet (Locke, 1969). Herzberg m.fl. (1959) menar att
arbetstillfredsstéllelse kan mitas med hjdlp av tva begrepp, hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna utgdrs av bland annat anstdllningstryggheten,
16neforhdllanden och de fysiska arbetsmiljon. Den anstélldes privatliv ska ocksa bevaras
genom att arbetstiderna ska gd att forutse, detta utgdr ocksd en hygienfaktor. Om dessa
forhallanden ar goda sa bidrar de till arbetstillfredsstéllelse, medans det bidrar till missndje pa
arbetsplatsen om de uteblir. Motivationsfaktorerna utgors av de psykologiska forhéllandena
pa arbetsplatsen, sasom feedback, uppskattning, ansvar och utvecklingsmdjligheter. Den
psykologiska aspekten &r svdrare att faststilla d& de &ar subjektiva och komplexa.
Motivationsfaktorerna leder inte till vantrivsel om de wuteblir till skillnad fran
hygienfaktorerna utan till ett neutralt lige (Herzberg m.fl., 1959).

2.3 Self determination theory

For att kunna identifiera och forstd vad som motiverar arbetstagare att arbeta i hotell- och
restaurangbranschen ar det déarfor for uppsatsen relevant att anvinda sig av motivationsteori.
Self Determination Theory (SDT) &r en vidareutveckling pd de tidiga motivationsteorierna
och har utvecklats av Edward L. Deci och Richard M. Ryan. Teorin skiljer pa inre och yttre
motivation. Personlig utveckling, sjilvforverkligande och nyfikenhet &r exempel pd inre
motivationsfaktorer. Yttre motivationsfaktorer kan exempelvis vara monetira beloningar i
form av 16n och andra formaner. Sambandet mellan de yttre och inre motivationsfaktorerna
bildar den teoretiska basen for SDT. Men teorin belyser ocksa tre grundldggande behov som
bestar i kompetens, sjilvbestimmande och samhorighet (Deci & Ryan, 2017). Behoven
diskuteras mer 1 detalj 1 foljande avsnitt.

2.3.1 SDT och kompetensutveckling

Behovet av kompetens innebér att individen utifran egen forméga ska kunna tillfredsstélla
behovet att kunna fardigstilla arbetsuppgiften. Behovet av att kinna sig kompetent medfor att
ménniskor soker sig till situationer dér individen kédnner att de har kompetensen som krévs
for att klara av arbetsuppgifterna. Behovet dr ocksé en forutséttning for att ha mdjlighet till att
vidareutvecklas. Individer som befinner sig i en arbetssituation dir de kdnner att de ar
kompetenta tenderar att beskriva arbetet som stimulerande, utmanande och intressant (Deci &
Ryan, 2017).

For att kunna stirka kompetensen behdver organisationer se till att medarbetarna utvecklar
sin kompetens. Med anledning av SDT inte i detalj gér in pd vad detta innebdr darfor krivs
ytterligare teoretiska perspektiv. Enligt pedagogen John Dewey maste kunskap anvédndas for
att bli meningsfull, i samspelet med sin omvérld utvecklas da individen med hjélp av denna
kunskap. Ménniskan &r aktiv 1 omvérlden och utveckling dr en viktig del i det samspelet. For
att nd kunskap maste individen ges mojligheter att aktivt préva och experimentera. Kunskap
maste anvindas for att bli meningsfull for den ldrande. Om det endast &r hjirnan som
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stimuleras sa blir ménniskan snart uttrdkad och forlorar sin koncentration, Dewey (1995)
lyfter ddrav vikten av att skapa mojligheter for att praktiskt tillimpa kunskapen i
larandemiljéer. For att en individ ska fé erfarenhet krdver det att aktiviteten som genomfors
fortgar i konsekvenser, det dr forst ndr méinniskan blir medveten om konsekvensen av en
handling som det kan kallas erfarenhet (Dewey, 1995).

Kompetensutveckling innebér atgirder som utfors med syftet att 6ka en individs potentiella
handlingsforméaga, 1 relation till en uppgift eller situation. Nilsson m.fl (2011) menar att
kompetensutveckling ér de aktiviteter och verktyg som en arbetsgivare anvinder sig av for att
utveckla medarbetares kompetens. Det som krdvs for att uppna ldrande och utveckling hos
individerna r tid for reflektion, handlings- och interaktionsutrymme, utbildningsmdjligheter,
att organisationskulturen frimjar ldrande och fordndring samt engagemang fran individens
sida.

For att utveckla kompetens menar Nilsson m.fl. (2011) att det finns bade formella och
icke-formella utbildningsaktiviteter som kan utforas bade internt och externt. Enligt Ellstrom
(1996) ar det viktigt att skilja mellan informellt och formellt larande. Det formella ldrandet ar
det ldrande som é&r planerat med syfte att gynna individens ldrandeprocess. Formellt ldrande
avser exempelvis strukturerade interna utbildningar pa arbetsplatsen eller externa
foreldsningar. Det informella ldrandet beskrivs som det lirande som sker i den dagliga
verksamheten, genom att exempelvis praktisera arbetsuppgifter (Ellstrom, 1996). Denna form
av larande kallas ocksa arbetsplatsldrande vilket innefattar det lirande och de erfarenheter
som en anstilld erhaller genom utférandet av arbetsuppgifter i den dagliga
arbetsverksamheten (Granberg & Ohlsson, 2014).

Enligt Ellstrom (1996) spelar samspelet mellan individer och kontexten stor roll for larandet
och paverkar den 1 hog méan. Dessa faktorer och individens forhdllande till omgivningen delar
upp larande 1 tva former av lirande, den ldgre ordningens ldrande och den hégre ordningens
ldrande. Den ldgre ordningens ldrande kallas dven f0r anpassningsinriktat ldrande syftar pa
det ldrande som har utgangspunkt i uppgifter som individen sjdlv inte ifrdgasitter eller tanker
pa att fordndra, exempel pa detta dr arbetsuppgifter som baseras pa rutiner och lathundar.
Problemen som den anstdllde stoter pd i dessa arbetsuppgifter har denne stott pd tidigare.
Denna typ av ldrande &r viktigt, men om en individ begrinsas till enbart denna form sé
utvecklas inte problemldsningsformégan eller det kreativa tdnkandet (Ellstrom, 1996).

Den hogre ordningens ldrande, dven kallat det utvecklingsinriktade ldrandet innebér att
individen ansvarar for sitt eget ldrande och sjdlv utvecklar sin arbetsuppgift,
utvecklingsomraden och tar fram sina egna mal. Det utvecklingsinriktade ldrandet beror
arbetsuppgifter av en hogre analytisk nivd och syftar till att utveckla och forbittra
verksamheten. Denna typ av ldrande krdver ett hogre deltagande hos individen och kréaver
kritiskt tdnkande, analytisk forméga och kreativitet. Skillnaden mellan dessa tva former av
larande dr dérav att den anpassningsinriktat ldrandet innebér att den anstillde loser givna
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problem medans det utvecklingsinriktade ldrandet utmanar individen i hogre grad da denne
sjélv ansvarar for larandeprocessen (Ellstrom, 1996).

Enligt Nilsson m.fl. (2011) kan kompetensutveckling kopplas till olika former av ldrande.
Informellt ldrande &r erfarenhetsbaserat och kontextbunden kunskap, detta kallas
fortrogenhetskunskap. Det en anstilld lir sig i det specifika sammanhanget pa arbetsplatsen
ar svart att applicera i en annan kontext. De formella utbildnings aktiviteterna leder till en
pastdendekunskap, vilket innebér att den dr av en mer generell karaktir som kan appliceras 1
flera olika sammanhang.

2.3.2 SDT och sjdlvbestaimmande

Behovet av sjilvbestimmande bygger pa behovet hos ménniskor att kunna hivda sin egen
ritt over att fatta beslut som ror ens egen arbetsuppgift. En forutséttning for att kinna sig
kompetent dr att individen kdnner en hog grad av sjdlvbestimmande. Sjdlvbestdmmandet
tycks alltsa vara en nyckelfaktor for att mojliggora for individer att kénna sig kompetenta
(Deci & Ryan, 2017). Det tycks finnas en ett spektrum, dér det 1 ena &dnden fullstindigt tvang
som utdvas och graden av sjdlvbestimmande ar obefintligt. I andra &dnden dar
sjdlvbestimmandet dr hogt aterfinns arbetsuppgifter som upplevs vara utmanande men som
maste goras. Om det upplevs att det ens arbete kontrolleras och dvervakas av nigon annan
tenderar motivationen att minska, Samtidigt verkar motivationen till arbetet dka nér
overvakningen och kontrollen dr ldg. Dessutom tenderar minniskor i situationer dédr de
upplever starkt sjdlvbestimmande vara mer motstandskraftiga och noggranna i deras arbete
(Deci & Ryan, 2017).

2.3.3 SDT, samhorighet och kultur

Utover dessa tvd behov finns det tredje och sista med hinvisning till SDT. Detta behovet ar
samhorighet och syftar till det manskliga behovet att kdnna sig som del av en gemenskap. |
grupper diar ménniskor upplever en stark och positiv samhorighet dr ocksa kénslan av
sjélvbestimmande hdgre, gruppens normer upplevs inte vara i konflikt med ens egna
vérderingar vilket innebér att det finns en hogre grad av internalisering (Deci & Ryan, 2017).
Grupper med hog samhdrighet dr ocksa béttre pa att hantera osdkerheter géillande olika typer
av arbetsuppgifter. Detta kan till exempel i praktiken innebéra att &ven om det finns vissa
orosmoment géllande ett projekt, blir inte motivationen lidande pa grund av detta utan stodet
frdn gruppen &r sd pass stort att noggrannheten och uthélligheten behélls (Deci & Ryan,
2017).

