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Sammanfattning

Restaurangbranschen har en stor betydelse for samhéllet 1 Sverige, men lider samtidigt av
problem gillande personalbrist och hog personalomsittning. Hog personalomséttning och
branschens attraktivitet &r ndgot som kan kopplas till motivation. En hdg motivation dr nagot
som skapar en arbetsplats dir personalen trivs, personalomsittningen ar 14g och
attraktiviteten for arbetsplatsen blir &ven hog 1 och med att personalen som arbetar &r
tillfredsstallda.

Syftet med arbetet &r att tillfora kunskap och insikter till den redan existerande litteraturen
kring anstélldas motivation inom restaurangbranschen. Mer specifikt undersoker studien vad
som ligger till grund for de anstdlldas motivation och vilka utmaningar den svenska
restaurangbranschen star infor utifran ett motivationsperspektiv.

Fragestéllningar:
® Jad motiverar de anstillda inom restaurangbranschen idag?
o Jilka utmaningar finns det i restaurangbranschen utifran ett
motivationsperspektiv?

Studien har genomforts genom en kvalitativ fallstudie som haft en deduktiv ansats, dar
restaurangbranschen, specifikt lunch-och kvéllsrestauranger samt nojesrestauranger varit
fallet som undersokts. Tio respondenter fran olika restauranger i Sverige deltog i studien dir
sju semistrukturerade intervjuer och tre skriftliga intervjuer utférdes.

Slutsatsen &r att personalen i restaurangbranschen primaért drivs av inre motivation i form av
god prestation, personligt ansvar, utmaningar samt kollegor men att det finns dven finns
forbattringspotential kring motivation som bor arbetas mer med. De utmaningar som finns
inom branschen och som behover arbetas med i storre utstrackning ér arbetsforhallanden,
aterkoppling, utvecklingsmojligheter, att formedla personalens betydelse pa arbetsplatsen
samt att se over lonerna.

Nyckelord: Restaurangbranschen, motivation, personalomséttning, restaurang, arbetsmiljo
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Vi vill borja med att tacka var handledare Ramsin Yakob for den stottning och vigledning
som han givit oss under arbetets géng. Vi vill dven tacka alla de respondenter som stéllt upp
pa en intervju i studien och bidragit med vérdefull information for att studien skulle vara
mdjlig att utfora.

Slutligen vill vi rikta ett stort tack till de opponenter som givit oss insiktsfull feedback och
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Simma lugnt!

Felicia Kinnad och Jasmin Willig
Juni, 2022



Innehéllsforteckning

Inledning
1.1 Bakgrund
1.2 Problematisering
1.3 Syfte och fragestéllningar
1.4 Avgransningar
1.5 Disposition
Teori
2.1 Motivation i arbetslivet
2.2 Inre och yttre motivation
2.2.1 Herzbergs tvafaktorsteori
2.3 Utformning av arbete genom motivation
2.3.1 De fem centrala egenskaperna
2.3.2 Kiritiska psykologiska tillstaind
2.3.3 Personliga och arbetsrelaterade konsekvenser
2.4 Hur motivation kan anvindas
Metod
3.1 Forskningsstrategi
3.2 Forskningssynsitt
3.3 Forskningsdesign
3.3.1 Val av fall
3.4 Data
3.4.1 Litteratursokning
3.4.2 Intervjuer
3.4.3 Urval av respondenter
3.4.4 Genomforande av intervjuer
3.5 Analys och tolkning av data
3.5.1 Studiens kvalitet
3.6 Etik
3.7 Metodkritik
Empiri
4.1 Yttre motivation
4.1.1 Inverkan pé personalomséittning
4.2 Inre Motivation
4.2.1 Utformning av arbete
Analys
5.1 Yttre Motivation
5.1.1 Inverkan pa personalomséttning
5.2 Inre Motivation
5.2.1 Utformning av arbete
Slutsats
6.1 Forslag for vidare forskning
Referenser
Bilaga 1: Informationsblad
Bilaga 2: Intervjuguide

Moo iiec BN BEN BN R e Y B S N



1. Inledning
1.1 Bakgrund

Restaurangbranschen har en stor betydelse for samhéllet och sysselsittningsgraden i Sverige.
Besoksndringen, vilket innefattar bland annat restaurangbranschen, har sedan 2000-talet haft
en sysselsittningstillvaxt som varit over tre gdnger hogre dn den Ovriga arbetsmarknaden
(Visita, 2019a). Att restaurangbranschen i stor omfattning bidrar till sysselséttningen &r
positivt for samhéllet som helhet. Den hogre sysselséttningsgraden beror pa att efterfrdgan av
bland annat restauranger 6kar runt om i landet, fler restauranger leder dérfor inte bara till
okad sysselsdttning utan ocksa till attraktivare stader for besokare (Visita, 2019b).

Trots att restaurangbranschen har en stor betydelse for Sveriges samhélle och utveckling ér
det en av de branscher som dr hardast drabbad av en hog personalomséttning och i stindig
brist pa personal. Ar 2018 och &ren innan det, var personalbristen och personalomsittningen
hog och en forbéttring inom de nidrmsta aren var svart att tinka sig (Dunér, 2018). Att
restaurangbranschen lidnge varit drabbad av en hog personalomséttning och att personal sillan
stannar inom branschen &r alltsa inget nytt. Niar man pratar om personalomsédttning och
personalhantering kan man dven se pa motivation och hur det dr en paverkande faktor.
Motivation dr ndgot som kan péverkas av olika faktorer och &r en viktig del av att skapa en
arbetsplats diar medarbetarna trivs, kénner sig meningsfulla och drivna till att utfora sitt arbete
(Forsmark, 2019).

I Arbetsformedlingens (2019) arliga rapport visar de pa att det inom restaurangbranschens
kategori “hotell, restaurang och storhushall” kommer finnas goda jobbmojligheter da det
kommer rdda brist pa personal inom branschen. Det rader storst brist bland kockar och
kallskdnkor dér framtidsprognosen for yrket fortsatt ser ut att fa det tufft att fa in personal.
Det rader dven brist pa hovmaistare och servitdrer, fastdn bristen inte &r lika stor som bland
kockar och kallskdnkor kunde man fortfarande inom en femarsperiod prognostisera att
arbetsmarknaden skulle vara obalanserad. En anledning till att det ar storst brist pa kockar
och kallskénkor dr enligt arbetsformedlingen (2019) att det dr alldeles for fa som viljer att
studera restaurang- och livsmedelsprogram pa gymnasiet for att kunna minska bristen av
denna typ av personal. Att alldeles for fa ar intresserade av att utbilda sig och jobba inom
restaurangbranschen samtidigt som den svenska befolkningstillvixten och efterfragan av
restauranger fortsitter att 6ka gor det svart for branschen att kunna driva restauranger pa ett
hallbart sdtt med tillricklig méngd personal.

Restaurangbranschen fick det inte ldttare efter att Covid-19 spred sig 6ver vérlden. I Mars
2020 borjade covid-19 sprida sig allt snabbare 1 Sverige och det kom réd till allménheten att
undvika tringsel och lokaler med mycket folk i (Folkhdlsomyndigheten, u.d). Den 24 mars
2020 kom de forsta restriktionerna som riktade sig rakt mot restaurangbranschen, endast
sittande servering var tilltet och varje verksamhet skulle ta fram rutiner for att
smittspridningen skulle vara sd 14g som mdjligt inne pé restaurangen. Efter detta fortsatte nya
restriktioner att komma till i takt med Covid-19s framfart och dess smittspridningen i landet.
Restriktionerna ledde till att restaurangerna dels fick mindre besdkare pd grund av att folk var



rddda fOr att bli smittade och holl sig hemma, men dven pd grund av att restauranger inte
kunde ta in lika manga géster langre eller erbjuda samma 6ppettider som innan pandemin.
Lunch och kvillsrestauranger minskade sin forsiljning ar 2020 med 19% i jimforelse med
foregéende ar och nojesrestauranger minskade med hela 35,9% i forséljning (SCB, 2021).

1.2 Problematisering

Motivation ér en viktig del av ménniskors liv for att de ska drivas framat, vara engagerade
och trivas med det dem gor (Bornfelt, 2018). Ménniskor spenderar en stor del av sitt liv pa
arbetet, ddrav blir ocksa motivation pa arbetsplatsen central. Ndgot som &r tétt
sammankopplat med motivation dr personalomséttning, dd en hog motivation leder till en lag
personalomséttning samt en lag motivation leder till en hog personalomséttning pa en
arbetsplats (Roder, 2019). Att motivera sina arbetare ar dirav viktigt for att skapa en attraktiv
arbetsplats med lag personalomséttning. En hog motivation leder dven till andra fordelar
sdsom att produktiviteten och kreativiteten blir hogre, vilket leder till n6jda medarbetare som
1 sin tur skapar ett bittre rykte for yrket och ddrmed stirker rekryteringen till branschen
(Perkbox, u.d). P& en arbetsplats dar motivationen dr 1ag leder det till en l14g
jobbtillfredsstéllelse och mycket sjukskrivningar. Detta tenderar till att arbetsplatser dér
personalen kinner en 14g motivation genererar ett simre resultat pa arbetet och att de sdker
sig till andra arbeten som gor de mer motiverade och tillfredsstéllda (Johnson, 2022).

Att det ar svart att behélla personal inom restaurangbranschen ér inget nytt fenomen, nagot
som tydligt kan ses pa den hoga personalomsittningen (BFUF, 2014). Det ér en bransch dir
fa stannar kvar i verksamheten under en ldngre tid och fa har heltidsanstillningar. Nya
medarbetare anstélls, de jobbar en kort period och sedan slutar de. Detta paverkar
verksamheternas mojlighet att fa in personal med erfarenhet och deras mojlighet att behalla
personal nog ldnge for att tillhandahalla denna erfarenhet. Darfor ar det viktigt for
arbetsgivarna att forstd hur deras anstdllda motiveras men ocksé att jobba aktivt med att
motivera dem. Verksamheter inom restaurangbranschen behdver arbeta mer innovativt med
att rekrytera ny personal och utveckla en forstaelse for vad det dr som resulterar i att anstéllda
stannar inom en organisation eller inte (Wildes, 2007).

Den generella uppfattningen om restaurangbranschen ér att den préglas av daliga villkor och
ojusta arbetsforhallanden, vilket anstéllda inom branschen ocksa vittnar om (Soderberg,
2021). Arbetsvillkor och forhallanden som inte méter de anstilldas forvantningar leder till ett
missndje, ndgot som gor de anstdllda mindre motiverade infOr sina arbetsuppgifter, mindre
engagerade och mindre bendgna att géra det dér lilla extra (Weiq, u.d). Man kan séga att
restaurangbranschens natur priglas av faktorer som leder till 14g motivation, sdsom obekvima
arbetstider, stress eller tunga arbetsuppgifter (Arbetsmiljoverket, 2013). Redan fran start ar
forutsittningarna for en hog grad av motivation pé arbetsplatsen samre dn for andra
branscher. Med detta 1 atanke ar det inte dr ovédntat om anledningen till den hoga
personalomséttningen &r brist pa motivation hos de anstillda.



Att som arbetsgivare vara medveten om att det finns svirigheter med att behélla personal,
men vara oforstdende till varfor, dr problematiskt om maélséttningen &r att forbittra
situationen. Det dr hogst relevant att forstd problemet och vad det beror pé, for att kunna vidta
ndgra forbattringsatgédrder. Restaurangbranschen utgdr ocksa en viktig del av det svenska
néringslivet, dir branschen sysselsitter manga och mojliggor grupper med légre
anstillningsbarhet att ta ett forsta kliv in pa arbetsmarknaden (SCB, 2020).