For att kunna forstd vilken roll samhorigheten spelar, krdvs det en storre inblick i1 vilka
kulturella faktorer som styr. Kulturen tycks finnas i interaktionen mellan ménniskor pa en
grupp minniskor och uttrycks bland annat genom védrderingar, normer, symboler och
strukturer samt hur anstdllda agerar. Kulturen hjélper oss att forstd intuition, processer och
beteende (Alvesson, 2015). Vidare utvecklar Alvesson (2015) resonemanget kring identitet
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och papekar att det ytterligare &r en viktig aspekt som ligger till grund f6r organisationskultur
och ocksd kan finnas péd olika nivder. En del kan vara organisationsidentitet som besvarar
graden av sjdlvuppfattning och stiller egentligen frigan “Vem é&r vi?”. Samhorigheten ér
alltsa i allra hogsta grad kopplad till identitet inom yrket och eftersom det i grunden handlar
om minniskors sociala relationer dr det svérdefinierat eftersom dessa i dr en stindigt
fordnderlig process (Alvesson, 2015).
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3. Metod

3.1 Forskningsstrategi

Da syftet med uppsatsen dr att ta fram fOrslag pé olika sitt att arbeta som foretag inom
branschen for att avhjdlpa personalbristen, s& bygger studiens empiriska material pa en
kvalitativ forskningsmetod. Studien &mnar att oka forstaelsen kring hur olika aktdrer inom
hotell och- restaurangbranschen kan arbeta for att kunna hitta mojliga 16sningar pa den
radande personalbrist och jamfora det med vald teoretisk referensram. Till och borja med
kravs det forstéelse for de personer som arbetar inom branschen och de sociala faktorer som
finns 1 branschen. Det kridvs ocksd en fOrstéelse kring vad det dr som far individer inom
branschen att upphora sin anstdllning och soka sig till andra branscher, samt underlag pa hur
foretagen inom branschen bor arbeta. For att komma till underfund med dessa fragor ldmpar
sig de kvalitativa forskningsstrategin vil, pa grund av de egenskaperna som metoden medfor.
Dessa innefattar att beskriva, analysera, tolka och forstd sociala fenomen, vilket &r av stor
vikt for studiens syfte (Bryman & Bell, 2017).

3.2 Forskningssynsitt

Under studien har ett abduktivt forskningssynsitt tillimpats. Detta till f6ljd av att den
teoretiska referensramen har jimforts och med empirin fram och tillbaka under arbetets gang.
Arbetet med studien inleddes med att formulera syftet och frigestillningarna. Valet av
teoretisk referensram och forskningsfragor har utgétt ifrdn syftet med avsikt att kunna besvara
det. Med utgangspunkt i teorin togs det sedan fram en semistrukturerad intervjuguide i syfte
att kunna samla data for att kunna besvara syftet och fragestdllningarna. Den data som samlat
in via intervjuer analyserades sedan i relation till den teoretiska referensramen. Utdver detta
har en fordjupning 1 teorin gjorts dir det ansetts nddvandigt. P4 detta vis liknar vért
forskningssynsitt det abduktiva enligt Patel och Davidssons (2011) definition. Att arbeta pa
detta sittet ger stora fordelar med flexibilitet vilket dr av intresse i kvalitativa studier (Patel
och Davidson, 2011).

3.3 Forskningsdesign

Den forskningsdesign som valts dr flerfallsstudie med komparativ design. En flerfallsstudie
med komparativ design inrymmer en jamforelse logik som bygger pé att det valda &mnet kan
battre forstds utifran flera fall snarare 4n ett (Bryman & Bell, 2017). I en flerfallstudie ar det
en fordel enligt Bryman och Bell (2017) om det undersokta omradet efterlyser tolkande och
beskrivande perspektiv for att svara pa syftet. I den hir studien betraktas varje respondent
som ett enskilt fall. En komparativ design innebar att identiska metoder tillimpas for att
kunna identifiera gemensamma ndmnare men dven olika sitt att se pd samma fraga eller
omrade (Bryman & Bell, 2017). Samma intervjuguide har anvints till samtliga respondenter
med vissa mindre korrigeringar beroende pd respondent. Detta gjordes eftersom vissa av

13



respondenterna satt pa information som andra inte hade vilket skapade ett behov att stilla
extra frdgor till dessa. Det har dven gjorts jimfOrelser mellan individer och mellan
organisationer vilket stimmer bra in pd Bryman och Bells (2017) beskrivning av en
komparativ design. Enligt Bryman och Bell (2017) ar fordelen med att tillimpa en
flerfallstudie att kunna se i vilka kontexter som teorin &r tillimpbar och i vilka kontexter den
inte dr det. I denna studie kan det konstateras att teorin inte ar helt kompatibel med alla fall
men att den 1 néstan alla fall gér att forklaras med hjélp av den teoretiska referensramen.

3.4 Datagenerering

Denna studie kommer att behandla primédrdata i form av atta semistrukturerade intervjuer. For
att kunna besvara syftet och forskningsfrigorna har det konstruerats intervjufrdgor med
utgéngspunkt i teorin (se bilaga 1). Anledningen till att just atta intervjuer valdes var pd grund
av att en tillricklig nivd av empirisk mattnad ndddes och forskarna maérkte att de fick
liknande svar fran samtliga respondenter. I kvalitativ forskning &r det respondentens svar och
standpunkter som &r av intresse. Det kan fa konsekvensen att intervjuer latt kan variera och
blir ndgot spretiga i1 sin karaktdr, vilket ar ett fordelaktigt karaktdrsdrag for just den
kvalitativa metoden och anvidndandet av intervjuer. Detta anses fordelaktigt eftersom det
mojliggdr for respondenterna att lyfta fram vad som ar viktigt for just dem vilket séklart ar av
intresse for forfattarna (Lind, 2019). Med anledning av behovet av flexibilitet tillimpades
saledes en semistrukturerad for att intervjuerna skulle bibehélla ett viss matt av flexibilitet
men samtidigt ha inslag av standardisering. Enligt Bryman och Bell (2017) ar syftet med
detta att skapa en brygga mellan praktiken och teorin. Intervjuguidens fragor togs fram med
utgdngspunkt i uppsatsens teori. En intervjuguide kan anta flera olika skepnader, den kan
bygga péd ett helt frageformulir men kan ocksd bara bygga pa visuella markorer. En
intervjuguide fungerar som ett hjdlpmedel for intervjuerna och anvindandet av den gér ut pa
att lattare kunna jamfora resultatet fran olika intervjuer. Fragorna behdver inte nédvandigtvis
stillas 1 samma ordning men de ska i stort sett ha samma innehdll. Det viktigaste att
intervjuguiden gor det mojligt att se véirlden ur respondentens 6gon, dir flexibilitet dr av stor
betydelse (Bryman & Bell, 2017).

Val av respondenter

Valet av respondenter grundar sig i ett malstyrt urval som tagits fram utifran
forskningsfrdgorna. Ett malstyrt urval innebdr enligt Bryman & Bell (2017) att
respondenterna valts utifrdn de forskningsfrigor som ska besvaras. Forskarna har tagit
kontakt med anstéllda och tidigare anstdllda inom branschen, samt representanter fran bade
hotell- och restaurangfacket och arbetsgivarorganisationen Visita. Respondenterna frén
branschen har bade erfarenhet fran ledande stdllningar och erfarenhet i ldgre befattningar, de
ar ocksd 1 olika éldrar. Valen av respondenter motiveras genom att fa in flera perspektiv pa
problemen med personalbrist for att mojliggora en djupare forstaelse for problemet.
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Kritik

En nackdel med semistrukturerade intervjuer &r att det kan bli for mycket fokus kring de
forutbestimda teman som @mnas att studera. Forfattarna kan d 16pa risk att missa intressanta
och okdnda omréden som inte kan kédnnas till pa forhand. Risken finns dé att studien gér
miste om intressanta perspektiv vid en alltfor strikt struktur runt generella teman och det
teoretiska ramverket (Bryman & Bell, 2017). En till nackdel med att endast anvénda sig av
semistrukturerad intervju som metod kan vara att resultatet endast bygger pa verbal
information. Detta innebér att det kan finnas rutiner och processer som respondenten tar for
givet och kan antas vara sjdlvklara som ddrmed inte tas upp i intervjun. For att oka
tillforlitligheten hade intervjun kunnat kompletteras av exempelvis deltagande observationer
eller skuggning som hade det mojligt att finga upp dessa dolda rutiner och processer
(Bryman & Bell, 2017. Detta kunde inte goras i det hér fallet med anledning av en begrinsad
tidsram och begrinsade resurser, vilket minskar tillforlitligheten i studien.

Presentation av respondenter

Namn Alder Yrkestitel Uthildning Erfarenhet i branschen
Projektledare, Magisterexamen i
Lena Hamberger 50 ar Goteborgsregionen ekonomi Over 20 ars erfarenhet.
Alessandro Agare av Restaurang Mr  Universitetsstudier inom
Gucciardello 54 ar Antipasti juridik ca 36 ars erfarenhet
Drifichef pa restaurang 1
Anonym 32 &r centrala Géteborg Kandidatexamen 18 ars erfarenhet
Central ombudsman pa Yrkesutbildning, inom 20 ar som kock och 10
Marina Nilsson 46 ar hotell- och restaurangfacket hotell och restaurang  ar som yrkesldrare
5 ar i samma
Ebba Liljewall 24 ar Hovmistare Gymnasieutbildning organisation
Over 10 ars erfarenhet
Regionsansvarig pa Visita som projektledare och
Frida Arvidsson 42 &r vistra Kandidatexamen projektansvarig
7 ar, som
personalansvarig
cafebitrade och servitris i
Siri Simonsson 24 &r Controller Kandidatexamen Frankrike och Sverige.
3 ar, arbetat som
Péborjat driftledare och
Emma Backlund 23 ar Student kandidatexamen receptionist

3.5 Analys och tolkning av data

For att underlitta analysen har alla intervjuer spelats in. Det inspelade materialet har genom
transkribering gjorts om till en analyserbar text. Transkriberingen anvénds som metod da

15



materialet blir mer hanterbart nir det omvandlas till en dverskddlig text, som forskare bor
man dock vara medveten om risken for att visentlig information, sdsom pauser, miljomassiga
faktorer och gestikulerande kan ga forlorade (Hjerm m.fl.,, 2014). D& alla intervjuer inte
genomfordes pa plats utan dven via digitala telefonitjédnster &r det ocksa flera interaktiva
faktorer sdsom kroppssprak och liknande som inte kommer kunna analyseras i samma
utstrackning. Hanteringen av den transkriberade textdatan sker i tre led; reduktion av data,
presentation av data och slutligen slutsatser som kan dras frdn det insamlade materialet.
Reduktionen av data genomférs genom kodning, didr datan tematiseras med hjilp av
fargkodning. Pa detta vis delas svaren in i kategorier beroende pa vilket tema de berdr, och pa
sa sétt blir materialet 6verskddligt i1 storre utstrickning och kan analyseras. Kodningen dr en
lang process, som forst gir ut pd att hitta bredare teman att koda datan med, for att sedan dela
in dessa teman i underkategorier fram tills datan upplevs fardigarbetat. Analysen dr sedan en
utdragen process dér datan gas igenom upprepade ganger tills forskaren kan dra trovirdiga
och vil underbyggda slutsatser (Hjerm m.fl., 2014).

Begrepp som autenticitet, palitlighet och trdffsdkerhet &ar titt sammankopplade med
arbetsséttet och synsittet som forknippas med kvalitativ forskning. Man véljer att inte
anvdnda begreppen reliabilitet, validitet och relevans som anvinds inom kvantitativ
forskning dé slutsatserna i en kvalitativ studie ofta visar pa flera aspekter och fenomen och
kunskap utvecklas genom att undersokningen mojliggdr teoretiska tolkningar av fenomenet
som undersoks, den kvantitativa forskningsansatsen har en mer positivistisk vetenskapssyn
och dr objektiva i en storre utstrickning (Lind, 2019). Med autencitet menas dktheten i den
data som analyseras, det vill sdga att urvalet gors pa ett dkta sétt och att de individer som
intervjuas dr relevanta for fragestdllningen. Palitlighet avser att forskningen ska genomforas
pa ett palitligt sitt, transkriberingen ska stdrka pélitligheten da intervjun ska skrivas ut ord for
ord. Inspelningen ger dven mojligheten for forfattarna att ga tillbaka till materialet for att
kontrollera om transkriberingen verkligen Gverensstimmer med de talade orden.
Traffsdkerhet avser att den data som tagits fram under fallstudien pé ett relevant sitt belyser
den forskningsfrdga som undersoks (Lind, 2019).

3.6 Metodkritik

Vid valet av intervju som insamlingsmetod menar Patel och Davidson (2011) att det ar av
sarskild vikt for forskarna att inte lata sig paverka intervjuerna med ledande fragor eller
paverka intervjuerna pd nagot vis. For att minska risken for detta har 1 stort sett samma
intervjufragor anvints och respondenterna tillits i storsta mojliga mén uttrycka sig fritt. Aven
vid tolkning och analys av empirin finns det risk att forskarna tillskriver egna tolkningar av
resultaten frin intervjuerna. Detta dr en nackdel med intervju som metod och hade kunnat
avhjdlpas med att man skickat ut en transkribering av intervjuerna till varje respondent. Detta
kunde inte goras i denna studien vilket innebdr en risk att vissa saker har misstolkats eller
forvrangts (Patel & Davidson, 2011).
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3.7 Etiska stéllningstaganden

Forskningsetiska fradgor hanteras 1 Sverige av en etikprovningslag (Lag 2003:460). Denna lag
hénvisar ocksa till andra lagar for att ytterligare stirka individens integritet. Vetenskapsridet
har stillt ut en Oversikt som klargor att de etiska krav som stélls pa forskare har sin grund i
samhillets vérderingar och etiska normer. Detta innefattar bland annat att metod,
utgdngspunkter och resultat ska redovisas oppet, att ingen plagiering far forekomma samt att
uppgifter som redovisas ska vara sanningsenliga (Hermerén, 2011). Etiska fragor som ror
frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet &r centrala i samhéllsvetenskaplig
forskning. Forfattarna av denna fallstudie har tagit hdnsyn till de riktlinjer om forskningsetik
som presenteras 1 de fyra krav som ofta anvénds. Det forsta kravet omfattar att personer som
medverkar i studien ska informeras om syftet som undersokningen besitter. Det andra kravet
géller deltagarnas samtycke, samtliga deltagare ska samtycka till sin medverkan och
informeras om sin mdjlighet att avbryta deltagandet nér @n de onskar. De sista tva kraven
avser deltagarnas integritet, personuppgifter ska hanteras pa ett konfidentiellt och respektfullt
sétt och materialet frn den empiriska studien ska forvaras sd att endast behoriga har tillgang
till det (Lind, 2019).
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4. Empiri
4.1 Personalbristen 1 Hotell- och restaurangbranschen

Samtliga respondenter i studien beréttar om en omfattande personalbrist i branschen. Frida
Arvidsson fran Visita beréttar att branschen 1 Sverige har forlorat 50 000 anstillda sedan
pandemins borjan. Det arbetar vanligtvis 200 000 inom hotell- och restaurangbranschen och
bristen ses diarav som vildigt omfattande. Bade Frida Arvidsson och Lena Hamberger tar upp
dessa siffror och beréttar att det finns en svarighet att fa tillbaka personalen som ldmnat
branschen samt att hitta ny personal att ticka bristen med.

Pandemin anses vara en bidragande orsak till att minga sades upp enligt Lena Hamberger da
lonsamheten gick ner véldigt snabbt for ménga verksamheter, hon betonar dock att det som é&r
intressant att undersdka dr varfor arbetskraften inte kommer tillbaka. Samtliga respondenter
beréttar om restriktionerna som infordes under pandemin och att dessa tvingade foretagen att
sdga upp manga anstéllda. Frida Arvidsson séger i sin intervju att personalkostnaden &r en
vildigt stor kostnad for manga verksamheter och nir 16nsamheten gick ner sa kraftigt var
foretagen tvungna att minska dessa kostnader genom att sdga upp personal. Nu nér
restriktionerna har sldppts mirks bristen av tydligt och samtliga respondenter vittnar om en
svarighet att hitta ny kvalificerad personal med rétt erfarenhet och kompetens.

Den storsta bristen i branschen uppges vara kockar av de respondenter som har tillgang till
statistik avseende bristen och dirav frdgats om detta. Bdde Lena Hamberger och Frida
Arvidsson berittar att den storsta bristen utgdrs av kockar. Marina Nilsson fran facket menar
att den storsta bristen aterfinns i de kvalificerade yrkesrollerna, de yrkesroller som facket
kallar for 16negrupp 1 i sina avtal. Detta avser de yrkesroller som ofta kriver en
yrkesutbildning, hon forklarar att detta ar yrkesroller sdsom kock, servitris och receptionist.

Efter pandemin har det enligt samtliga respondenter funnits en svarighet att hitta personal
med ritt erfarenhet och kompetens. Alessandro Gucciardello har upplevt svarigheter med att
hitta personal med ritt erfarenhet och kompetens och han tror att det beror pd att ménga har
gétt vidare frdn branschen efter att ha blivit uppsagda och borjat studera eller arbeta i en
annan bransch. Ebba Liljewall berittar att de som anstéllts efter restriktionerna slédpptes har
upplevts som en “nddlosning” da de saknar tidigare erfarenhet, ritt kompetens och ofta ar
vildigt unga. Liljewall berittar att de arbetar for fi néstan varje pass och att de nyanstéllda
har vildigt dalig koll pé deras arbetsuppgifter. Emma Backlund forklarar att hon inte
personligen varit inkluderad 1 rekryteringen efter pandemin, men att hon bade markt och hort
talas om att cheferna haft svéarigheter att hitta individer att anstilla med tidigare erfarenhet
inom branschen. Driftchefen pa en restaurang i centrala Goteborg berittar att det &r en annan
typ av méanniskor som soker jobb efter pandemin, de flesta tillhér vad hen kallar for
“generation Z” som hon menar ar individer under 20 dr. De som soker arbete pd restaurangen
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saknar tidigare erfarenhet, och hon séger att om man hittar en sokande som ar 6ver 20 och har
ndgon form av tidigare erfarenhet s ser man det som ett stort plus numera.

Efter pandemin berdttar Marina Nilsson fran facket ocksa att man haft svérigheter med att
hitta personal att anstélla, hon tror att detta kan bero pd en matchningsproblematik. Nilsson
grundar teorin kring matchningsproblematik pd att Hotell- och restaurangfacket har en
A-kassa dar siffrorna visar pa en véldigt hog arbetsloshet inom branschen, samtidigt som
efterfrigan péd arbetskraft dr vildigt hog. Nilsson beskriver att man haft svart att tolka dessa
siffror da det framstar som markligt att s ménga soker bidrag fran A-kassan nir behovet av
arbetskraft ar sa hogt. Hon konkluderar att anledningen till denna tvetydighet ar att det finns
en utmaning med matchning, och att de som soker anstdllning inom branschen saknar den
kompetens som efterfrdgas av arbetsgivarna.

Samtliga respondenter beréttar om att personalomsittningen ldnge varit hog i branschen.
Marina Nilsson berittar i sin intervju att den hdga omséttningen av personal lange varit en
stor utmaning for facket. Aven Alessandro Gucciardello menar att de unga som inleder en
anstillning hos honom efter gymnasiet ofta ldmnar efter en kortare tid for att plugga vidare
eller gd in 1 en annan bransch. Detta stimmer 6verens med vad Siri Simonsson berittar da
hon redan innan pandemin valde att inte fortsétta arbeta heltid inom branschen utan valde att
studera och ga ner till en deltidsantéllning. Simonsson berittar vidare att hon aldrig riktigt sdg
en framtid inom branschen. Emma Backlund beréttar ocksd att personalomséttningen
konstant varit hog under hennes tid i branschen, hon tror att det beror pd att anstéllda ser det
som ett tillfalligt jobb som de ofta gar vidare frdn for att borja studera eller arbeta i en
bransch som de ser en framtid i. Frida Arvidsson berdttar att branschen fungerar som en
integrationsmotor. Hotell- och restaurangbranschen anstéller hogst andel unga, utrikesfodda
och individer utan gymnasial utbildning. Branschen har mojlighet att ta emot den
malgruppen, men efter en tid i branschen dr det vildigt ménga som gar vidare till andra
branscher. Driftchefen pa en restaurang i centrala Goteborg sdger att det dr en bransch som
ménga kommer och gar i, framfGrallt de som anstills med lagre utbildningsnivaer blir ofta
kortvariga i branschen. Hon beréttar ocksé att om en anstélld stannar i mer dn 6 manader eller
ett &r sa ser man det som bra. Ebba Liljewall som arbetar som hovmaistare berittar ocksa om
den hoga personalomsittningen som alltid funnits i vissa delar av organisationen, framforallt
avseende de yrkesroller som inte kriaver nagon utbildning. Siri Simonssen forklarar ocksa att
det har varit hog personalomsédttning och dven personalbrist innan pandemin, pa de stéllen
som hon arbetat pa men menar att det beror pé att chefer ofta dr snéla och forsoker halla ner
kostnader,

4.2 Arbetsmiljon 1 Hotell- och Restaurangbranschen

4.2.1 Fysisk arbetsmiljo

Avseende den fysiska arbetsmiljon berdttar nagra av respondenterna om tuffa forhallanden
som leder till att man ldmnar branschen. Marina Nilsson fran facket beskriver att den fysiska
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arbetsmiljon inkluderar manga tunga lyft, fysiskt arbete, fulla arbetsdagar da man star upp
konstatnt och ldnga pass. Hon gar inte in 1 specifika exempel men beskriver att det finns
flertalet problem géllande den fysiska arbetsmiljon. Enligt Nilsson &r det svért att bli gammal
1 hotell- och restaurangbranschen da arbetet sliter mycket pa kroppen. Hon menar framforallt
anstillda inom stid och liknande, men menar att det tunga fysiska arbetet aterfinns i de flesta
yrken inom branschen. Nilsson menar att det dr en anledning att manga ldmnar i ung alder.
Emma Backlund berittar ocksa om de tuffa fysiska forhallandena. Hon ger exempel sdsom
den hoga lufttemperaturen i koket, tunga lyft och att anstillda star upp och gar omkring i
princip hela arbetspassen och menar att dessa forhallanden sliter mycket pa kroppen. Ebba
Liljewall berittar ocksd att hon tror att manga ldmnar restaurangen pa grund av arbetets
fysiska natur;

“Sen sa slutar nog mdnga for att det dr ett tungt jobb rent fysiskt, man blir trott i
kroppen och da tror jag att manga ledsnar och gdr over till ett mer stillsamt jobb som
krdver mindre frdn en fysiskt, som ett kontorsjobb till exempel.”