Covid-19 och de medfdljande restriktionerna slog hart mot restaurangbranschen och har
aktualiserat frigan om personalomséttning och personalbrist &nnu mer. Nu dr det inte bara
den hoga personalomséttningen som &r problematiskt, utan att rekrytera personal
overhuvudtaget (Strom, 2022). Trots att arbetslosheten dr hog stir restaurangbranschen utan
personal. Med hjélp av en djupare kunskap om de anstélldas motivation och aktivt arbete med
att motivera sina anstillda skulle personalomséttningen kunna sénkas och branschen skulle
kunna bli mer attraktiv och diarigenom minska personalbristen.

Det har tidigare genomforts studier som undersokt restauranganstélldas motivation och avsikt
att stanna inom branschen, dessa med utgangspunkt i den amerikanska arbetsmarknaden. P&
den svenska arbetsmarknaden finns det dock inga tidigare forskningsstudier, de fa studier
som finns &r studentuppsatser. Studentuppsatser gjorda av Hallgren & Hjort (2010) och Nord
(2022) har kommit fram till att en bredare forstaelse for amnet behdver uppnis. Den ena
studien har anvint sig av en kvantitativ metod dir de foreslagit att en kvalitativ studie pa
omradet bor genomforas for att fa en djupare forstaelse for omradet. Den andra studien har
genomfort en kvalitativ studie med fa respondenter dér forfattaren gjort en anmérkning om att
uttdmmande information inte uppnéatts genom studien. Dérav anses det finnas utrymme for
vidare forskning och att skapa en djupare forstaelse for &mnet. Detta kan uppnas med en
kvalitativ studie som undersoker restauranganstilldas motivation, dir fler respondenter
inkluderas for att uppna en bredare insamling av empirisk data.

Dérav vill denna studie se pa hur motivation inom restaurangbranschen ser ut idag. Genom
att se pa hur motivation ser ut idag kan branschen analyseras for att kunna ge forslag pa vad
som skulle kunna fordndras och utvecklas for att 6ka motivationen hos de anstillda. Vilket i
sin tur skulle leda till en lagre personalomséttning och attraktivare arbetsplats (Perkbox, u.4).

1.3 Syfte och frigestillningar

Syftet med arbetet &r att tillfora kunskap och insikter till den redan existerande litteraturen
kring anstélldas motivation inom restaurangbranschen. Mer specifikt undersoker studien vad
som ligger till grund for de anstdlldas motivation och vilka utmaningar den svenska
restaurangbranschen stir infor utifrdn ett motivationsperspektiv.

Fragestillningar:
® JVad motiverar de anstdllda inom restaurangbranschen idag?
o Jilka utmaningar finns det i restaurangbranschen utifran ett
motivationsperspektiv?



1.4 Avgriansningar

I studien kommer vissa avgriansningar att goras for att hélla innehallet sa konkret och
triaffsdkert som mojligt for de fragestillningar som fastslagits. Studien kommer att avgrénsas
till Sverige och en viss del av restaurangbranschen, detta da branschen som helhet dr mycket
bred och innefattar flera olika restaurangtyper. De restauranger som kommer undersokas
ndrmare 1 studien dr tva olika typer, vilket dr lunch- och kvéllsrestauranger samt
nojesrestauranger, det vill sdga pubar och barer. Manga av dessa restauranger ar svara att
skilja fran varandra, eftersom manga kvélls- och ndjesrestauranger dven har lunchservering
under dagen. Dérfor har bada typerna inkluderats i studien, for att forsékra att den typ av
restaurang som har bada sorters verksamhet inte faller mellan stolarna.

Studien kommer dven avgrénsas till att inte behandla och diskutera dricks inom
restaurangbranschen, detta beror dels pa att fragan om dricks dr mycket splittrad hos de
anstéllda inom branschen och kan vara ett kinsligt &mne och dels pa att det inte finns ndgon
viletablerad dricks-kultur 1 Sverige sdsom 1 andra lédnder.

1.5 Disposition

Arbete bestér av rubriker och underrubriker for att gora arbetet tydligt och litt att folja for
ldsaren. Arbetet bestdr av sex olika kapitel dér kapitel 2, Teori, kommer behandla den teori
som arbetet underbyggs av. I kapitel 3, Metod, beskrivs den metod som anvinds i studien for
att kunna hitta relevanta intervjupersoner samt hur intervjuer kommer ga till. Kapitel 4,
Empiri, innehéller det resultat som kunnat tagits fram utifrdn de intervjuer som genomforts. |
kapitel 5, Analys, analyseras empirin utifran den teori som applicerats pa studien. I kapitel 6,
Slutsats, beskrivs det vad studien har kommit fram till samt hur fragestéllningarna kunnat
besvarats och syftet uppfyllts. Det 14mnas dven forslag for vidare forskning, vilket &mnar till
att ge en inblick 1 hur studien kan utvecklas for framtida forskning och hur man skulle kunna
bygga vidare pd undersdkningen for att fa ett mer djupgéende resultat.

2. Teori
2.1 Motivation i arbetslivet
Motivation kan se olika ut for olika minniskor beroende pé vad man vérdesétter som viktigt
for sig sjdlv 1 sitt liv, men oftast finns det monster for hur ménniskor motiveras. Motivation
handlar om hur olika faktorer paverkar en minniska och som leder till att olika beteenden
formas och vicks mot olika mal (Whiteley, 2002). Motivation kan dirav uppfattas pa olika
sétt och flertalet saker kan vara bidragande till en ménniskas motivation och drivkraft.

Ser man tillbaka i tiden har motivationsbegreppet varit ett begrepp som utvecklats med tiden
och man har fétt mer forstielse for olika faktorer som bidrar till motivation 1 arbetslivet.
Beroende pa vilken typ av arbetsplats man arbetar pd kan motivation behandlas pé olika sétt.
En chef kan exempelvis anse att pengar ér den frimsta drivkraften i arbetet och utifran det
utforma en arbetsplats med 16nesystem bestdende av exempel ackord (Grey, 2009).
Drivkraften for personalen pé arbetsplatsen dr d& 16n och detta kommer vara den storsta



killan for motivation. Vidare beskriver Grey att nér 16n dr den storsta kdllan for motivation
kommer arbetarnas engagemang och kvalitet pa arbetsplatsen att begrdnsas och deras resultat
bli bristfalligt till f61jd av bristen pa motivation. Lon sdgs som den stdrsta motivationskéllan
och den enda drivkraften som anvindes inom Scientific Management (SM) som utvecklades
av Frederick W. Taylor. Inom SM tillimpade man inte vikten av motivation pa arbetsplatsen
och det fanns ingen meningsfullhet pé jobbet, vilket ledde till 1ag kvalitet och svagt
engagemang for det som producerades, samt att bdde personalomsédttningen och
sjukfrdnvaron var hog (Grey, 2009).

Fran SM dir arbetarna behandlas likt robotar véxte istéllet en positiv syn pa den ménskliga
faktorn och dess betydelse for organisationen fram (Grey, 2009). Genom hawthornestudierna
vixte en helt ny syn pé organisationer och dess sétt att organisera fram, vilket kom att leda till
organisationsperspektivet human relations (Wickstrom & Bendix, 2000). I inledandet av
organisationsperspektivet Human Relations era och hawthornestudien, bdrjade tankar vixa
fram om att ménniskor arbetar mer effektivt och kinner tillhorighet till sin arbetsplats om de
kan motiveras pa ett annat sétt &n genom pengar (Eriksson-Zetterquist et al., 2015).
Hawthornestudien blev starten pa ett utokat forskningsomrade dér motivation och hur det kan
appliceras pé arbete kom att hamna 1 fokus. Utifrdn detta borjade det forskas mer pa
motivation, hur det pdverkar oss och vilka olika motivationsfaktorer som finns.

2.2 Inre och yttre motivation

Motivation kan delas upp i tva olika typer, inre och yttre motivation. Inre motivation ar den
framsta drivkraften for jobbtillfredsstéllelse och beskrivs oftast som att man gor négot for sin
egen skull, att man utfor en uppgift eller handling for att man sjilv far ut nagon typ av
njutning eller tillfredsstéllelse av det (Alrawabhi et al., 2020). I kontrast brukas det sdgas att
yttre motivation karaktiriseras av att géra nagot for att man far ut en beloning eller vinner
ndgot pd det (Reiss, 2012). Att kategorisera motivation i dessa tvé delar gor det betydligt
enklare att analysera och beskriva ménskligt beteende och ménniskors drivkrafter, bade privat
och i arbetslivet. Yttre motivationsfaktorer kan vara exempelvis 16n, bonusar eller formaner
medan inre motivationsfaktorer relaterar mer till sjalvuppfyllande som exempelvis ldrande,
frihet eller ansvar Gver sitt arbete. Dock finns det vissa begransningar med denna typ av
kategorisering. Eftersom motivation dr individuellt for olika personer, kan vissa faktorer
verka bade genom yttre och inre motivation, beroende pa individen (van Herpen et al.,
2004). En motivationsfaktor sdsom befordran kan vara inre om individen stravar efter
befordran for att den sjélv ser det som tillfredsstillande, men det kan ocksa handla om yttre
motivation om individen strivar efter det till f6ljd av att den vill t status eller en
16nefoérhdjning.

2.2.1 Herzbergs tvafaktorsteori

Inre och yttre motivation anvénds och forfinas 1 Herzbergs (1959) tvifaktorsteori, som dr en
central del i forskningen kring motivationsteori. Tvifaktorteorin grundar sig i en studie som
genomfordes bland ingenjorer och forklarar med hjélp av begreppen hygienfaktorer och
motivatorer vad som hdjer kontra sanker de anstilldas motivation. Hygienfaktorer ar de



faktorer som dr grundlidggande for att en anstédlld ska utfora sitt arbete, men som inte tillfor
ndgon ytterligare motivation utdver det. Hygienfaktorer inkluderar 16n, arbetsmil;jo, kollegor
och ledning bland annat och kan leda till 6kat missndje om de inte tillfredsstills och dérav
ocksé sdnkt motivation hos de anstéllda. Motivatorer & andra sidan dr motivationshdjande och
leder till en hogre grad av tillfredsstéllelse hos den anstéillde samt hogre produktivitet
(Herzberg, 1987). Motivatorer kan vara ansvar, framgang, validering, medbestimmande eller
jobbet 1 sig sjdlvt. Hygienfaktorerna brukar ses som yttre motivation medan motivatorer ses
som inre motivation (Jefferson, 2018).

Hygienfaktorer, samt yttre motivation, kan sdgas hirstamma frdn ménniskans natur och
instinkter genom att en individ strévar efter att uppfylla vissa grundlédggande behov. Att ha
tak over huvudet och kdnna trygghet &r ett behov som kan tillgodoses genom ett inlért
beteende att jobba och tjina pengar for att ha rdd med boende och mat for sig och sin familj,
pa sa sitt blir 16nen fran arbete i sig ett driv (Herzberg, 1987). Motivatorer, det vill sédga inre
motivation, ddremot kan sidgas komma frdn manniskans unika egenskap att uppleva
psykologisk utveckling och prestation. Genom att prestera béttre och utvecklas upplever
individen en inre tillfredsstéllelse, forutsatt att arbetsuppgifterna &r meningsfulla och fungerar
som drivkraft (Herzberg, 1987).