Nagonting som flera av respondenterna tar upp 1 intervjuerna &r bristen pa
anstédllningstrygghet efter pandemin och att anstéllda och potentiella arbetstagare ser hotell-
och restaurangbranschen som en otrygg bransch da det finns en risk att restriktioner
aterinfors. Det uppges som en anledning att arbetskraft inte soker sig till branschen och att
tidigare anstdllda ldmnar av Gucciardello, Hamberger, Nilsson och Arvidsson. Bade Nilsson
och Hamberger tilldgger ocksé att detta varit ett problem i branschen redan innan pandemin,
dd det alltid varit ménga inom branschen som anstélls pd allmén visstid eller har
anstillningskontrakt for enstaka dagar. Dessa typer av osdkra anstillningar gor att ménga inte
far ett faste 1 branschen och dérav inte kdnner sig trygga.

Loneforhédllandena 1 branschen tas upp av flera respondenter. Alessandro Gucciardello
uttrycker att han tror att I6nen spelar en avgorande roll och att facket maste driva for att hoja
16nen ytterligare. Aven Ebba Liljewall tror att hojda loner behdvs inom branschen for att
kunna locka personal. Marina Nilsson menar ocksd att l16nenivan dr en bidragande faktor till
att man viljer att ldmna branschen. Frida Arvidsson svarar ocksd i sin intervju att
ingangslonerna dr for laga. Emma Backlund lyfter &ven 16neforhallandena vid flera tillféllen
1 sin intervju och menar att 16nerna &r for laga for det arbete som forvintas utforas.

Respondenterna &r i huvudsak Overens om att arbetstiderna dr en faktor i den fysiska
arbetsmiljon som bidrar till att anstédllda ldmnar branschen. Alessandro Gucciardello berittar
om att anstillda ofta jobbar mer pa helger och att detta hindrar dem fran att umgas med andra
som dr lediga samt ga pa middagar med familjen pa helgerna, han menar att det tir pa de
anstéllda och att det gor att man inte orkar stanna i branschen. Gucciardello anser att man bor
dndra fran 8 timmars arbetspass som standard inom branschen till 6 timmars arbetspass.
Gucciardello beridttar ocksa att om han hade vetat att ett arbete inom restaurangbranschen
skulle innebaira sa lite fritid och sd anstringande arbetstider som det gor sa skulle han nog inte
ha gétt in 1 branschen, och sdger att han forstdr att folk haller sig borta frén branschen. Lena
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Hamberger berittar ocksd om problematiken som finns kring att arbeta langa arbetspass, sa
kallade ldngpannor. Hon beskriver det som en prestigefrdga for det dldre gardet och berittar
att Goteborgsregionen ofta forsokt fa restauranger att forstd att det inte &r en rimlig
arbetsmiljo for nyanstéllda och inget som man bor utsitta dem for. Hamberger menar att
personalen kommer att bli mer ndjda och stanna ldngre i branschen om de har battre
arbetstider och kan planera sin vardag. Marina Nilsson lyfter ocksa fragan kring langa
arbetsdagar och sdger att de langa dagarna i kombination med de fysiskt utmanande
arbetsuppgifterna leder till att arbetarna slits bade psykiskt och fysiskt. Instabila scheman é&r
ocksd nagot som Siri Simonssen sdger dr en nackdel och papekar att man ofta kan fa
skuldkdnslor om man tackar nej till att arbeta pd sin lediga dag. Enligt Simonssen ar det
ocksa vanligt med ett sd kallat “solschema” dar man snabbt far rycka in och arbeta om viadret
4r bra och det dr mycket gister. Aven Emma Backlund lyfter att en anledning till att manga
lamnar branschen &r att arbetstiderna kan fungera en kortare period nér man dr ung, men hon
tror att manga ledsnar och soker sig till en bransch med mer stabila arbetstider.

4.2.2 Psykosocial arbetsmiljo och kultur

Marina Nilsson beréttar ocksa att den radande bristen i branschen leder till att de som arbetar
kvar ofta stir for fa och dérav jobbar for langa arbetspass, pressen pa de som finns kvar har
blivit véldigt hog vilket enligt Nilsson Okar stressen for de anstéllda. Ebba Liljewall beskriver
ockséd om en stressig arbetsmiljé. De som arbetat kvar efter pandemin har fatt arbeta vildigt
hart, hon beskriver ocksa att de nya som anstéllts &r oerfarna vilket gor att det inte avlastat
tillrackligt. Frida Arvidsson fran Visita beskriver hur utarbetade nuvarande anstillda paverkar
de nya mer oerfarna som anstills:

“De som har varit kvar inom branschen under pandemin har man slitit rdtt hdrt pd,
de har fatt jobba som bara den, sa dom dr otroligt trotta nu. Vilket gor att det blir
tuffare klimat. Det blir en ond spiral for da blir dom som har erfarenhet trétta och sa
behéver de vila och da dr det svart att introducera de nya och da for de daliga
introduktioner. (...) Det blir ju vdildigt mdnga som just nu ska introduceras samtidigt.
Samtidigt dr det en trétt arbetsstyrka som ska hjdlpa till med en introduktion for nya
medarbetare. Psykologiskt har det nog varit oerhort tufft for alla.”

Kulturen pa arbetsplatserna beskrivs i intervjuerna som en stark lagkénsla. Arvidsson
beskriver i sin intervju att hon upplevt att hotell- och restaurangbranschen fatt ett daligt rykte
efter pandemin och att allménheten tycks glomma bort fordelarna och det roliga i branschen,
hon lyfter i samband med detta den gemenskap som aterfinns pad méinga restauranger dér
kollegor blir véldigt ndra bade pd och utanfor jobbet och har kul under arbetets gang.
Alessandro Gucciardello beskriver att kollegor pd hans restaurang arbetar vildigt intensivt
med varandra och blir lika nédra som 1 ett partnerskap eller 1 en familj. Ebba Liljewall beréttar
ocksd om relationen som kollegorna har pa restaurangen dédr hon arbetar, de har genom
arbetet blivit vildigt nidra och arbetar som ett lag. Kollegorna dr for Liljewall en av de
roligaste delarna av arbetet och hon tycker att det &r trakigt att s minga blivit uppsagda
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under pandemin eftersom det har lett till att en av de roligaste delarna av arbetet forsvunnit.
Aven Emma Backlund menar att sammanhdllningen och manga unga och likasinnade
kollegor dr det roligaste med att jobba i1 branschen. Driftchefen pa en restaurang beréttar att
de brukar f4 hoga poing avseende “family feeling” nir de genomfor den arliga “great place to
work” undersokningen. Kénslan av gemenskap delas dven av Siri Simonssen och framhéiver
att det dr en av de mest positiva delarna med att arbeta inom branschen.

Respondenter tar ocksd upp jargongen som aterfinns i kulturen pd arbetsplatserna. Lena
Hamberger berittar att det brukas ett sprak pd arbetsplatserna inom branschen som 1 hennes
mening ar helt ofattbart. Nar hon besokt restauranger i tjdnsten sa har hon ofta hort jargongen
inne 1 koken och blivit tvungen att sdga till dem att “sahér pratar ni inte med varandra”. Detta
ar ndgot som Siri Simonssen fatt erfara och berittar att chefer och kockar ofta skriker pa
servitorer ndgot som inte séllan resulterar i negativa kdnslor. Simonssen beréttar att det inte &r
ovanligt att anstéllda gar och grater pé toaletten efter sidana utskillningar. Hamberger anser
att man som ledare pa en restaurang maste halla koll pa jargongen, och detta &r ndgot som
hon ofta tar upp 1 workshops med arbetsgivare. Hamberger anser att restaurangerna maste ha
nolltolerans mot den formen av sprakbruk och krinkande uttalanden. Emma Backlund
berdttar ocksd om den harda jargongen pa arbetsplatserna hon arbetar pa, hon menar att
stressiga situationer ofta leder till ett hdrt sprak och uttalanden som inte aterfinns pa andra
typer av arbetsplatser.

Marina Nilsson beskriver sexuella trakasserier som ett problem i den psykologiska
arbetsmiljon. Hon 4r den enda respondenten som tagit upp detta i var studie och beskriver
inte detta i storre utstrickning.

Avseende yrkesstoltheten hos anstéllda inom branschen berittar flera respondenter att
anstdllda upplever en avsaknad av yrkesstolthet. Driftchefen pd en restaurang i centrala
Goteborg beréttar att 1 “a great place to work™ undersdkningen som genomfors arligen brukar
de lagsta resultaten vara avseende hur mycket stolthet de anstéllda kinner over sitt yrke. Lena
Hamberger menar att en anledning till att anstéllda i branschen ofta limnar den snabbt gar att
koppla till samhillets syn pé branschen, fordldrar rekommenderar ofta inte sina barn att ga in
i hotell- och restaurangbranschen utan vill att de ska plugga vidare till andra yrken.
Hamberger skulle onska att fler ménniskor sag en framtid inom branschen och ville utvecklas
i den. Marina Nilsson menar ocksé att manga méanniskor ldmnar branschen snabbt da de inte
ser en framtid 1 den, hon menar att kompetensutveckling kan bidra till att anstillda upplever
en 0kad utvecklingspotential och yrkesstolthet. Ebba Liljewall menar ocksa att anstéllda inom
branschen inte dr stolta Gver sitt yrke, hon uttrycker i sin intervju att de som gatt vidare till
andra anstéllningar under pandemin ser det som nagot positivt dd de dnda inte tinkt stanna
kvar i branschen en ldngre tid.
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4.3 Behov och motivation

Nér det géller loneldget svarar flera av respondenterna att det &r 14gt och att det borde vara
hogre. Driftchefen beskriver att pd deras restaurang har en lonejustering varje ar. Lena
Hamberger papekar att det inte &r ett hogt 1oneldge och detta dr ndgot som Ebba Liljewall
ocksa menar dr en nackdel inom branschen da dven om 16nen 6kar kontinuerligt dr 6kningen
med relativt sma belopp. Liljewall menar att detta ger kinslan av att ledningen inte anstranger
sig tillrdckligt for att behdlla arbetskraften. Detta dr ndgot som ockséd aterges av Emma
Backlund som inte heller upplevde att 16nen var tillrdcklig, vidare beréttar Backlund att hon
under tva ar som receptionist inte fick nigon 16neforhdjning trots sin 6kade kompetens. Aven
Alessandro Gucciardello upplever att 16nen spelar en avgdrande roll och tycker att 16nen
borde vara hogre. Marina Nilsson forklarar vidare pa d&mnet att det ibland betalas ut felaktiga
16ner och arbetskraften missbrukas. Frida Arvidsson menar ocksé att ingdngslonerna ar laga
men att man pd Visita forordar individuell 16nesittning dar yrkesskicklighet bor premieras.
Vissa av respondenterna uppger ocksd att de har stott pa eller implementerat
prestationsbaserad  10neséttning.  Gucciardello uppger att en  provisionsbaserad
menyforsiljning gav upphov till motivationshdjning. Aven Siri Simonssen berittar att
prestationsbaserad 16neséttning resulterar i hogre motivation och hon siger att det gor jobbet
mycket roligare. Backlund berittar att hon inte upplevt nidgon typ av prestationsbaserad 16n.
Ibland var det en klapp pa axeln men mest var det negativt feedback nédr ndgot hade géatt fel
men inget didr man hade gjort rdtt berédttar Backlund. Driftchefen beridttar att pd deras
restaurang har de en intern kvalifikation i form av utbildningstest kan resultera i I6netillagg.

Men hénvisning till viljan att avancera inom branschen till hdgre positioner berdttar Lena
Hamberger att instéllningen till att vilja fortsdtta inom branschen inte riktigt finns dar.
Hamberger berdttar att fordldrar tidigt beskriver for deras barn att hotell- och
restaurangbranschen inte dr ndgot att satsa pd och de hellre vill se att deras barn gir
utbildningar som leder till universitetsstudier. Pa driftschefens restaurang arbetar man med att
uppmuntra och de anstéllda att antingen vdxa hér eller pa en annan restaurang inom foretaget.
Driftchefen berittar vidare att detta &r en av véra drivkrafter. Alessandro Gucciardello
beskriver en tidigare anstilld som var véldigt driven och ville utvecklas vidare men som bytte
bana under pandemin och borjade polisutbildning. Gucciardello papekar dock att bortsett fran
pandemin sa dr det l4ga loneldget en hindrande faktor att vilja gora karridr inom branschen.
Detta 4r nagot som Emma Backlund haller med om beréttar att hotell-och
restaurangbranschen inte har har sa mycket att erbjuda for att locka tillbaka anstédllda. Marina
Nilsson tycker & andra sidan att det finns goda mojligheter till utveckling och befordran i
branschen, vidare berdttar hon att branschen premierar yrkeserfarenhet ovanligt mycket.
Denna bild delas av Frida Arvidsson som pédpekar alla mojligheter att utvecklas, hon berittar
att man kan resa utomlands och arbeta eftersom det inte skiljer s& mycket pd exempelvis att
vara hovmadstare i Sverige jamfort med Paris. Det finns inte bara en vdg man kan gé utan det
finns s& manga olika vigar da besoksnéringen dr sa pass bred sdger Arvidsson. Mgjligheterna
till befordran och kunna avancera finns dir men det handlar snarare om att kunna férmedla
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denna bild pa ett béttre sétt beréttar Arvidsson. Siri Simonssen beréttar att det finns goda
mdjligheter till att lyckas men att végen till att nd de hdga positionerna dr 1dng och slitsam.
Aven Backlund berittar att det finns mojligheter att avancera inom branschen. Backlund
beréttar att det 4&r minga som gér frdn medarbetare till restaurangchef och att man séllan
anstéller utifrén till dessa hogre befattningar.

Gillande vad som som motiverar arbetskraften mest berittar bdde Alessandro Gucciardello
och driftchefen att det skiljer sig mellan de olika befattningarna. Gucciardello upplever att det
ar lattare for folket 1 koket att bli motiverade dd dessa dr med i skapandet av maten.
Driftchefen beskriver att de 1 som jobbar med servering far storre motivation av att vinna en
tavling medan de som arbetar 1 kdket blir mer motiverade av en klapp pa axeln eller allmén
uppmuntran. Emma Backlund om sin beskrivning av motivation:

“Att kdnna sig motiverad att utvecklas och bli bdttre pd det man gor. Jag tror mycket
motivation kommer inifran, frdan det egna egot, sjdlvbilden och ambitionen. Men man
kan ju ocksa bli motiverad av lon exempelvis, vilket jag inte tror hdinder i
restaurangbranschen, jag tror snarare det handlar om den egna ambitionen att
utvecklas och kunna fa hdftigare och roligare jobb.

Nilsson berittar att motivationen ocksa innefattar kénsla av yrkesstolthet. Det kan vara en
stark drivkraft att kdnns sig som en del av yrkeskéren eftersom det dr ett ganska kreativt yrke.
Béde driftchefen och Alessandro Gucciardello uppger ocksé att en viktig del &r att ge sina
anstillda handlingsutrymme, det spelar inte jattemycket roll hur man tar sig fran A till B utan
att man tar sig dit och nédr det forvintade resultatet. Siri Simonssen berdttar att de
arbetsplatser dar hon mest handlingsutrymme var de mest roliga men att hon har forstaelse
for att man maste ha en viss standardisering pa storre restauranger och verksamheter. .

4.4 Kompetensutveckling

Lena Hamberger beskriver att kompetensutvecklingen kan fungera som en energikélla och ett
sdtt att f manniskor att arbeta kvar inom branschen samt ett sétt att gora jobbet lite roligare.
Hamberger tar upp som exempel att en kock kan ldra sig att laga vegetariska réitter men
understryker att det maste vara relevanta utbildningar. Situationen just nu ar enligt
Hamberger att det finns ménga utbildningar men det &r fa sdkande. Detta dr ndgot som Frida
Arvidsson ocksd dr inne pa och understryker att kompetensutveckling inte hjédlper pa egen
hand att avhjilpa personalbristen, utan det att betyder att foretagarna méste undvara personal.
Bilden av att kompetensutveckling kan gora jobbet roligare delas av Ebba Liljewall, hon
berdttar att hon &r ett perfekt exempel pd en anstilld som genomgatt manga
internutbildningar. Liljewall beskriver att hon néstan haft alla jobb man kan ha pa hotellet
sdger att det kdnns véldigt roligt darfor att man kan hoppa in och hjilpa till dar det behovs.
Aven Siri Simonssen tycker att intern kompetensutveckling gér jobbet roligare och hon
menar att det dr véldigt viktigt. Simonssen om kompetensutveckling:
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“Ndr jag arbetade i Alperna fick vi utbildning i bade sprak och grundldiggande
kunskaper, samt vinutbildning. Detta gav verkligen mer motivation eftersom man
kunde prata med kunder om viner med trovdrdighet och kinna sig kompetent. Man far
Jju mer ut av att ldra sig pa jobbet dn att lira sig genom formella utbildningar (...)
man blir mer sjdlvsdker och man sdljer absolut bdttre det mdrks om man vet vad man
pratar om. Exempelvis var det viktigt pd restauranger ddr gdsterna smakade av viner
att man hade koll, for da visste man att man gav bra rad till gdsterna.

Marina Nilsson utvecklar resonemanget om kompetensutveckling. Nilsson delger att om
foretag aktivt arbetar med att kompetensutveckla kan man léttare rekrytera internt och ersitta
kompetenser pa hogre nivd. P4 detta vis kan man enligt Nilsson frigéra mdjligheter att
anstilla ndgon med ldgre kompetens som kanske ar arbetslos idag och behover
yrkeserfarenhet. Detta gors dven pd MAX berittar Emma Backlund, hon sdger att mycket
rekrytering sker nedifrdn och man tar sidllan in en extern restaurangchef. Dessutom kan
kompetensutveckling vara sirskilt viktigt for individen séger Nilsson. Vidare redogor Nilsson
att attraktiviteten hos branschen hédnger ihop vilka mdjligheter finns att utveckla sin
kompetens. Bade Alessandro Gucciardello och driftchefen anvidnder sig av
kompetensutveckling. Pa driftchefens restaurang anvidnder man sig av en digital plattform dér
man kan léra allt frdn hur man gér mozzarella till att dekantera vin. Gucciardello berittar att
han arbetat med Spendrups som kommit in och undervisat om olika 61 och vinsorter. Aven
driftchefen berittar att pa deras restaurang anvénts sig av kurstillfillen fran producenter och
importorer men dven frdn ledningen pa restaurangen. Bade Backlund och Ebba Liljewall
beskriver att en 6kad kompetens i1 arbetet paverkar dem positivt. Det dr alltid kul att fa kdnna
sig uppskattad och ju mer man lar sig desto mer uppskattad blir man sdger Liljewall.
Backlund berittar att det ar véldigt kul att utvecklas och kdnna att man utfér arbetet val.
Vidare berittar Backlund att det var olika forutsdttningar for lirande, pA MAX fick hon
mycket internutbildning men pa hotellet fick jag mest lara mig sjdlv berdttar Backlund.

Marina Nilsson berittar dven utifran egna erfarenheter att det fanns storre mojligheter forut
att kunna ldra sig pa jobbet, det var en inldrningsperiod. Dessa utrymmen finns inte ldngre
utan nyanstéllda kastas in 1 branschen direkt frdn skolan pad positioner som kanske borde
innehas av anstéllda som jobbat i 10 ar sdger Nilsson. Alessandro Gucciardello tycker ocksa
att den bésta typen av utbildning &r genom att ldra sig pa jobbet men han poédngterar att man
behover ha grunden i1 exempelvis en kockutbildning. Men att den riktiga erfarenheten
kommer enligt Gucciardello efter att man har arbetat pa lite olika restauranger i exempelvis
olika lénder for att léra sig olika mattraditioner.

4.5 Strategier fOr att attrahera arbetskraft

Pa frdgor om vad foretag och aktorer inom branschen kan gora for att 16sa personalbristen
pekar Lena Hamberger pa att foretagen maste halla koll pd sin omvérld. De behover tinka
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“vad gor véra konkurrenter? Vad vill vara kunder?” Ar frigor som foretagen méste stilla sig
enligt Hamberger. Vidare berdttar Hamberger att det inte handlar om I6ner och tider dé det
enligt henne finns andra branscher med liknande tider och loner som inte har samma
problem. Denna bild delas inte av Gucciardello som siger att facket maste ligga pa och driva
upp 16ner samt reglera arbetstider. Driftchefens syn &r att arbetsmarknadens parter kan hjilpa
till med att kommunicera ut att ett arbete inom branschen inte bara ar stress utan att det dven
finns positiva delar. De positiva delarna kan enligt driftchefen vara att arbetet innebér att man
far traffa mycket méanniskor men ocksa att arbetet innebdr att anstillda far en bra arbetsmoral.
Dessa positiva bilder av branschen saknas berittar driftchefen.