Ett grundldggande antagande for teorin dr dock att de tva olika typerna av faktorer r
oberoende, det ricker alltsa inte med att 6ka eller minska en av dem for att uppna
tillfredsstillelse bland medarbetarna. Hygienfaktorer kan inte ensamt dka
jobbtillfredsstillelse hos de anstéllda, de kan endast reglera den grad av missndje som finns
(Alrawahi et al., 2020). Déarfor bor organisationer strava efter att fA hygienfaktorerna och
motivatorerna i harmoni med varandra, for att uppna jobbtillfredsstéllelse och motivation hos
de anstillda. Hygienfaktorerna, bor tillfredsstéllas forst for att sedan ldgga fokus pé att 6ka
motivatorerna eftersom dessa har langre effekt pd de anstélldas jobbtillfredsstéllelse
(Herzberg, 1987). Sammanfattningsvis innebdr tvafaktorsteorin att en skélig 16n, bra
arbetsvillkor, goda kollegor och respekterade 6verordnade, vilket dr hygienfaktorer, inte
kommer att leda till tillfredsstédllda och motiverade anstillda, utan endast att de anstéllda inte
ar missndjda. Dessa faktorer maste vara tillfredsstéllda till en viss grad for att motivatorerna
ska ha ndgon effekt, men ir inte sjdlva nog for att den anstéllda ska vara tillfredsstdlld med
sitt arbete (Rogers, 1975).

2.3 Utformning av arbete genom motivation

Pa en arbetsplats dér en hygienfaktorer dr nog tillfredsstéllda kan arbetet utformas utefter
motivatorerna for att 6ka de anstilldas motivation. Med grund i tvafaktorsteorin och dess syn
pa inre och yttre motivation utvecklades job characteristics model (JCM), diar komponenterna
i modellen anses vara direkt kopplade till motivatorer. JCM utformades for att
konceptualisera hur arbetsgivare kan utforma arbetsuppgifter utifran de motivatorer som
beskrivs 1 tvafaktorsteorin och genom detta astadkomma tillfredsstillelse och meningsfullhet
hos de anstéllda (Siruri & Cheche, 2021).



Modellen skildrar hur arbetsuppgifter och arbetsplatser bor organiseras for att skapa
meningsfullt arbete, ansvarskédnsla och transparens 1 hur de anstélldas arbete bidrar till
organisationens resultat (Hackman & Oldham 1980). Modellen grundar sig i motivationsteori
utifrdn en arbetsgivares perspektiv, hur man bor ga tillviga for att uppritthilla motivation hos
arbetarna och dérav ocksd minska personalomséttning och missndje. Faktorer sdsom
medbestimmande, inflytande, sjdlvstindighet och
variation #r centrala i denna teori d4 dessa #r grundpelare Centrala | | Psykologiska | | Positiva
Egenskaper Tillstand Konsekvenser
for att arbetet ska kdnnas meningsfullt och att de anstillda
ska kénna sig engagerade och tillfredsstdllda med sitt

arbete. Hackman & Oldham (1980) menar att CED TR

arbetsuppgifter

tillfredsstdllda medarbetare dr mindre benégna att byta
anstéllning eller arbetsplats, vilket i sin tur leder till att
arbetsgivaren minskar sin personalomsittning. —
wpraiten
JCM ir uppbyggd enligt bild 1 med fem centrala
egenskaper: varierande arbetsuppgifter, identifiering med
uppgiften, arbetsuppgiftens betydelse, autonomi och Abeepeens
aterkoppling (Torraco, 2005). Om arbetet uppfyller dessa
fem egenskaper péaverkas i sin tur dven de tre kritiska
psykologiska tillstinden: upplevd meningsfullhet, upplevt
ansvar for arbetets resultat och kunskap om
arbetsuppgiftens paverkan. Nér dessa tillstdnd blir
paverkade leder detta till positiva konsekvenser for den
anstédllde sdvil som organisationen. Dessa konsekvenser Fr—
innefattar hogre inre motivation, béttre prestation, hogre
tillfredsstéllelse med arbetet och liagre franvaro samt

personalomsittning (Torraco, 2005). Bild 1: Job Characteristic Model

2.3.1 De fem centrala egenskaperna

Varierande arbetsuppgifter ar en grundldggande del i att skapa en kénsla av meningsfullhet
hos de anstéllda. Genom att {4 anvinda olika fardigheter och kunskaper samt att
arbetsuppgifterna inte 4r samma fran dag till dag skapas en variation som driver pé
motivation, jimfort med om den anstilldes jobb d&r monotont och endast kréaver fa fardigheter
(Hackman & Oldham, 1976).

Identifiering med uppgiften handlar om att organisera arbetet och arbetsuppgifterna sa att den
anstédllde kinner att det &r deras eget arbete, vilket gor att de tar ett storre ansvar for uppgiften
och bidrar till en 6kad inre motivation (Hackman & Oldham, 1976). Ett exempel pa detta kan
vara att ge en anstélld eller ett team ett eget omride att ansvara for, istillet for att varje
anstélld blir tilldelad specifikt moment inom olika omraden.

Arbetsuppgiften betydelse ar enligt Hackman & Oldham (1976) viktig att formedla till de
anstillda. Bade arbetsuppgifternas betydelse for organisationen savél som for samhillet som
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helhet. Om de anstéllda vet att deras arbete dr viktigt i ett storre sammanhang sa okar det
viljan och motivationen att utfora sina uppgifter korrekt.

Autonomi, det vill séga sjdlvbestimmande dr en central del for att de anstdllda ska kunna
kénna att de har inflytande och kontroll dver sina arbetsuppgifter (Hackman & Oldham,
1976). Detta fraimjar att de anstillda utvecklar sina arbetsuppgifter och skapar en kénsla av
frihet och tillit som resulterar 1 att kénslan av ansvar for deras arbete okar.

Den sista principen i modellen &r vikten av aterkoppling for att de anstéllda ska kdnna att
deras arbete bidrar till verksamheten (Hackman & Oldham, 1976). Desto mer dterkoppling de
anstéllda far pd sitt arbete, desto mer insikt har de i hur deras arbete och verksamhetens
resultat hianger ihop. Den 6kade kunskapen ger 6kat incitament for de anstéllda att arbeta mot
verksamhetens mal och forbéttra resultatet, eftersom de kan se ett tydligt samband mellan
deras insats och verksamhetens resultat.

De fem centrala egenskaperna styrker direkt Herzbergs teori med inre motivationsfaktorer
genom att fungera som implikationer rent praktiskt for dem. Exempelvis blir aterkoppling en
implikation for framgéng, dé aterkoppling leder till att den anstéllde kan bli bittre pa sitt
arbete och jobba mot de mal som formedlas. Sjélvbestimmande blir en implikation av ansvar
eftersom den anstillde kédnner ett storre personligt ansvar nér den sjélv far bestimma over
sina arbetsuppgifter. Identifiering med arbetsuppgiften blir en implikation dér jobbet i sig
sjalvt &r motivator, en anstélld som identifierar sig med sina arbetsuppgifter finner mer
motivation och meningsfullhet i sitt arbete (Siruri & Cheche, 2021).

2.3.2 Kritiska psykologiska tillstind

For att en anstélld ska motiveras och kénna meningsfullhet med sitt arbete sa kravs det forst
att de 5 centrala egenskaperna karaktériserar arbetet sé att de kritiska psykologiska tillstinden
kan bli uppfyllda. Dessa dr den fundamentala kdrnan 1 JCM och kan ségas driva péd en
individs motivation och vilja att prestera bittre i framtiden. De olika tillstinden har sin grund
1 att individen utvecklar sin kunskap om och kénner sig ansvarig for samt bryr sig om sina
arbetsuppgifter vilket skapar meningsfullhet.

Det forsta psykologiska tillstdndet dr upplevd meningsfullhet och kan beskrivas som till
vilken grad en individ upplever sitt arbete som generellt meningsfullt, vardefullt och vért
besviret (Hackman & Oldham, 1976). Det andra psykologiska tillstandet 4r upplevt ansvar
for arbetets resultat och kan summeras som till den grad som en individ kénner sig personligt
ansvarig for resultaten som kommer till f6ljd av det arbete som individen utfor. Det sista
psykologiska tillstandet dr kunskap om arbetsuppgifternas paverkan vilket innebér 1 vilken
grad en individ forstir och har kunskap om hur effektivt den utfor sitt jobb, pa en
kontinuerlig grund (ibid.).

Enligt Hackman & Oldham (1976) ar det nér de tre psykologiska tillstdnden dr helt uppfyllda

som individen kénner en positiv kidnsla som ocksa paverkar den inre motivationen positivt. |
kontrast s uteblir denna kénsla nir individen inte presterar lika vél och de psykologiska
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tillstdnden inte ar uppfyllda vilket leder till att individen vill prestera béttre i framtiden, 1
avsikt att uppleva den positiva kénsla som kommer fran god prestation och uppfyllelse av de
psykologiska tillstdinden (Hackman & Oldham, 1976). I slutdndan leder detta till en
sjalvforevigande cykel som upprepar sig tills dess att en av de psykologiska tillstinden lédngre
inte dr ndrvarande eller individen inte ldngre kinner nigot varde i de positiva kénslor som
uppkommer fran god prestation.

Dé betydelsen av motivation varierar mellan individer och dven olika typer av arbeten,
behover nddvéndigtvis inte alla de tre psykologiska tillstand vara uppfyllda for att en individ
ska kénna inre motivation och att dess arbete dr meningsfullt. For en del yrken och individer
kan det ricka med att ett eller tvd av tillstdnden &r uppfyllda (Renn & Vanderberg, 1995).
Exempelvis kan en del individer uppleva ansvar och meningsfullhet med sitt arbete, men inte
lagga ndgon storre vikt vid att veta hur effektivt de utfor sitt arbete eller hur det bidrar till
organisationens resultat.

2.3.3 Personliga och arbetsrelaterade konsekvenser

Nér arbetet ar utformat utefter de fem principer som gor ett arbete meningsfullt och lyckas
med att uppfylla de tre psykologiska tillstinden som krévs for att frimja en individs inre
motivation, blir resultatet ldgre franvaro, ldgre personalomsittning samt hogre motivation och
tillfredsstillelse hos de anstillda (Siruri & Cheche, 2021). Alla dessa konsekvenser dr mer
positiva for arbeten som har hog motivationspotential, det vill sdga att flera av de
psykologiska tillstdnden dr vil uppfyllda (Hackman & Oldham, 1976). Kortfattat kan det
sdgas att arbeten som &r utformade for att de anstillda ska trivas och kdnna mening och
tillhdrighet blir mer motiverade att prestera vil. Detta resulterar dven i att farre viljer att
ldmna sin arbetsplats, vilket paverkar personalomséttningen positivt i langden.

2.4 Hur motivation kan anvindas

Béde Herzbergs motivationsteori och Hackman & Oldhams job characteristics model
behandlar motivation i arbetslivet och hur det paverkar personalomséittningen pa en
arbetsplats och gir darfor mycket hand 1 hand. De tva modellerna ldgger fokus pa motivation
fran arbetsgivarens perspektiv och hur man kan paverka de anstélldas motivation i syfte att
oka produktiviteten (Siruri & Cheche, 2021). Daremot fokuserar JCM mer pa hur en
arbetsgivare bor utforma arbetsuppgifterna pa detaljniva for att 6ka tillfredsstdllelse och
motivation hos arbetare. Herzbergs tvéafaktorsteori ldgger mer fokus pa vad som i stora drag
paverkar motivation negativt eller positivt i arbetslivet och vilka av dessa faktorer som
arbetsgivaren bor frimja eller hdmma fOr att 6ka produktiviteten hos de anstéllda.

Dé JCM utvecklades som en forlingning och utveckling av tvéafaktorsteorin sa grundar sig
bada teorierna i samma forskning. Tvafaktorteorin delar upp en individs motivation i inre och
yttre motivation och forklarar genom detta vilka orsaker det kan finnas till att en individ ar
missndjd samt omotiverad pa sitt arbete. JCM bygger vidare pd detta genom att behandla inre
motivation och ge konkreta riktlinjer pa hur en arbetsgivare ska utforma arbetet for att
motivera de anstdllda inom organisationen (Siruri & Cheche, 2021). Denna utveckling ger en
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djupare forstdelse for motivation hos de anstéllda och hur den ska hanteras i arbetet for att
motivera sina anstéllda i storsta mojliga man. De riktlinjer som JCM bidrar med forenklar
implementering av dtgirder i den dagliga verksamheten, i jamforelse med tvafaktorsteorin
som har en mer teoretisk forhallningssétt. Att forstd motivation och den teori som ligger
bakom den ar viktigt for att kunna utveckla arbetsplatser dir personalen trivs och vill stanna
kvar. Forstar man vikten av motivation och hur den kan anviandas kan man skapa en bra
arbetsmiljo med lag personalomsittning (Premoli, 2003 refererat i Dermody et al., 2008).