Marina  Nilsson  sdger att foretagen maste arbeta mer ldngsiktigt med
kompetensutvecklingsinsatser. De enskilda fOretagarna behdver implementera ett mer
langsiktigt tank sdger Nilsson , men samtidigt har hon fOrstaelse att alla inte har den
mdjligheten. Langsiktigheten dr ndgot som Ebba Liljewall ocksa haller med om att foretagen
bor arbeta vidare med, Liljewall sdger att man maéste ta vara pa de som arbetar inom
branschen just nu sa att dessa inte slutar pa en gang. Nilsson fortsdtter med att sdga att de
storre foretagen som Scandic exempelvis har en HR avdelning och en tydlig strategi pa plats
som jobbar med dessa fridgor, vilket de mindre aktorerna inte har mojlighet till. Lena
Hamberger héller &ven hon med om att foretagarna maste fundera pé fragan mer 1dngsiktigt.
Hamberger gor liknelsen med att foretagarna troligtvis har bra koll pé tjénsterna de ebjuder
och vad som &r unikt med dessa, men att de troligtvis inte har jéttebra koll pd vad som é&r
unikt med arbetsplatsen.

P& dmnet vad ensklida aktorer kan géra ndmner Lena Hamberger att hon tillsammans med
business region goteborg arbetar med ARUBA-modellen. ARUBA star for attrahera,
rekrytera utveckla, behdlla och avveckla och ir ett verktyg som smaforetagare kan anvinda
sig av for att Oka attraktiviteten sdger Hamberger. Vidare behover foretagarna enligt
Hamberger inte stirra sig blinda pd vilka man ska anstilla utan ocksd jobba lite. Frida
Arvidsson berittar att man med fordel kan delta i branschrad for att ta del av vilka 16sningar
som finns. Enligt Arvidsson kan man dven se till att anvdnda sig av kollektivavtal, se till att
anstillda dr med 1 facket och se till att lagar och regler skots pa bra sitt. Driftchefen berittar
att pd deras restaurang far man en rekryteringsbonus om man rekommenderar en vén som far
ett jobb samt att man arbetar mycket med internrekrytering. Utover detta arbetar driftchefen
och deras restaurang med att sidkerstidlla en bra arbetsmiljo. Detta gors bland annat med att
lata medarbetarna delta 1 “A great place to work” som dr en medarbetarundersékning och
baserat pa resultaten av enkdten ger en certifiering som reflekterar en bra arbetsplats sdger
driftchefen. Hamberger berdttar att det finns restauranger som liter anstillda med barn att
vara med att arbeta fram till 17:00 sa att dessa kan komma hem i rimlig tid till sina familjer.
Siri Simonssen &r inne pa att man ska kunna erbjuda stabilare scheman, sa att de anstillda har
nagot att kunna forhélla sig till. Dessutom borde hotell och restauranger arbeta med att ge
minst tva dagar ledigt rad till sina anstéllda for att ge mdojlighet till &terhdmtning.
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Ett annat exempel pa hur man kan arbeta ges av Lena Hamberger och berér gymnasieskolan
Ester Mosesson och Radisson Blu Riverside Hotel. Dessa tva aktorer har ingatt i ett
samarbete dédr kockelever far komma Gver och arbeta i hotellrestaurangen och kockar kan
komma o&ver till skolan for att ha foreldsningar om hur det ser ut i verkligheten beréttar
Hamberger. Detta dr ndgot som Frida Arvidsson ocksé tar upp som ett exempel och berittar
att dven Scandic Rubinen ska borja samarbeta med Ester Mossesons, for att ldttare kunna
anstilla ung arbetskraft. Arvidsson forklarar att dessa typer av 16sningar &r pd lite langre sikt,
pa kort sikt kan resturanger vianda sig till arbetsformedlingens utlandsrekrytering for att
snabbt fa tag pa kockar exempelvis. Man kan ocksa vinda sig till arbetsformedlingens
rekryteringsutbildningar dir man exempelvis kan ga ithop flera foretag och utbilda 10 kockar
sdger Arvidsson.
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5. Analys
5.1 Arbetsmiljon 1 hotell- och restaurangbranschen

5.1.1 Fysisk arbetsmiljo

Flera respondenter beréttar i sina intervjuer om en tuff fysisk arbetsmiljé, med hoga
temperaturer, tunga lyft och langa dagar stdende. Flera respondenter presenterar dessa
faktorer som en anledning till att tidigare anstdllda 1dmnar branschen samt att manga endast
stannar i1 branschen en kortare tid. Detta kan tolkas med hjélp av Herzbergs m.fl. (1959) teori
om hygienfaktorernas paverkan pa arbetstillfredstéllelse. Den fysiska arbetsmiljon utgor en
hygienfaktor och om denna inte dr god sa bidrar det till ett missndje hos anstillda. Baserat pa
detta kan det antas att dessa forhdllanden i den fysiska arbetsmiljon inte har underlattat att
behalla personal eller attrahera ny arbetskraft. Vilket ocksé ligger 1 linje med Lockes (1969)
tankar om att nér arbetstillfredsstillelsen dr hog sa utvecklas organisationen. I empirin pekar
resultaten pa att arbetstillfredsstillelsen dr lag vilket skulle kunna vara en anledning till att
foretagen inte lyckas utvecklas och hantera problemen med personalbrist.

Studiens respondenter vittnar ocksd om en brist pa anstillningstrygghet efter pandemin och
att branschen ses som otrygg idag. Poggi (2010) menar att den psykosociala arbetsmiljon ér
komplex och att individer soker olika saker for att vara tillfredsstdllda, men menar att
anstéllningstryggheten dr en grundlaggande faktor som bor finnas for att anstillda ska mé bra
och utvecklas. Anstéllningstryggheten dr ocksa en hygienfaktor enligt Herzberg m.fl. (1959)
och denna bor vara god for att anstéllda ska uppleva arbetstillfredsstéllelse.

Majoriteten av respondenterna tar ocksd upp loneforhallanden i branschen och menar att
l6nerna dr laga. Lon utgodr ocksd en hygienfaktor enligt Herzberg m.fl. (1959) vilket innebdr
att det dr ett av de mest grundlaggande behoven for att individer ska vara tillfredsstillda med
sin anstédllning. Nir l6nen inte upplevs tillrdcklig bidrar det till missndje och ger en forklaring
till varfor man véljer att lamna hotell- och restaurangbranschen.

Flera respondenter beréttar om hur arbetstiderna sett ut under deras tid som anstéllda i hotell-
och restaurangbranschen. Simonssen beréttar exempelvis om att hon ofta blev fragad om att
arbeta pa sina lediga dagar utefter ett s kallat “solschema” och Lena Hamberger berittar om
hur att arbeta heldagar, sa kallade ldngpannor, ofta ses som nédgot prestigefyllt. Detta gér
ocksd att tolka utifrdn Herzbergs m.fl. (1959) teori om hygienfaktorer, som innefattar
anstélldas privatliv och att deras schema ska gé att forutse. Om hygienfaktorerna uteblir leder
det enligt teorin till vantrivsel, vilket gor att arbetstiderna inom branschen kan tolkas leda till
att anstdllda véljer att lamna branschen och att ny arbetskraft inte ser branschen som attraktiv.
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5.1.2 Psykosocial arbetsmiljo & kultur

Enligt Lindell m.fl. (2015) innefattar den psykiska arbetsmiljon stressnivén och att anstillda
inte ska uppleva sig ha for mycket att gora. De respondenter fortfarande arbetar i branschen
efter pandemin uppger att de pd grund av personalbristen haft valdigt mycket att gora, och att
de nya som anstélls saknar erfarenhet och ddrav inte avlastar dem 1 tillrackligt stor
utstrdckning. Detta kan tolkas som att den psykologiska arbetsmiljon har forsdmrats efter
covid-19 pandemin och att anstéllda dr vantrivs i storre utstrackning. Resultatet visar alltsa
enligt Lindell m.fl. (2015) att de psykologiska forhdllandena har forsdmrats vilket kan ses
som en anledning till att personalbristen inte avtagit.

Resultatet visar att kulturen pa arbetsplatser inom branschen innefattar en stark lagkidnsla och
sammanhéllning hos arbetstagarna. Lindell m.fl. (2015) menar att gemenskap &r en
friskfaktor pad gruppniva. Att det finns humor och fortroende &r ocksd exempel pé
friskfaktorer som resultatet visar att branschens arbetsplatser ofta besitter. Nédrvaron av
friskfaktorer pd en arbetsplats leder till att anstillda mér bra samt att individer har mdjlighet
att fungera optimalt. Att empirin visar upp péd positiva delar géllande stark lagkénsla och
sammanhdllning ar detta ett exempel pa det som Alvesson (2015) beskriver som en del i ett
foretags organisationsidentitet. Detta tyder pd att en 1 de fallen som foretag har lyckats skapa
en stark lagkdnsla och sammanhallning sd okar dven motivationen att arbeta diar (Deci &
Ryan, 2017). Herzberg m.fl. (1959) beskriver de psykologiska forhdllandena pé arbetsplatsen
som en motivationsfaktor, resultatet visar att det finns en hog sammanhéllning och
uppskattning 1 arbetskraftens relationer. Enligt Herzberg m.fl. (1959) leder detta till ett
vélbefinnande hos individerna.

Studiens resultat visar dock att det finns en hard jargong pd vissa arbetsplatser inom
branschen, vilket i viss utstrickning motsdger det tidigare resultatet avseende god
sammanhallning pa arbetsplatserna. Det dr endast ett par av respondenterna som lyft detta
under sina intervjuer sa det gér inte att anta att resultatet dr applicerbart pd samtliga
arbetsplatser inom branschen. Resultatet gar att tolka enligt Herzbergs m.fl. (1959)
motivationsfaktorer, och kan innebéra att motivationsfaktorerna uppskattning och bekriftelse
inte uppfylls. Enligt Lindell m.fl. (2015) bedoms arbetsmiljon vara dalig om anstéllda kdnner
sig illa behandlade. Friskfaktorer pa gruppnivd innefattar att det finns en vilutvecklad
kommunikation at alla hll samt i alla led 1 en organisation vilket bland annat innebér att
sakfragor ska kunna redas ut utan att det blir personligt, den jargong som framkommit i
studiens resultat tyder pa att denna friskfaktor inte uppfylls och att det dirav finns mdjlighet
att forbattra den psykosociala arbetsmiljon och skapa en miljo dir individer trivs béttre och
har mojlighet att utvecklas till sin fulla potential (Lindell m.fl., 2015). D& det mesta av
fokuset 1 empirin har legat pd den psykosociala miljon antyder detta att det som
Weman-Josefsson och Berggren (2013) beskriver, att fokuset nu mer ligger pa psykosociala
aspekter av arbetsmiljon snarare dn den fysiska arbetsmiljon.
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En av studiens respondenter uppgav att sexuella trakasserier dr ett problem inom branschen.
Den respondent som uppgav denna problematik var Marina Nilsson fran Hotell- och
restaurangfacket, som kan antas uppge information som hon fatt till sig fran branschen i stort,
vilket gor att uppgiften ses som relevant. I det fall att sexuella trakasserier forekommer i
branschen kan detta antas paverka den psykologiska arbetsmiljon mycket negativt.

Yrkesstolthet dr en friskfaktor enligt Lindell m.fl (2015). Studiens resultat visar att det finns
en utbredd avsaknad av yrkesstolthet inom branschen dé flera respondenter uppgett detta 1
sina intervjuer. Avsaknaden av denna friskfaktor visar att yrkesstolthet dr en faktor som det
finns mojlighet att forbéttra for att uppnd ett storre vdlméende hos arbetskraften och
mojliggora for 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 préglas av relativt 14ga l6ner.
Prestationsbaserad 16n tycks inte heller forekomma enligt studiens empiri, vilket kan tolkas
enligt SDT som en brist pa yttre motivationsfaktorer (Deci & Ryan, 2017). Detta menar vissa
av respondenterna kan vara en nackdel for att bade attrahera nya arbetstagare samt behélla de
anstdllda. Men samtidigt finns det respondenter som sédger att det finns branscher med
liknande l6ner och arbetstider som inte har samma problem med att fa tillbaka personalen
vilket ger diskussionen kring I6ner fler nyanser. Det verkar ocksd som att olika befattningar
inom branschen krdver olika typer av motivation. Personal i kdket sdsom kockar kraver
berdm och uppmuntran och drivs mer av inre motivationsfaktorer jimfort med personal i
matsalen, exempelvis servitdrer som drivs av yttre motivationsfaktorer i storre utstrickning.
(Deci & Ryan, 2017).

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

Det verkar finnas en splittrad bild i huruvida det finns det finns mdjlighet for respondenterna
att kunna avancera inom branschen. Vissa av respondenterna menar mojligheterna inte riktigt
visar sig eftersom det verkar finnas en instillning att branschen dr genomgangsbransch for att
skaffa sig arbetslivserfarenhet. Detta ligger i1 linje med vad som tickts i bakgrunden i
uppsatsen och kan antyda pa bristande inre motivationsfaktorer. Enligt respondenterna fran
facket och arbetsgivarorganisationen Visita finns det goda mdjligheter att avancera inom
branschen, men att dessa inre motivationsfaktorer tycks inte fi en effekt hos de valda
respondenterna som arbetar inom branschen.
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5.3 Kompetensutveckling

Intervjuerna uppvisar en bild ddr det &r yrkeserfarenhet och praktiska egenskaper som
premieras inom branschen. Med héinvisning till Deweys (1995) tankar om vikten av att skapa
mdjligheter for praktisk implementering av kunskaperna finns det argument att
utbildningsinsatser riktade mot forstirkande av det informella larandet skulle kunna vara mer
effektiva jaimfort med formellt ldrande (Ellstrom 1996; Granberg & Ohlsson 2014). Som dven
Nilsson (2011) papekar ar det svart att overfora dessa typer av kontextbundna egenskaper till
andra situationer vilket ytterligare dr ett argument for att rikta in sig pa informellt ldrande.
Resultat fran intervjuerna visar att det finns manga vakanser pa de olika utbildningarna som
erbjuds. Detta kan hdnga ihop med att det just dr yrkeserfarenhet som vérdesétts hogre dn den
formella kompetensen. Didremot finns det beldgg 1 empirin som stddjer att
kompetensutvecklande atgdrder gor jobbet roligare och stirker arbetstillfredsstillelsen. Detta
ligger 1 linje med SDT och antyder att fOoretag under rétt forutsdttningar kan
kompetensutveckla for att bibehalla personal. Men trots detta har problematiken uppstatt och
det dar mgjligt att branschen inte enbart kan anvinda kompetensutveckling for att avhjilpa
personalbristen.

For att effektivt uppna ldrande och utveckling hos individerna ar tid for reflektion, handlings-
och interaktionsutrymme samt mdjligheter for utbildning (Nilsson, 2011). Alla dessa kriterier
uppfylls inte enligt respondenterna, exempelvis finns det inte tillrickligt med tid for
reflektion. Bilden som ges av vara respondenter &r att nyanstillda ofta kastas in i uppgifter
som man knappt behérskar och det inte finns tillrickligt med tid med upplarningen. Géllande
utbildningsmojligheterna sa finns det mycket utbildningar att soka, men med anledning av att
soktrycket ar valdigt svagt finns det anledning att tvivla pa relevansen i utbildningen. Det &r
oklart om detta beror pa att det inte finns tillrackligt med tid eller att utbildningarna ar
irrelevanta for branschens behov. Darfor kan det hdvdas att foretag med fordel kan vénda sig
till arbetsformedlingens rekryteringsutbildningar for att utbilda mer specifikt utefter behovet.
Detta kan dven utnyttjas av mindre hotell och restauranger som kan gd ihop med andra och
utbilda tillsammans.

Déremot verkar empirin stddja Deci och Ryans (2017) resonemang att nir en individ kdnner
sig vil inforstaddd 1 arbetsuppgifterna sé verkar motivationen vara hogre. Men detta forutsétter
att det finns de ritta  fOrutsdttningarna  for  att  genomfora  lyckade
kompetensutvecklingsinsatser vilket det inte verkar géra. Modellen tycks enligt empirin vara
att man kompetensutvecklar internt till mer avancerade befattningar for att sedan rekrytera
externt till mindre avancerade befattningarna. Men denna modell verkar inte vara applicerbar
just eftersom det inte finns en vilja att soka till utbildningarna.

5.4 Strategier for att attrahera arbetskraft
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Gillande vara respondenternas forslag pd hur man kan arbeta for att avhjélpa personalbristen
svarar flertalet respondenter att en hogre 16n skulle vara ett faktor som béde lockar nya
arbetstagare till branschen men ocksa héller kvar dem. Dessa svar antyder att arbetsmiljon
med hénsyn till 16n inom branschen har gjort det svérare att locka tillbaka arbetskraften. Den
laga 16nen indikerar ocksa en brist i hygienfaktorer (Herzberg m.fl., 1959). Aven om det finns
svarigheter att adressera detta problem absolut ndgot aktorer inom  hotell- och
restaurangbranschen bor overviga for att 0ka statusen. Nar 16nsamheten gar ner dr det svart
for foretagen att forsvara att det betalas ut hogre 16ner, Att branschen redan innan pandemin
har haft problem med personalomsittning ar vil etablerat. Med den historiska bakgrunden 1
branschen som priglas av en image av tillfdlliga anstidllningar med 14g 16n skulle denna kris
vara ett utmérkt tillfalle att ta upp lonefrdgan pa agendan. Hur detta rent tekniskt ska ga till,
exempelvis via hdjd timlon eller hdjd ménadslon, &r en strategifriga riktad &t
arbetsmarknadens parter frimst men kan dven adresseras av enskilda hotell och restauranger.

Oregelbundna arbetstider dr ocksa ndgot som tas upp av respondenterna som ett hinder for att
rekrytera ny arbetskraft. Detta kan ses i1 ljuset av Herzbergs m.fl. (1959) teori om
hygienfaktorer som en brist pa privatliv. Aven detta pekar pa arbetsmiljén med hénsyn till
arbetstider har paverkat viljan att komma tillbaka till branschen. Baserat pd teorin och
empirin dr dven detta en rimlig punkt att dverviga da i en framtida forsok att attrahera ny
arbetskraft. Naturligtvis finns det begransningar i hur det gar att utforma arbetstider inom
branschen, man kan exempelvis inte erbjuda alla anstdllda att arbeta under kontorstider pé
grund av att hotell och restauranger oftast har 6ppet pa kvéllar och helger. Déaremot gér det att
argumentera for att hotell och restauranger kan erbjuda fastare scheman och mojligheter till
att erbjuda flera dagar ledigt. Aven denna frigan kan hanteras av bide enskilda hotell,
restauranger och arbetsmarknadens parter.

Forslag pé hur detta ska gé till gar dven det att utvinna ur empirin. Det géir att med fordel
implementera ARUBA-modellen eller liknande for att fa ett medvetet och riktad arbete med
dessa fragor. Ett framgéngsrikt arbete med att attrahera, rekrytera, behalla och avveckla
skulle eventuellt kunna hoja motivationsfaktorer som uppmuntran och utvecklingsmajligheter
(Herzberg, 1959). Ovriga strategier som nimns i empirin &r langsiktiga arbeten med
yrkesgymnasiala program som ligger i linje med det som Granberg och Ohlsson (2014) kallar
for arbetsplatslirande. Detta ses av fOrfattarna som ett bra sdtt att hantera
kompetensforsorjningen péa en ldngre sikt da det av empirin framgér att branschen premierar
yrkeserfarenhet mycket.
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6. Slutsatser

6.1 Arbetsmiljo och personalbrist

Med héanvisning till den fOrsta fragestdllningen “har arbetsmiljon inom hotell- och
restaurangbranschen bidragit till den rddande personalbristen?” Visar analysen av studiens
resultat indikationer pa att det finns problematik i1 arbetsmiljon som kan antas ha bidragit till
att arbetskraft valt att inte atervinda till branschen och att ny arbetskraft inte attraheras till att
soka anstillning 1 branschen. De problematiska aspekter i den fysiska arbetsmiljon som
framkommit i studien innefattar det ldga loneldget i branschen, en utbredd brist pa
anstéllningstrygghet efter pandemin, de langa arbetsdagarna, oforutsiigbara arbetstider samt
det anstringande fysiska arbetet som ingar i arbetsuppgifter. Dessa faktorer kan enligt
studiens teori ha bidragit till missnoje fran tidigare anstéllda.

Indikationer pa problematik i den psykosociala arbetsmiljon har ocksé konstaterats 1 analysen
av studiens empiri. De faktorer som studiens respondenter lyft dr det stressiga klimatet for
den arbetskraft som arbetar kvar efter pandemin, en brist pd yrkesstolthet, forekomsten av
sexuella trakasserier, otillrickligt utvecklad kommunikation och hard jargong pa
arbetsplatsen. Att flera respondenter tog upp problematik i dessa omraden tyder enligt
analysen pa att den psykosociala arbetsmiljon kan ha paverkat anstéllda att lamna branschen
och gett dem anledning att inte atervinda till sin anstédllning efter pandemin. Positiva faktorer
1 den psykosociala arbetsmiljon inkluderar den starka lagkinsla och sammanhallning som
aterfinns pa arbetsplatserna vilket ses som nagot som borde attrahera potentiella anstillda och
tidigare anstdllda till branschen.