3. Metod

3.1 Forskningsstrategi

For att undersoka den forskningsfraga som valts och syftet for studien har en kvalitativ studie
genomforts. En kvalitativ studie har genomforts da detta ansags vara det bésta séttet att fa en
djupare forstéelse for hur restaurangbranschen fungerar och hur man applicerar motivation
inom den. En kvalitativ studie ér en studie dir fokuset under insamling av data ligger pa ord
snarare dn siffror och kvantifiering (Bryman & Bell, 2017). En kvalitativ studie ser &ven mer
pa den sociala verkligheten och forstaelsen for den sociala verkligheten hos respondenterna i
studien. I studien undersdks hur motivationen i branschen ser ut idag for att sedan genom
teori kunna analysera bdde brister och bra saker inom restaurangbranschen. Genom att skapa
en forstaelse for den sociala verkligheten inom restaurangbranschen skapas en bredare
forstaelse for problemet och den forskningsfraga som ska besvaras genom studien. Att fi in
svar som skapar djup i1 form av utforliga svar ansdgs i denna studie vara viktigt for att fi med
en bredare helhet &n om en kvantitativ studie med enkédtundersokning anvénts.

3.2 Forskningssynsitt

Naér syftet for studien och forskningsfragorna skapades fanns det en grundlaggande idé om
teorianvindning for arbetet och studiens utforande. Genom att redan frén start anvéinda sig av
en fardig idé kring teorin, blev teorin styrande kring den forskning som samlades in. Detta
forskningssynsitt dr ett deduktivt forskningssynsatt dér teorin &r ledande for studiens
undersokning och viljs i borjan av studien (Bryman & Bell, 2017). Inhdmtningen av
primédrdata och utformningen av intervjuerna styrdes dé via de redan faststdllda teorierna for
att kunna skapa en intervjuguide. Efter intervjuerna kunde det empiriska materialet analyseras
utifran de redan utvalda teorierna om yttre och inre motivation, hygienfaktorer och
motivatorer samt JCM. Detta for att se om teorierna géllande motivation stimde dverens med
restaurangbranschen och det insamlade empiriska materialet, samt hur branschen dé kunde
utvecklas genom teorierna och den analysen som genomfordes.

3.3 Forskningsdesign

Studie bestar av en fallstudiedesign med en enfallsstudie. Fallet som ska undersokas &r
restaurangbranschen, specifikt lunch-och kvéllsrestauranger samt nojesrestauranger, 1
Sverige. Anledningen till att det 4r en enfallsstudie dr dé sjdlva branschen ska undersékas och
inte enskilda restauranger inom branschen. Restaurangbranschen kan dérav ses som en
enfallsstudie dé det &r ett fall som gar att skdrma av till ett eget filt och definiera for sig (Yin,
2018). For att undersoka restaurangbranschen har respondenter inom fallet, dvs personer som
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jobbar inom restaurangbranschen intervjuats, for att samla in information och kunna skapa en
uppfattning om fallet. Ddrav har det dven varit viktigt att alla respondenter som intervjuats
for att skapa en uppfattning av restaurangbranschen har jobbat pa olika restauranger runt om i
Sverige och att inga respondenter arbetat pa samma arbetsplats, for att kunna ge en
uppfattning av hur det ser ut inom branschen.

3.3.1 Val av fall

Det fall som undersoks dr lunch-och kvéllsrestauranger samt ndjesrestauranger inom
restaurangbranschen och hur motivation ser ut inom branschen. Detta undersoktes med hjilp
av tio respondenter som valts ut utifrdn vissa urvalskriterier. Dessa urvalskriterierna var att de
skulle jobbat inom branschen 1 minst 5 ar, att de arbetade pa en lunch- och kvéllsrestaurang
alt nojesrestaurang samt att de ska ha haft restaurangarbetet som deras framsta sysselsittning
dessa ar. Studien har inte riktats till nagon specifik stad utan respondenterna ar utspridda runt
om 1 Sverige for att kunna {4 en bred bild av hur restaurangbranschen ser ut i Sverige. Varje
person har besvarat fragor utifran en intervjuguide. Efter varje intervju har varje respondents
svar analyserats for att sedan kunna appliceras pé restaurangbranschen och kunna presenteras
1 empiri avsnittet.

3.4 Data

3.4.1 Litteratursokning

For att himta in litteratur till studien anvéndes olika databaser tillhandahallna fran
Handelshogskolans Universitetsbibliotek samt google scholar. Nagra av dessa dr exempelvis
Scopus, dir endast vetenskapliga artiklar som dr gjorda med ett peer-review forfarande finns
med. Under informationssokningens gang anvéndes olika nyckelord samt &mnesord for att
uppsoka relevanta artiklar. Exempel pa s6kord som anvénds dr “Turnover”, “Motivation”,
“Restaurant”, “Work environment” och “flexibility” utifrdn dessa sokord togs dven
synonymer till dessa fram for att kunna fa relevant befintlig forskning och relevanta kallor.
Aven allminna sékord som de teoretiska modellerna “Herzberg two factor theory” och “Job
characteristic model” har anvénts for att fa fram relevanta forfattare som forskat vidare och
kommenterat pa den befintliga forskningen.

I teori, metod samt analys har endast artiklar och bocker anvints samr en rapport, men 1 det
inledande avsnittet med bakgrund samt problematisering har dven vanliga hemsidor anvénds
for att hitta aktuell och relevant information gillande restaurangbranschen,
personalomséttning och motivation inom branschen. Nar hemsidor anvints som kélla har
detta gjorts med forsiktighet och granskning av informationen genom flera killor for att
kunna ta beslut om killan kunde ses som trovirdig eller ej och anvéndas i arbetet.

3.4.2 Intervjuer

For att kunna anpassa intervjuerna utefter vad som passade respondenten bést har bade
semistrukturerade intervjuer och skriftliga intervjuer anvénts for att samla in primérdata till
studien. Semistrukturerade intervjuer valdes for att kunna ge intervjuerna en grund i form av
en intervjuguide, men att samtidigt mdjliggdra flexibilitet under intervjuns utforande
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(Bryman & Bell, 2017). Ytterligare en anledning till att semistrukturerade intervjuer valdes
var for att f4 en bra dverskadlighet kring respondenternas svar och genom detta pé ett smidigt
satt kunna jamfora de olika respondenternas svar 1 dataanalysen (Bryman & Bell, 2017). Till
intervjuerna utformades en intervjuguide i forvig for att kunna técka in de fragestdllningar
som studien bygger pd och for att se till att intervjuerna blev relevanta for arbetet.
Intervjuguiden skapades dven utifran att semistrukturella intervjuer skulle genomforas och att
varje intervju skulle behandla samma d&mnen och fragor, for att pé ett smidigt sétt kunna
jamfora intervjuerna mot varandra i efterhand. Det dr dock viktigt att papeka att
intervjuguiden inte f6ljts strikt utan fanns dédr som en guidning genom intervjun, under olika
intervjuer stélldes dven foljdfrdgor om nagot respondenten pratade om var intressant eller om
det kom upp nagot som det behdvdes mer information om. De semistrukturerade intervjuerna
skedde antingen digitalt eller fysiskt beroende pa vart respondenten befann sig geografiskt.

Intervjuguiden byggdes upp med 5 olika teman, bakgrundsinformation, inre motivation, yttre
motivation, utformning av arbetet samt ovriga fragor/utveckling. Hela intervjuguiden kan ses
1 bilaga 2 med vilka fragor som stélldes inom de olika kategorierna.

Utover semistrukturerade intervjuer genomfordes skriftliga intervjuer dd detta var ndgot som
efterfragades av intervjudeltagare som valdes ut 1 urvalet. Skriftliga intervjuer valdes att
genomforas dé antalet utvalda respondenter inte ville begrénsat till en viss typ av intervju,
utan nir det fanns mojlighet att genomfora en intervju d&ven om den inte skedde muntligt
valdes dven denna metod. Den skriftliga intervjun anvénde sig av samma grund som den
semistrukturerade intervju 1 form av intervjuguiden. Vid skriftlig intervju genomfdrdes den
antingen genom att intervjuguiden skickades ut till respondenten och den sedan fick svara pé
alla fragor, alternativt att intervjun skedde i ett chattformat. Vid chattformat stdlldes fragorna
var for sig och nista friga stilldes efter att man fétt svar pa den tidigare. Att stilla fragor
genom chattformat mdjliggjorde att foljdfragor kunde stéllas direkt, vid en intervju dér alla
fragor skickades samtidigt kunde foljdfragor istéllet stéllas i efterhand till vissa svar.

Det fanns inget forutbestamt antal intervjuer innan studiens start utan intervjuer bokades in
vartefter under studiens ging tills dess att en empirisk méttnad pa information uppstod.
Empirisk méttnad uppstér nir nya intervjuer inte ger upphov till ndgon ny forstaelse eller nya
dimensioner som tillfor nagot till studien (Bryman & Bell, 2017). Efter att cirka sju intervjuer
genomforts upplevdes det som att intervjuerna innehdll samma information som tidigare
respondenter bidragit med till studien. Det genomfordes dé ytterligare tre intervjuer for att
sakerstdlla att det empiriska materialet som samlats in till studien var maéttat och att ingen ny
utstickande information kom fram. De tre sista intervjuerna var av samma karaktir som den
informationen som samlats in fran tidigare respondenter och ingen ny information tillkom
som bidrog med ny forstaelse till studien. Efter tio intervjuer togs ddrav beslutet att inte
genomfora ndgra fler intervjuer. Detta innebar dock inte att alla respondenter svarat exakt
samma svar utan att svaren kunde ha olika karaktar at olika hall, men att fler svar da hade
liknande karaktir.
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3.4.3 Urval av respondenter

Urvalet av respondenter har skett genom en kombination av bade ett bekvamlighetsurval och
ett malstyrt urval. Urvalet av respondenter paborjades genom ett bekvamlighetsurval, vilket
ar en urvalsmetod dér de personer som for tillfallet finns tillgédngliga att delta 1 studien viljs
ut (Bryman & Bell, 2017). Bekvimlighetsurvalet gjordes genom att i en facebookgrupp for
personer som arbetar inom restaurangbranschen skicka ut kort information om studien samt
fraga om personer var intresserade av att delta. Utifran de personer som visade intresse for att
delta i studien sattes vissa urvalskriterier upp for att utifran ett malstyrt urval vilja ut
intervjupersoner som skulle passa in i studien. De urvalskriterier som anvéndes for att vélja ut
respondenter var att de ska ha jobbat inom branschen i minst 5 ar, att de arbetade pa en lunch-
och kvillsrestaurang alt ndjesrestaurang samt att de ska ha haft restaurang arbetet som deras
frimsta inkomst dessa ar. Alltsd har inga personer som valts ut varit personer som endast
arbetat extra inom restaurangbranschen en ldngre tid, utan personer som ar deltid eller
heltidsanstéllda och har en god inblick i1 hur deras arbete och arbetsplats fungerar.

Utifrén bekvamlighetsurvalet och de som var intresserade att delta i studien anvéndes dé ett
maélstyrt urval utifrdn urvalskriterierna. Genom ett malstyrt urval sker ett
icke-sannolikhetsbaserat urval, da intervjupersonerna viljs pa ett strategiskt sétt utifrdn den
forskningsfraga som finns och vilka personer som dé skulle passa bist in i studien (Bryman
& Bell, 2017). Ett bekvamlighetsurval anvindes alltsa forst for att ta fram potentiella
intervjupersoner till studien, medans ett malstyrt urval anvindes 1 ett andra skede for att ta ut
de intervjupersonerna som ansdgs bést lampade for studien.

3.4.4 Genomforande av intervjuer

Intervjuerna genomfordes pa det sitt respondenterna kinde sig mest bekvama med och de
fick vélja om de ville delta genom en skriftlig intervju, en digital intervju eller en fysisk
intervju om de befann sig pd en ort i ndrheten av forfattarna. Efter att typen av intervju
bestdmts av respondenten (skriftlig eller muntlig), skickades antingen fragorna ut om de ville
ha en skriftlig intervju alternativt bokades en tid in for intervju om den skulle ske muntligt,
fysiskt eller i skriftligt chattformat.

Totalt intervjuades 10 personer, vilket respondenterna 1 denna studie bendmns fran A-J for att
behalla respondenternas anonymitet. For att fa en inblick 1 respondenternas branschvana, syns
det nedan i tabellen vad denne har fér nuvarande roll, vad den tidigare haft for roller inom
restaurangbranschen samt hur lange respondenten arbetat i branschen. Utdver branschvana
syns dven respondentens bokstav, hur intervjun utfordes samt lingd pa intervjun om den
skedde muntligt, detta for att fa en Gverblick pa respondenterna samt visa pa deras relevans
for studien. Alla respondenter som intervjuats jobbar pé olika restauranger inom Sverige och
ingen respondent arbetar pa samma restaurang som en annan.
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Respondent |Nuvarande roll Tidigare roller I;A:ailllls(ztlllllen Utférande Lingd
A Restaurangchef Servering, kock, bartender 18 ar Fysiskt, Goteborg |28 min
B Restaurangigare | <0ck, serverir%g koksmistare, |3 4 Skriftlig intervju |-
8ag restaurangchef; bartender g ]
C Servering ﬁﬁg?ggggra’ kafébitrade, 6 ar Google meet 17 min
: Hovmastare, barchef, diskare, . TN :
D Servering servis, frukostvird, frukostkock. 22 ar Skriftlig intervju -
E Restaurangansvarig | Bartender, servering 14 ar Google meet 29 min
Servering, bartender, 2 .
F Kock hovm'aistgre, restaurangchef 39 ar Google meet 33 min
G Restaurangchef Bartender, servering 15 ar Google meet 34 min
H Restaurangdelédgare g%{gil}ggrg’csﬁgvﬂeﬁ)%rhéstare 35 ér Skriftlig intervju |-
I Barchef Servering, bartender 8 ar Google meet 22 min
J Restaurangansvarig | Servering, bartender 6 ar Fysisk, Goteborg |42 min

3.5 Analys och tolkning av data

Alla intervjuer som genomfordes muntligt spelades in, vilket mojliggjorde att de kunde
transkriberas och ldsas igenom flertalet gdnger 1 efterhand. Med hjélp av inspelning samt
transkribering fis fordelarna att bland annat kunna gora en noggrann analys av vad som sagts
samt att omedvetna tolkningar av vad som sagts i efterhand undviks (Bryman & Bell, 2017).

Efter transkribering av intervjuerna har materialet analyserats och tolkats. For att analysera
materialet anvéndes tematisk analys, detta for att kunna tolka och skapa mening i den datan
som samlats in for studien (Bryman & Bell, 2017). Datan som samlats in analyserades genom
att leta efter monster och upprepningar bade inom och mellan fall. Detta mgjliggjorde att en
tydlig bild av vad som var viktigt och meningsskapande i intervjuerna kunde redovisas.
Utifran tva huvudteman, yttre motivation och inre motivation, samt tva underteman, inverkan
pa personalomséttning (under yttre motivation) samt utformning av arbete (under inre
motivation) kunde det da ses pa skillnader och likheter mellan respondenternas svar.

3.5.1 Studiens kvalitet

Studiens kvalitet handlar om trovérdighet som bestar av fyra olika kriterier enligt Bryman &
Bell (2017), dessa kriterier ar tillforlitlighet, 6verforbarhet, pélitlighet och konfirmering.
Tillforlitlighet handlar om att hur det resultat som presenteras ér sannolika eller troliga i
studien (Bryman & Bell, 2017). Detta har genomforts genom att alla semistrukturerade
intervjuer som genomforts har transkriberats for att sedan granskas av respondenten, samt att
ytterligare foljdfragor &ven kunnat stillas till alla respondenter dven efter intervjun om nagot
som framkommit varit otydligt eller behovts forklaras ytterligare. Intervjuguiden ér dven
inkluderad 1 arbetet och finns att se i1 bilaga 2 i arbetet, detta {for att stirka tillforlitligheten till
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studien ytterligare (Bryman & Bell, 2017). For att stdrka studiens trovirdighet har dven
triangulering anvints, vilket innebér att man anvinder sig av flera kéllor for att stirka
studiens resultat (Bryman & Bell, 2017). Flera kéllor har anvénts genom att tio stycken
respondenter inom fallet har intervjuats. Genom triangulering anvindes sedan varje
respondents intervju som kontrollering av de andra intervjuerna for att sdkerstilla att det som
sagts 1 varje intervju stimmer overens med vad andra respondenter delat med sig av for
information.

Overforbarhet handlar om att resultatet och hur resultatet i studien kan anviindas iven i andra
sammanhang (Bryman & Bell, 2017). I denna studie har en relativt bred undersokning om
motivation och utveckling av motivation setts pa for att skapa en bild av hur
restaurangbranschen i Sverige ser ut. Det har dock gétts pd djupet nir det kommer till
motivation inom restaurangbranschen da det dr en kvalitativ studie som har utforts, vilket
kinnetecknas av kvalitativ studie. Dock har det empiriska materialet redovisats pa ett sa
utforligt sitt som mojligt for att skapa en tydlig bild av vad som samlats in och vissa delar
skulle sdledes kunna vara dverforbara till en annan kontext eller situation som ska undersokas
gillande motivation inom branschen.

Palitlighet innebir att studien skulle ge liknande resultat om den reproduceras av andra
personer eller vid en annan tidpunkt. En viktig del 1 att mojliggdra for detta &r att tydligt
beskriva processen av att genomfora studien (Bryman & Bell, 2017). Négot som forsvérar
arbetet med att sdkerstélla palitligheten r att studien dels har semistrukturerade intervjuer
och dels en avslutande del dér varje respondent ges mdjlighet att ta upp aspekter eller delar
som de tycker ar viktiga. Att formen for intervjuerna ar semistrukturerade gor att det blir
svart att helt pd samma sétt reproducera studien, dé olika foljdfragor kan stéllas beroende pa
svar och respondent. Aven den avslutande dppna delen bidra till detta, dir olika respondenter
tar upp olika aspekter beroende pa deras erfarenhet och asikter. Trots de utmaningar for
palitlighet som finns med denna typen av intervjuer har det 4ndé beslutats att anvédnda denna
formen. Detta for att fa en djupare kunskap och bittre kvalitet pa den kvalitativa datan och
studien som helhet.

Konfirmering handlar om objektivitet 1 arbetet och syftar till att sdkerstélla att personliga
asikter och virderingar inte fargar studien 1 nagon riktning eller ger tvivelaktiga resultat till
foljd av personliga asikter (Bryman & Bell, 2017). Restaurangbranschen och dess villkor ar
en friga som manga har starka asikter om, inte minst de som jobbar i branschen. Det har varit
viktigt under studiens gang att vi som forfattare har distanserat vara egna vérderingar i1 frigan
och haft en objektivitet dir analys och slutsatser grundar sig i den teori som valts ut. En av
forfattarna har sjélv arbetat inom restaurangbranschen en léngre tid vilket kan tidnkas vara
problematiskt for objektiviteten. For att sikerstilla objektivitet har den andra forfattaren
agerat som granskare av bade intervjuer och analys.
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3.6 Etik

Under studiens gang har etiska frgor tagits i beaktning genom att utgd frdn Bryman & Bell
(2017) fem forskningsetiska principer. De fem forskningsetiska principerna &r
informationskravet, samtyckeskravet, anonymitetskravet, nyttjande och forfalskande samt
referenshantering och plagiat.Dessa principer finns till for att sikerstélla att studien
genomforts pa ett etiskt sitt utifran ett foretagsekonomiskt perspektiv. Har foljer hur denna
studie anvénder sig av de fem principerna.

Informationskravet innebar att respondenten ska informeras om syftet med studien och vad
som ingdr 1 den. Detta gjordes i denna studien genom att det skickades ut ett informationsblad
via email eller annan kommunikationskanal till varje respondent fore intervjun dér syfte och
bakgrundsinformation framkom. I de fall intervjun genomfordes digitalt eller fysiskt
kommunicerades dven denna information muntligt till respondenten innan intervjuns start.

I enlighet samtyckeskravet informerades respondenterna innan intervjun om att den ar
frivillig och kan avbrytas nir som helst samt att det dr okej att avstd fran att svara pa fragor.
Aven ett godkinnande for att spela in intervjun erhdlls fran respondenten innan intervjun
startade. Denna information fanns ocksé att tillga i intervjuguiden som ett inledande stycke
och listes upp fore intervjun genomfordes, i de fall intervjun var i fysisk eller muntlig form.

Men hénsyn till anonymitetskravet holls alla respondenter och féretag anonyma i studien,
detta for att skydda de medverkandes integritet och for att undvika risker med eventuella
repressalier for de medverkande. Bade respondenterna och foretagen bendmns med fiktiva
namn. For att sdkerstélla konfidentialitet och minska risken for att informationen frén
intervjuerna skulle hamna hos ndgon annan én de som genomforde studien raderades
inspelningarna av intervjuerna efter att transkriberingen var slutford. For att sidkerstélla
trovédrdigheten av studien trots respondenternas anonymitet gavs viss information om
respondenterna ut i studien, detta for att pavisa att personens lamplighet och relevans for
studien. Informationen som utges &r respondentens position inom restaurangen idag, vad hen
tidigare har jobbat med inom branschen samt hur linge hen har jobbat inom branschen.

Enligt kravet om falska forespeglingar togs det 1 beaktning att inte ge respondenten nagon
vilseledande eller falsk information om studien eller syftet. I all kommunikation med
respondenterna formedlades bade syfte och information kring studien och intervjuerna tydligt
for att undvika missforstdnd. Respondenterna forsdkrades dven om i linje med
nyttjandekravet att informationen som gavs under intervjuerna endast skulle anvéndas i
sammanhanget for denna studien.

Avslutningsvis ér det viktigt att ta hinsyn till referenshantering och plagiat. Detta innebar att
tidigare empiriskt resultat och 6vriga kéllor som anvéndes 1 studien hanterades pa ett korrekt
sétt och med respekt till forfattaren. Det vill sdga att det 1 studien anvidndes korrekta
referenser som forenklar processen att se varifran information dr himtad och att plagiering
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helt och hallet undviks. Referenslistan gér att se 1 slutet av arbetet dér den &r uppdelad efter
fyra olika kategorier; Bocker, artiklar, rapporter samt hemsidor.

3.7 Metodkritik

Att urvalet dr taget fran facebook med personer som frivilligt stéllt upp pé intervju efter att de
fatt lasa om dmnet och vad studien ska handla om kan leda till att respondenterna ar personer
som har manga asikter inom dmnet. Det dr vanligare att personer med &sikter och mycket att
sdga yttrar sig och vill delta 1 saker dn personer som dr ndjda och har mindre att sdga gor det,
vilket skulle kunna leda till att resultatet blir missvisande for hur restaurangbranschen ser ut.