Faktorerna i arbetsmiljon som 1 studien hérleds till anstidlldas behov och arbetsgivarnas sétt
att motivera tyder pd att prestationsbaserad 16nedkning séllan sker inom branschen och att
anstillda ddrav inte motiveras av detta. Ingangslonerna ar ocksa laga vilket enligt analysen
leder till en avsaknad till yttre motivationsfaktorer och inte motiverar arbetskraft att soka jobb
inom branschen. Resultaten avseende i vilken man det gar att avancera inom branschen
varierar, enligt representanter fran facket och arbetsgivarorganisationen Visita finns det goda
mojligheter att utvecklas genom befordringar och avancera inom branschen, men enligt de
respondenter som arbetar i branschen ser majoriteten ingen framtid i1 branschen. Enligt
analysen av detta resultat d&r mdjligheten att avancera motivationsfaktorer vilket borde leda
till tillfredsstéllelse hos anstédllda, men detta reflekteras inte i respondenternas svar och kan
enligt denna studies resultat dirav ses som att motivationsfaktorn saknas for anstéllda och
dérav placerar dem i ett neutralt ldge dir branschen inte upplevs tillfredsstilla dem. Det
neutrala laget hos de anstéllda respondenterna tolkas dirav vara en bidragande faktor till att
ménga tidigare anstillda inte véljer att atervdnda till branschen. Det relativt fria
handlingsutrymmet som enligt studiens resultat finns inom branschen ar enligt analysen
positivt da det kan anses vara nagot som motiverar arbetskraften.
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Analysen av det insamlade materialet avseende kompetensutveckling visar ocksé att bristen
pa kompetens som aterfinns 1 branschen idag kan ocksa ses som en anledning till att anstdllda
vantrivs 1 branschen. Denna bristande kompetens hos nyanstéllda leder enligt analysen till ett
stressigt klimat for de anstdllda som arbetar kvar. Att de som arbetar kvar har for mycket att
gora kan ocksa antas leda till att upplérningstiden blir kortare och sdmre genomford, att
nyanstillda utan tidigare erfarenhet inte ar vl inforstadda i sina arbetsuppgifter kan enligt
analysen leda till att de trivs sdémre och ddrav viljer att lamna branschen och pa detta vis ges
indikationer pa att ocksa kompetensutvecklingen medverkar till den fortsatta personalbristen.

6.2 Strategier pa lang och kort sikt

Gillande den andra fragestéllningen “hur kan foretag inom hotell- och restaurangbranschen
arbeta fOr att attrahera och motivera sin arbetskraft pd kort och lang sikt?” skiljer det sig 1 hur
foretagen kan tidnkas arbeta beroende pa tidshorisonten.

Ldng sikt

Resultatet av studien indikerar att hotell och restauranger behover rikta ett fokus pa en ldngre
tidshorisont. Den mest patagliga orsaken till personalbristen, baserat pd studien, dr covid-19
pandemin. Férutom pandemin verkar detta verkar det finnas fler nyanser i diskussionen kring
varfor foretag inom hotell- och restaurangbranschen har svart med rekrytering just nu. Laga
loner och oregelbundna arbetstider har definitivt inte hjilpt till. Baserat pd detta
rekommenderar forfattarna arbetsmarknadens parter att se Gver mojligheter att minska
arbetstiden inom branschen fran 8-timmars dagar till 6 eller 7 timmars dagar samt en hdjning
av loner. Avseende 16ner visar ocksa studiens resultat att kompetensbaserade 16ner skulle 6ka
incitamentet fOr arbetstagare att stanna ldngre inom branschen snarare @n att se den som en
integrationsmotor. Forslagsvis kan den kollektivavtalsbundna 16nen 6ka for varje halvér av
erfarenhet som en anstilld besitter under de forsta aren i branschen. Forfattarna
rekommenderar dven foretagen inom hotell- och restaurangbranschen att se 6ver dessa fragor,
eftersom det i slutdindan dr dessa som tar besluten. De ménga separata foretagen inom
branschen bor ocksd enligt studiens analys se Over sina mojligheter att hélla
utvecklingssamtal och vidta atgdrder som skapar en psykosocial arbetsmiljo som i storre
utstrackning later individer att frodas. Det dr dock viktigt att vara medveten om att branschen
innefattar méinga intressenter och fordndringar pd dessa omrdden kan vara utmanande att
genomfOra. Men baserats pa vad som tagits upp i empirin och studiens analys gér det inte att
komma ifran att dessa fragor &r viktiga for potentiella arbetstagare.

Utover detta finns det potential att ingd i langsiktiga samarbeten med yrkesgymnasiala
program for att underlitta 6vergéngen frén utbildningen till arbetslivet. Detta eftersom véra
resultat indikerar att informellt ldrande kan vara extra effektivt i en bransch som préglas av
praktiska moment och en efterfragan pd yrkeserfarenhet. Detta kan dock vara svart att
genomfora for mindre hotell och restauranger, men 16sningar i linje med detta ser forfattarna
som gynnsamma for alla parter. Samarbeten som dessa kombinerat med anvidndandet av
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modeller likt ARUBA-modellen ger sannolikt en biéttre chans att kunna trygga
kompetensforsorjningen pa sikt. Men det gar inte att komma ifrdn att 16nerna och
arbetstiderna maste forbéttras. Detta dr ndgot studien pekar pd som mest effektiva 16sningen
pa att fi arbetstagare tillbaka till branschen.

Kort sikt

Pé kort sikt kan foretag vilja att ingd 1 kollektivavtal for att visa omgivningen att man tar
personalfragor pd storre allvar. Empirin visar pa resultat som indikerar att hotell- och
restaurangbranschen har betalat ut mindre 16ner dn vad anstéllda har haft ritt till. Denna
atgdrd kan vidtas relativt snabbt och kan hjdlpa till att inte bli forknippad med andra
restauranger som missbrukat arbetskraften pd olika sétt. Utover detta skulle foretagen med
fordel kunna vénda sig till arbetsférmedlingens utlandsrekrytering for att snabbt {4 tillgéng
till exempelvis kockar som empirin visar att branschen efterfrdgar. Mindre hotell och
restauranger kan &dven g ihop och utfora rekryteringsutbildningar med hjilp av
arbetsformedlingen.

6.3 Studiens begriansningar

Studiens korta tidsram och omfattning gjorde det inte mojligt att genomfora ett storre antal
intervjuer men detta till trots gjordes beddmningen att dataméttnad nadddes baserat pa studiens
forutsittningar. Urvalet hade med fordel kunnat kompletteras med fler intervjuer av
respondenter som ldmnat branschen for att f& en djupare insikt i var kompetensen har tagit
viagen. En inkorporering av mer av den typen av respondenter hade givit ett ytterligare
intressant perspektiv i studien. Men till f6ljd av begrénsad tid och omfattning fanns det inte
mojlighet att gora det 1 den hér studie.

6.4 Framtida forskning

Efter genomforandet av denna studie foreslar forfattarna att undersoka om hojda 16ner och
korrigerade arbetstider skulle paverka viljan att soka sig till hotell- och restaurangbranschen.
Detta skulle vara en intressant vig att gé for att fordjupa kunskapen i omrddet. Detta med
anledning av att respondenterna i den hér studien angav dessa tvé faktorer som nyckelfaktorer
till att avhjélpa personalbristen. En ytterligare rekommendation som forfattarna foreslar ér
gora en undersokning som enbart riktar sig till de arbetstagare som lamnat branschen under
covid-19 pandemin. Det hade varit en intressant att undersoka vilka anledningar dessa uppger
for varfor de har ldmnat hotell- och restaurangbranschen. Dessa studier skulle med fordel
genomforas med en kvantitativ forskningsansats, vilket ger mojligheten for fler personer att
ingd 1 undersokningen och med ritt forutsittningar dven kunna dra generella slutsatser om
populationen. Frigorna till den kvantitativa studien skulle med fordel kunna grundas i det
resultat som uppnétts i denna studie, for att {3 ett mer vilgrundat resultat avseende asikterna
hos anstéllda i branschen.
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Bilagor
Bilaga 1 Intervjuguide
Bakgrund

- Antal ar i hotell- och restaurangbranschen?

- Position och antal ar i organisationen?

- Hogsta utbildningsniva?

- Alder?

- Arbetslivserfarenhet och tidigare positioner inom restaurangbranschen?

Tema Personalbrist

- Hur ser personalomséttningen ut hos er? (Bakgrund och problematisering)

- Av vilka anledningar har dessa personer slutat? (Bakgrund och problematisering)

- Har ni svart att hitta ny personal? Varfor? (Bakgrund, problematisering och syfte)

- Vad tror du det finns for bakomliggande orsaker bakom personalbristen férutom
corona? (Syfte)

- Finns det andra féorutom corona-pandemin? (Bakgrund)

- Vad tror du att det beror pé att hotell- och restaurangbranschen var en av de branscher
som blivit extra hért drabbad? (Bakgrund)

- Har ni nagra strategier for att 16sa personalbristen? (Syfte)

- Vad kan ni som enskild restaurang gora? (Syfte)

- Vad kan facket, ndringslivsorganisationen och politiker gora for att avhjilpa
personalbristen? (Syfte)

Tema Behov och motivation

- Hur ser I6neutvecklingen ut hos er? (Herzbergs, hygienfaktorer)

- Har ni ndgon form av prestationsbaserad 16n? (Herzbergs, hygienfaktorer)

- Har ni ndgon annan typ av beldningssystem? (Herzbergs, motivationsfaktorer)

- Hur berdmmer och visar ni uppskattning till personalen? (Herzbergs,
motivationsfaktorer)

- Arbetar ni aktivt med internutbildningar? (Hersberg, SDT)

- Hur ser utvecklingsmojligheterna ut i er verksamhet? (Kompetensutveckling, SDT)

- Hur ser mojligheterna ut for befordran i er verksamhet? I branschen generellt?
(Hersberg SDT)

- Ar det nigot som du upplever som roligare pd jobbet? Respektive mindre roligt?
(SDT)

- Vad innebdr motivation for dig? (Hersberg, SDT)

- Vad motiverar dig/dina anstillda? (Hersberg, SDT)

- Hur stort handlingsutrymme har du/dina anstéllda? (SDT)

Kompetensutveckling till anstillda:

- Hur upplever du att 6kad kompetens inom arbetet paverkar dig?
- Har du fatt mojlighet att utoka din kompetens sen du borjade din anstéllning
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Kompetensutveckling till krogare:

- Hur arbetar ni med kompetensutveckling hos er anstéllda?

Extrafrgor till facket och arbetsgivarorganisation

- Vilken typ av kompetens saknas?

- Pa vilket sitt tinker ni att kompetensutveckling kan hjilpa till att 16sa problemet med
personalbrist? (Syfte, Kompetensutveckling)

- Vilka atgéirder tror du skulle bidra mest till att avhjdlpa personalbristen? (Syfte)

- Utfor ni ndgra utbildningsinsatser och iséfall vilka? (Nya arbetstagare som ska in
branschen eller existerande medarbetare) (Syfte)

- Har du négot att tilligga?
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