I efterhand kan utférande av studien och dess urval av respondenter kritiseras pd grund av de
urvalskriterier som anvénts. Genom att anvéinda urvalskriteriet att intervjupersonen skulle
arbetat inom branschen i minst fem ar, far man en respondent som har god erfarenhet fran
branschen och kan beritta hur den ser ut pa ett bra sitt. Dock dr denna grupp av
intervjupersoner troligtvis mest ndjda med sitt arbete, eftersom de jobbat minst fem &r och
dnda valt att stanna inom branschen. Hade urvalskriterier istéllet anvinds for att hitta
personer som arbetat en kortare tid eller slutat 1 branschen skulle troligtvis ett annat
perspektiv fatts pa brister och motivation. Vilket troligtvis skulle skapat en &nnu djupare och
bredare bild av motivationen i restaurangbranschen.

4. Empiri
4.1 Yttre motivation
Lon och kollektivavtal
Samtliga respondenter ser 16n som nagot som har liten paverkan pa deras motivation och
varfor de valt den arbetsplats de gjort. Dock &r respondenterna samstdmmiga i att 16n spelar
roll till den grad att de kan forsorja sig och att det ar forst efter denna punkt som 16n blir
mindre viktigt. Det framkommer dock fran ndgra respondenter att 16nen faktiskt dr en storre
faktor for deras motivation nu pa senare dagar, men att det spelade mindre roll nir de var

yngre.

“Ja nu pa senare dagar kan jag ju sdga att det gor det, ndr jag var ungdom da brydde
jag mig inte sd mycket.” - Respondent E

Aven om alla respondenter betonar att I6nen inte paverkar deras arbetsmotivation i grunden
sé beskriver flertalet att det for dem é&r viktigt att Ionen atminstone speglar deras arbete.
Majoriteten av respondenterna har kollektivavtal pa sin nuvarande arbetsplats dir 16nen ar
faststilld via facket. Flertalet av respondenterna vittnar om att lénen inom branschen ar 1dg
och att kollektivavtalet inte &r lika starkt som inom andra branscher.

“Det dr inte dom bdsta lonerna, sd dr det ju.” - Respondent G

Respondenterna ndmner dock att l16nen bor ses dver for att gora branschen mer attraktiv, samt
att fler restauranger bor anvénda sig av kollektivavtal for att de anstillda ska fa avtalsenlig
16n som ligger i ritt niva med den dvriga branschen. Aven om majoriteten av respondenterna
sagt att de har kollektivavtal r flera av dem noga med att lyfta att manga av deras tidigare
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arbetsplatser inte haft det, och att ldngt ifrin alla restauranger har det idag. Majoriteten av
respondenterna siger att det dr problematiskt med hur 16nerna ska hojas, da hogre 16ner enligt
respondent G skulle leda till att restaurangerna maste hoja sina priser till f6ljd av de laga
vinstmarginalerna inom branschen. Alla respondenter trycker dock pa att 16nen ér viktig for
att attrahera personal till att borja arbeta inom branschen och understryker faktumet att
l6nerna inom restaurang inte ar konkurrenskraftiga i jimforelse med andra branscher.

“I min erfarenhet slipar lonerna efter inom restaurangbranschen om man jamfor med
andra branscher. OB-tilldgget dr daligt och kollektivavtalen dr daliga, hade detta
varit bdttre kanske fler hade varit intresserade av att ens testa pa branschen.” -
Respondent J

Formaner

Ser man till formaner ar respondenternas svar tudelat och beroende pé arbetsplats har de
antingen inga formaner alls eller flertalet formaner. Bland alla respondenter ar svaret pa
fragan antingen det ena eller det andra. Ingen av respondenterna ndmner att det finns nagra
formaner inskrivna i1 deras kollektivavtal eller anstdllningsavtal och de respondenter som
namner att de har formaner berittar att detta 4r ndgot som deras arbetsgivare sjilva valt att ge
till sina anstéllda.

“Ja vi har vdl allt tror jag... Det dr ju gym, friskvardsbidrag och personalrabatt”™ -
Respondent G

Det rader delade meningar om vad som anses vara formaner bland respondenterna. En del ser
formaner endast som monetéra eller fysiska bonusar, det vill sdga bidrag for arbetskldder,
personalrabatter eller rabatterat medlemskap pad gym. Medan andra ser det som olika
privilegier som kommer med jobbet, saker som inte &r skrivna i avtalet men som personalen
kan dra nytta av. Vissa av respondenterna tolkar denna typ av forméner som privilegiet att
efter sitt arbetspass kunna delta i event som arbetsplatsen arrangerar eller att fa ta med sig
restaurangmat hem frén jobbet utan ndgon kostnad.

Arbetsmiljo

Respondenterna namner att det finns en del forutfattade meningar om restaurangbranschen,
sdsom dalig arbetsmiljo 1 form av bristfélliga lokaler, stress eller fa ytor dér personalen kan
exempelvis ta rast eller dta. Dessa forutfattade meningar bekréiftades av en stor del av
respondenterna da de beskrev att en eller flera av dessa faktorer stimmer for deras
arbetsplats. En del respondenter beskrev att deras arbetsplats stimde in pa alla punkter och
betonade att det finns en hel del forbittringsomraden nir det géller arbetsmiljon pé deras
arbetsplats. Nagra av respondenterna ddremot, framforde att de nu arbetade pa en arbetsplats
dér arbetsmiljon virnas om och att det jobbas aktivt med att forbattra den. Dessa
respondenter betonade dock att detta hor till ovanligheterna och att de pa sina tidigare
arbetsplatser upplevt att manga aspekter av arbetsmiljon varit bristfalliga.

“Min arbetsmiljo idag skulle jag sdga dr relativt bra. Lokalerna dr hela och rena,
omklddningsrummet dr stort, det finns en privat yta for de anstdllda att dta och ha
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rast. Jag dr lyckligt lottad ndr det gdller det hdr, pa tidigare arbetsplatser har detta
inte varit sjdlvklart. Det gor vdildigt mycket for trivseln pd jobbet.” - Respondent J

Inom restaurangbranschen verkar inte tillgéng till personalytor som exempelvis ett lunchrum
eller omkladningsrum vara ndgon sjilvklarhet och respondenterna vittnar alla om att de flesta
arbetsplatser de jobbat pa saknar en, men oftast fler, av dessa saker. Det framkommer
beréttelser om att personalen, de fa ganger de far en stund Over till att sitta ner och ita, sitter
sig var som helst dir det finns en ledig yta eftersom lunchrum saknas. Respondenterna lyfter
ocksa fram stora brister 1 personalytor och att dessa ér trangbodda eller anvands till helt andra
saker dn vad de syftar till. De som faktiskt har ndgra av dessa faciliteter kan dndé inte nyttja
dem.

“Vi som jobbar i kéket har ett litet omklddningsrum ddr duschen nu mera dr nagon
typ av forrdd...” - Respondent F'

Branschen forknippas dven ofta med stress, bade fysiskt och psykiskt enligt respondenterna.
Graden av stress kan variera beroende pa vilken typ av restaurang den anstillde jobbar pa,
men sammantaget sd gar det inte att undvika med detta typ av yrke. Respondenterna pratade
framfGrallt om den kortvariga och spontana stressen, som uppstér under arbetspasset nir de
exempelvis har mycket géster pA samma gang. Hir var alla respondenter dverens om att de
jobbar i en stressig arbetsmiljo.

“Men arbetsmiljon dr stressig, sd dr det bara inom det hdr yrket. Det gdr det inte att
komma ifrdn.” - Respondent J

De respondenter som arbetar pa en mindre restaurang upplever det dock som lugnare dn de
som jobbar pa en stor restaurang. Nagra av respondenterna betonar dock vikten av att vara
medveten om den langvariga stressen som uppstar nér kortvarig stress upprepas under en lang
tid eller ndr arbetet f6ljer med hem, de vittnar om kollegor som blivit utbrinda till foljd av
detta. Nér det kommer till instéllningen till stress pa sin arbetsplats s lyfts allvaret med
situationen och dess konsekvenser fram, men dven positiva aspekter nir det géller den
spontana och kortvariga stressen. En del av respondenterna ser pa stress delvis som nagot
positivt, for dem ar det en drivkraft och ndgot som gor att de presterar béttre.

“Jag tycker om ndr det dr stressigt, hogt tempo och mycket att gora.” - Respondent H

4.1.1 Inverkan pa personalomséittning

En 0ppen friga stélldes till respondenterna om problematiken med personalhantering och hog
personalomsittning, samt vad de tror dr de viktigaste faktorerna att fordndra inom branschen
for att den ska bli mer attraktiv. Alla respondenter kunde vittna om att det i dagslédget &r stora
problem med att fa in personal i branschen.

“Det dr helt brutalt svart att hitta personal. Det var svdrt fore pandemin, men nu dr
det insane.” - Respondent B

Den hoga personalomsittningen i branschen och svarigheten att anstédlla ny personal ar ett
problem som branschen handskats med ldnge enligt respondenterna. Det listas upp flera olika
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orsaker till varfor det ser ut som det gor och respondenterna upplever brister med branschen
som skulle behdva atgdrdas. For att branschen ska fa en hogre status och bli attraktiv bland
jobbsokande dr respondenterna dverens om att branschens synsétt behover forandras.
Arbetsgivare inom branschen behdver bli mer seridsa for att lyfta den i en béttre riktning.
Idag finns det ofta en jargong dir man inte far vara sjuk och att man forvéntas arbeta overtid.
Négot som gor att de anstéllda inte vagar sjukanméla sig och istillet gér till jobbet med hog
feber eller andra sjukdomssymptom.

“Att sdga till sin personal att det dr okej att vara sjuk, det tycker jag dr vildigt
viktigt.” - Respondent E

Det framhévs dven frdn respondenter som jobbat linge inom branschen att manga
arbetsgivare som &r oserifsa utnyttjar sina anstillda. Det dr ldnga arbetsdagar, med knapp tid
till rast och sexuella trakasserier dr d&ven nagot som forekommer inom branschen. Vilket ar ett
problem som séllan tas pa allvar.

“Sexuella trakasserier bade bland personal och gdster bor tas pa storre allvar.” -
Respondent D

Respondent B ndmner att ett problem ér att alldeles for fa anstéllda vet om vilka réttigheter de
har pé sin arbetsplats och att det dr ett problem da de litt kan bli utnyttjade inom branschen.
Vidare ndmner respondent B dven att detta problem oftast beror pé att restaurangigare ar
alldeles for daliga pa att formedla de anstdlldas rittigheter, eller att de helt enkelt inte vill att
deras anstillda ska veta om sina réttigheter for att de ska kunna utnyttja dem. Négra av
respondenterna nimnde att det finns en stor problematik med att man inom
restaurangbranschen jobbar vildigt manga timmar i1 veckan, sirskilt om man har en hogre
position. Arbetsgivare gor det svart for de anstéllda att kombinera sitt privatliv med jobbet
och desto hdgre position man har desto svarare blir det att fa ledigt. Ndgot som enligt flertalet
respondenter behdver adresseras for att minska personalomsittningen och vdlméendet bland
de anstéllda.

“Alltsa forst och framst att ha schyssta villkor ndr det kommer till arbete, tid, ledighet
och mojligheten till att kunna kombinera privatliv med jobbet. [...] Om det inte gar att
gora det sa tréttnar ju folk. Och da blir det svart, trottnar folk sa slutar folk.” -
Respondent A

4.2 Inre Motivation

Vad motiverar de anstillda?

En Oppen friga stélldes till respondenterna om hur de motiverades och svaren skiljde sig nir
det kom till vilka specifika faktorer som motiverade dem, men ett monster med olika teman
kunde ses i helheten och alla faktorer som ndmndes var inom ramen for inre motivation.

Att generera en god upplevelse och dédrigenom ockséd gora sina gister ndjda var ett
genomgaende tema nér respondenterna tillfragades vad som motiverade dem. Den centrala
delen av ett yrke inom restaurangbranschen &r att i slutindan leverera en upplevelse som
gésten dr ndjd med, eller som till och med overtraffar géstens forvantningar. Detta vill

23



respondent B gora tydligt och beskriver det som inspirerande att fa vara en del av detta 1 sitt
arbete varje dag. Det beskrivs som en klapp pa axeln att ha ndjda gister och detta driver de
anstéllda till att fortsdtta gora sitt jobb bra, och &nnu bittre, for att kdnna det igen.

“Att skrdaddarsy ndgons upplevelse dr valdigt, vildigt viktigt f6r mig och motiverar
mig. Det dr vdl ddrfor jag har stannat ddr kan man sdga.” - Respondent E

Enligt respondenterna ar att lara sig, utvecklas och bli béttre olika aspekter som paverkar
deras motivation, dock skiljer det sig mellan de olika positionerna inom branschen. For de
respondenter som arbetade inom ldgre positioner, sasom servering, framhévs faktorer som att
lara sig nya saker och utvecklas praktiskt i sitt arbete. Exempelvis hur man utfor sina
arbetsuppgifter pa ett korrekt och effektivt sétt. Ett driv om att utveckla sina egna formagor
och fardigheter dr mer centralt dn att utvecklas for organisationens eller nagon annans skull.
Bland de som hade hdgre positioner framkom det istdllet att viktiga faktorer for deras
motivation nér det géller utveckling handlade om att bidra till organisationens utveckling och
forbattring. Att effektivisera arbetet och underlitta for sig sjdlv och sina kollegor, sdvél som
att leverera ett bra resultat till sina 6verordnade.

“Effektivisera pd detaljniva sa att varken kok eller service egentligen mdrker att "oj
hoppsan vi slog visst omsdttningsrekord idag" for att alla detaljer klaffade” -
Respondent B

Respondenterna som hade restaurangchef som sin priméra roll beskrev dven hur de
motiverades av att ldra ut till andra och hjélpa sina kollegor med mindre erfarenhet att bli
béttre och utvecklas. Enligt dessa respondenter har deras kélla till motivation skiftat under
den tid som de varit i branschen och desto mer erfarenhet de samlat pa sig.

“Det dr lite olika, det har nog dndrats under mitt yrkesliv skulle jag sdga. [...] men de
senaste dren motiveras jag mer av att motivera andra och vara en bra ledare och att
hitta vigar ut. Det dr vl drivet pa ndgot vis som motiverar mig” - Respondent G

Slutligen var en gemensam ndmnare bland motivation hos respondenterna deras kollegor och
stimningen pa arbetet. En positiv och peppande stimning bidrar till att de kdnner sig mer
motiverade infor sitt arbete som helhet men ocksd mer sporrade att gora battre ifran sig.

“Jag har vildigt hdrliga kollegor sa att det blir en peppig miljo och dd vill man géra
ett bra jobb for att alla runt omkring dr sd bra liksom.” - Respondent C

Att ha roligt pa jobbet ér en viktig del och adterkommer gang pa gang i svaren fran
respondenterna, det paverkar deras trivsel och motivation pa arbetet. Omgivningen beskrivs
enligt respondenterna som karaktiriserad av en kompisanda och en plats dir man kan vara sig
sjélv och ha roligt medan man arbetar.

“Det dr ocksd en otrolig rolig bransch att jobba i, det finns en viss kompisanda och en
“alla hjdlper alla” mentalitet som dr svdr att hitta i andra yrken.” - Respondent J

Majlighet att utvecklas
Bland respondenterna ér det tydligt att det finns liten chans att utvecklas inom deras yrke och
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pa deras arbetsplatser. Bade att utvecklas 1 sin roll och att avancera till hdgre positioner
beskrivs enligt respondenterna vara svért, till och med omdjligt pé vissa hall.

“Pa tidigare arbetsplatser har jag inte kint det alls, ddr har jag varit fast i samma
position och det finns ingen mojlighet till en tidnst hégre upp eller ens en
loneforhojning, oavsett hur bra jobb man gor.” - Respondent 1

Majoriteten av respondenterna dr dverens om att mojligheten till utveckling och att avancera i
sin karridr dr viktigt for att de ska uppleva motivation pa sin arbetsplats. For de respondenter
som har mer erfarenhet inom branschen ldggs mer vikt vid detta och beskrivs som en stor
anledning till varfor de soker sig till en arbetsplats framfor en annan.

“Absoluta majoriteten av arbetsplatser jag haft fore jag startade eget limnade litet
eller inget utrymme att utvecklas. Man pratar gdrna om det bade i annonser och pd
intervjuer, men ndr det ska genomforas backar man.” - Respondent B

Inom manga branscher dr det vanligt att man utbildar sig for en specifik position eller arbete
och far den positionen forst ndr man ar fardig med utbildningen, men enligt respondent A ar
det mycket vanligare inom restaurangbranschen att jobba sig uppat och till hogre positioner.
Trots detta upplevs det en svarighet kring att géra detta. Hir betonas det att trots att detta ar
den vanliga vigen att ga inom branschen, krdvs det mycket erfarenhet och kompetens for att
kunna jobba sig till en hdgre position och beroende pé hur restaurangen &r organiserad kan
detta vara mer eller mindre svért.

“Da kan chefen saklart ersdtta befintlig med ndgon ny dd som dr mer kompetent, men
att rent krasst jobba sig uppdt sd att en chefsposition skulle se det och
uppmdrksammas och lyfta dig, det existerar ju inte hdr pd det sdttet.”

- Respondent A

4.2.1 Utformning av arbete

Varierande arbetsuppgifter

Alla respondenter tycker att deras arbete innebér variation 1 arbetsuppgifterna och att de far
anvinda olika fardigheter de besitter varje dag. Det som gor arbetet mest varierat enligt
respondenterna &r alla de olika gédsterna som kommer till restaurangen, ddr man vid varje
sdllskap far anpassa servicen for att gésterna ska bli ndjda.

“Jag far anvinda kunskaper om mat och vin, mixologi, anpassa beteende och service
efter varje gdst. Men ibland far jag dven agera ordningsvakt, stidare, kock, diskare
eller elektriker. Det skiljer sig otroligt mycket fran dag till dag och i mitt fall har det
alltid handlat om att kunna lite av allt.” - Respondent J

Respondenterna beréttar dven att man kan fa gora allt mojligt som behdvs pa arbetsplatsen
och att &ven om man exempelvis jobbar med servering eller som restaurangchef kan fa hoppa
in och stotta upp dér det behdvs.

Identifiering med uppgiften
Det framkommer fran respondenterna att det dr vanligt att delegera och dela upp
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arbetsuppgifterna pa en restaurang, majoriteten av dem jobbar ocksa aktivt med detta for att
underldtta och effektivisera det dagliga arbetet. Uppdelning kan vara i form av sektioner av
restaurangen eller stationer sdsom exempelvis bar, disk eller runner. De flesta beskrev sin
uppdelning som sektioner, dir en person hade en egen sektion av restaurangen. Den personen
har ansvar for vad som sker dir och utfor alla arbetsuppgifter inom den sektionen.
Respondenterna menar att detta skapar en frihet hos de anstéllda, dar de far mdojlighet att sétta
sin egen prégel pd sin sektion.

“Det dr vildigt, vildigt mycket frihet under ansvar. Chefen dr bra pa det sdttet att han
litar pa att man skéter allting och dda far man ocksa bra frihet” - Respondent E

Att dela in arbetsuppgifterna pa detta séttet gor att de anstdllda ser sektionen som sin
egen och om nagot hinder dér sa ar det deras ansvar.

“Ndr jag jobbar pa golvet eller som hovmdstare sd dr det jag och endast jag som dr
ansvarig for min station, det som hdnder ddr kan bara skyllas pd mig.” - Respondent J

Samtliga respondenter kinner ett personligt ansvar for sina arbetsuppgifter. Om négot gér fel,
eller bra, s& uppger respondenterna att det dr deras personliga skuld eller fortjanst. Nagra av
respondenterna emfaserar ocksa att det kénner en stor stolthet infor sitt arbete och sina
arbetsuppgifter. Bland annat beskriver respondent E att hen verkligen kénner ett personligt
ansvar pd sitt arbete och genom det dven kédnner en stor stolthet for det ansvaret.

Betydelse for arbetet

Respondenterna dr medvetna om att deras arbete ar betydande for arbetsplatsen, men hur
deras arbetsinsats paverkar arbetsplatsen i sin helhet dr ndgot respondenterna inte har kunskap
om i samma utstrackning.

“Jag dr vdl vildigt medveten om att min insats har betydelse [...] men det formedlas
vdl inte sa mycket som man kanske skulle vilja att det gor.”” - Respondent G

Respondenterna trycker pa att de fran géster far hora nir de dr ndjda med deras service och
att de genom detta vet om att deras arbete bidrar till arbetsplatsen genom att gora gésterna
nojda. Det dr dock daligt med formedling uppifran pé arbetsplatsen om vad man betyder for
sin arbetsplats och vad man bidrar med i konkreta termer. Nagot respondenterna tycker &r
trékigt d& man skulle vilja fa mer uppskattning for det arbete man gor och veta att man gor
nagot som dr meningsfullt.

Autonomi

Hur mycket man kan paverka arbetet och arbetsplatsen beror delvis pd vad man har for
position pé arbetsplatsen. De respondenter som jobbar bdde administrativt och med service
uppger att de har mer sjalvbestimmande Over sina arbetsuppgifter, eftersom de kan planera
och strukturera detta utdver arbetstid. De som endast jobbar med servering sager att det ar
svarare att paverka sina arbetsuppgifter och bestimma 6ver de sjélv nir det géller
tidsaspekten, nédr och var nagot ska goras. Man ar véldigt beroende av gisterna nér det
kommer till vad som ska goras pé arbetsplatsen. Darav har dessa respondenter lite utrymme
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till att kunna paverka vad som ska goras pé arbetsplatsen under service, dé det till stor del
styrs av gésterna som dr dir. Det finns dock vissa aspekter med hogre grad av
sjdlvbestimmande dven for de som endast jobbar med servering, exempelvis sidosysslor
sadsom preparering eller annat som behover stidas eller fixas med.

“Nu administrativt kan jag paverka ganska mycket. Ndr jag gor det och hur jag gor
det och det dr ju jag som styr det. Sen service dr ndr det dr liksom. Inte sa mycket att
paverka.” - Respondent G

Aterkoppling

Det ir av stor vikt att fi aterkoppling pé arbetet enligt alla respondenter. Aterkoppling ses
som kritiskt for respondenternas prestation, for att veta att man gor ett bra jobb pa
arbetsplatsen eller om man behdver fordandra ndgot man gor 1 sitt arbete.

“Det dr svart att kdnna mening och uppfyllnad i jobbet om jag inte vet ifall jag gor
rdtt.” - Respondent C

Enligt alla respondenter ges aterkoppling till viss grad pé deras arbetsplats, men hur
aterkopplingen ser ut inom branschen skiljer sig at. Enligt vissa respondenter finns det brister
1 att aterkoppling sker sdllan och néstan alltid som en reaktion pa en hdndelse, inte som
regelbunden och konstruktiv aterkoppling i form av medarbetarsamtal eller liknande. De
framfor ocksa andra brister 1 form av att aterkoppling efter negativa hiandelser oftast &r mer
framtrddande dn den for positiva hdndelser. Oavsett om aterkopplingen dr mer &t det positiva
eller negativa héllet pa arbetsplatsen lyfts vikten av aterkoppling bland alla respondenter och
att det dr avgdrande att ha en fungerande dterkoppling. Speciellt ndr det kommer till ny
personal som inte dr bekanta med branschen sedan innan och kénner sig mer osékra pa sitt
arbete.

“Jag tror man behover lyftas mer néir man dr ny och man behéver héra mer att man
S . V

gor ett bra jobb. Da dr det nog viktigare med motivationen om man inte dr sdker i sig

sjdlv.” - Respondent G

Genom aterkoppling pa bade positiva och negativa saker lar man sig att utvecklas och det ses
av respondenterna som en viktig drivkraft for att vilja jobba och utvecklas inom branschen.
En respondent beskriver aterkoppling som en grund att sta pa for att veta vad man gor bra och
vad man gor mindre bra, om denna grund tillgodoses presterar man ocksa bittre.

“Jag kan inte utvecklas om jag inte vet vad jag gor fel, och jag kan inte kinna mig
stolt infor mitt arbete om jag inte vet vad jag gor bra. For mig dr berom och positiv
feedback en stark drivkraft, sa sjilvklart presterar jag béittre om jag far det.” -
Respondent J

5. Analys

5.1 Yttre Motivation

Det empiriska materialet som har samlats in pekar pé att 16n enskilt inte dr den viktigaste
faktorn for personalens motivation, men att den har betydelse till en viss grad. De vittnar om
att lonen spelar storre roll om de anstéllda inte anser den vara skélig for det arbete de gor och
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understryker att en ldgre 16n hade gett upphov till missndje. Om I6nen inte &r skélig for det
arbete de anstillda gor sé finns det liten mening med att utfora sina arbetsuppgifter korrekt
och dnnu mindre incitament att gora nagot extra. Detta styrks av Herzbergs (1987) syn pé
hygienfaktorer och motivatorer dir hygienfaktorer som exempelvis 16n méste vara
tillfredsstéllda till en acceptabel niva for att missnojet ska vara sa 14gt som mojligt. Det ar
forst nar missndjet dr lagt som motivatorer kan ta vid och ge en effekt pa den anstilldas
motivation, hygienfaktorer kan inte ensamt ge tillfredsstélld och motiverad personal. Det hir
styrks av personalen nir de beréttar att de viarderar andra saker hogre for sin personliga
motivation, som att trivas pa sin arbetsplats eller med sina kollegor.

Trots att respondenterna anser sin 16n vara skélig och dérfor inte betraktar den som en primér
motivationskalla, tycker de att en viktig del i att attrahera ny personal &r att hoja l6nerna.
Detta pekar pa att det finns en skillnad i vad som motiverar de anstillda beroende pa om de
redan jobbar inom branschen eller om de dvervager att borja jobba inom den. Det tyder pa att
de som jobbar inom branschen har accepterat 16nen som den ser ut, &ven om de medger att
den dr lag och att deras kollektivavtal dr oférdelaktigt, medan de som inte har jobbat inom
branschen innan inte tycker att [6nen &r acceptabel. Detta kan bero pé att I16nen kan vara den
initiala motivationen till att soka ett jobb och att man da inte ser alla andra faktorer som
kommer med jobbet, som exempelvis kollegor eller givande arbetsuppgifter. Darav blir I16nen
viktig for att locka folk till att soka jobb inom branschen, medan andra faktorer dr mer
avgorande for att personal ska vilja stanna kvar.

Hygienfaktorer inkluderar enligt Herzberg (1987) arbetsmiljomaéssiga aspekter sdsom
arbetsforhallanden, faktorer som leder till minskat missndje hos den anstéllde. Arbetsmiljon
inom branschen dr generellt sétt simre &n inom manga branscher och det finns mycket
forutfattade meningar om dalig arbetsmiljo. Dessa forutfattade meningar bekriftas 1 det
empiriska materialet dér personalen beskriver brister 1 lokaler, raster och arbetstider. Det
verkar finns ett missndje med arbetsmiljon, sarskilt med arbetstider och att sillan kunna sitta
ned i lugn och ro och dta sin lunch vid ett riktigt bord. Det dr svart att avgdra om detta
paverkar personalens motivation dock, eftersom de alla séger att de kdnner sig motiverade
idag av andra faktorer. Enligt Herzberg (1987) bor hygienfaktorerna vara sé pass
tillfredsstillda att de anstdllda accepterar dem innan den anstéllde kan bli motiverad av
motivatorerna. Situationen i branschen kan tyda p4 att trots att det finns ett missndje med
arbetsmiljo sa dr denna hygienfaktor anda tillfredsstélld till en acceptabel niva vilket
mojliggdr att personalen kan bli motiverade av motivatorer. Aven om situationen inte #r ideal
och personalen ser stora forbattringsmojligheter gédllande deras arbetsmiljo verkar de ha
accepterat hur det ser ut i dagens lége.

5.1.1 Inverkan pa personalomsittning

Alla vittnar om att det &r svart att hitta personal och att detta blivit &nnu svérare efter
covid-19. Den hdga personalbrist och personalomséttning som rader inom branschen nu kan
ha sin grund i en médngd olika faktorer, sdsom daliga arbetsvillkor eller otrygga
arbetsforhallanden i form av sexuella trakasserier eller oro for att sjukanméla sig och fa
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ledigt. Vilket minskar motivationen bade for de anstillda i branschen men dven de som
overvéger att borja jobba inom branschen.

En vanlig instéillning inom restaurangbranschen dr att du férvintas jobba langa arbetspass och
komma in om du dr schemalagd, 4ven om du é&r sjuk. Detta vittnar respondent E om och
trycker pa faktumet att det ar viktigt att formedla till personalen att det &r okej att vara
hemma om man &r sjuk. Denna péfrestning och radsla infor att exempelvis sjukanmaila héanger
samman med en otrygghet pa arbetet som 1 sin tur kan paverka personalens motivation att
arbeta och att ens vara kvar pa arbetsplatsen. Sexuella trakasserier dr ocksd nagot som skapar
otrygghet hos personalen, respondent D ndmner att sexuella trakasserier forekommer inom
branschen bade fran géster och personal. Detta tas sdllan pd allvar utan viftas ofta bort av
overordnade, vilken kan ses som problematiskt for de anstdlldas vdlmaende. Trygghet
beskrivs som en hygienfaktor av Herzberg (1987) och det dr en forutséttning att detta ska
vara tillgodosett for att personalen inte ska vara missndjda med sitt arbete. Om en
grundldggande sak som att kunna vara hemma nér man ir sjuk inte kan tillgodoses blir det
svart att motivera sina anstéllda till att vilja stanna kvar pa arbetsplatsen, sdkerstilla att de
upplever meningsfullhet och att de trivs. Néar arbetet dr utformat sé att de anstéllda trivs sa
leder det ocksa till en ldgre personalomsittning (Hackman & Oldham, 1976), vilket kan
forklara till viss del varfor personalomséttningen dr hog for just denna branschen.

En annan orsak till att personal inte trivs inom branschen &r svérigheterna med att kombinera
sitt privatliv och sitt arbetsliv, det beskrivs som svért att i ledigt och att detta ar trottsamt for
de som jobbar inom branschen. Respondent A ndmner att om man inte kan kombinera sitt
privatliv med arbetet sa tréttnar folk, och trottnar de s slutar de. Ledighet klassas som en
hygienfaktor (Herzberg, 1987) och personal som inte far ledigt upplever ett stérre missnoje,
vilket paverkar personalens avsikt att stanna kvar pa sin arbetsplats eller inom branschen.

Négot som framkommer bland respondenterna ir att vissa arbetsgivare inom branschen inte
ar tillrdckligt seridsa. Att arbetsgivare inte ar tillrackligt seridsa lér paverka motivationen hos
de anstéllda och att de inte vill stanna kvar inom branschen. Problemet blir hér storre dn
motivation och handlar istéllet i storre utstrdckning om att det ar arbetsgivarna som &r
problematiska. Hade arbetsgivarna varit mer seriosa och battre utbildade, kanske de dven
skulle jobba béttre med att motivera de anstillda och veta vikten av det. Att veta om vikten av
en bra arbetsmiljo, rittvisa arbetsforhéllanden och férmedling av vad personal gor bra eller
déligt pd arbetsplatsen och hur detta paverkar arbetsplatsen som sin helhet. Nagra av de
brister som finns, exempelvis arbetsmiljon, tryggheten pé arbetsplatsen och bra
arbetsforhallanden dr ndgot som chefer och andra hdgre uppsatta inom arbetsplatsen kan
paverka och forbéttra. Det &r trots allt arbetsgivare som paverkar motivation och graden av
missndje genom arbetsplatsen och arbetsuppgifterna, darav ar det ocksa arbetsgivarna som
kan paverka branschen till det béttre (Siruri & Cheche, 2021).
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5.2 Inre Motivation

Fran det empiriska materialen har det framkommit att motivation kopplad till prestation och
utveckling har varit mest framtradande inom den inre motivationen hos respondenterna.
Dessa stimmer bra 6verens med vad Herzberg (1987) beskriver som motivatorer. Nar det
kommer till motivatorer s ir en gemensam nadmnare hos personalen att de motiveras av sin
prestation, ndr de gor bra ifran sig pa arbetet sa sporras de till att fortsatt vilja utvecklas och
kénna sa igen. Detta ligger 1 linje med vad Hackman & Oldham (1976) sidger om de kritiska
psykologiska tillstanden, att individer jobbar mot att kdinna den positiva kénsla som
uppkommer ndr man presterar bra. Det fungerar som en drivkraft som far de anstillda att
jobba hérdare for att upprétthalla eller pa nytt kiinna pé det séttet, vilket skapar en cirkel dér
de stindigt stravar efter att utvecklas.

Det finns ett gemensamt drag hos personalen inom branschen i att de ldgger stor vikt vid att
ha nojda géster och genom det prestera pa sitt arbete. Nar de fragades om vad som motiverar
dem sa alla att deras géster var en stor del av det och att det kéinns belonande att gora sina
gister ndjda och glada. Herzberg (1987) beskriver jobbet 1 sig sjdlvt som en motivator, att
tycka att det man gor pé arbetet dr belonande och roligt. Personalen beskriver just denna
aspekt som en anledning till att de valt att stanna 1 branschen och motiveras att fortsétta inom
sitt yrke. Tillsammans med detta beskriver personalen att en viktig faktor dven ar att de har
roligt pd jobbet med sina kollegor och att de trivs med stimningen som finns mellan
personalen. Nir de kommer in pa sin arbetsplats beskriver dom stamningen mellan
kollegorna som “peppig” och uppmuntrande. Herzberg (1987) sdger dock att relationer till
kollegor dr en hygienfaktor som endast kan leda till att en individ inte dr missnojd, medan det
insamlade empiriska materialet visar pa att det dr en stor grund till deras motivation pa
arbetet. Detta kan tyda pa att relationen till kollegor skulle kunna vara en motivator for vissa
individer eller inom vissa branscher. Hér kan det da ses att det empiriska materialet som
samlats in skiljer sig frdn det som Hertzberg fastslagit i sin studie om tvifaktorsteorin. Att
vissa faktorer som Hertzberg fastslagit som hygienfaktorer istéllet kan ses som motivatorer
och hoja motivationen hos de anstéllda. Detta kan bero pa att Hertzberg har utfort sin studie
inom ingenjorsbranschen (Herzberg, 1959) och att denna studie utspelar sig i
restaurangbranschen dir de anstillda kan motiveras och agera utifrdn andra premisser.

Olika utmaningar sasom ldrande eller ansvar dr enligt Herzberg (1987) exempel pa
motivatorer. Detta befdsts ocksé fran vad som framkommit i det empiriska materialet som
grund till personalens motivation. Respondent G sdger att hen pa senare ar har motiverats av
att vara en bra ledare for sin personal och att motivera dem. Att vara en ledare kommer ocksé
med mycket ansvar ddr ledaren sjélv &r den som ska ta hand om personalen och som i
slutindan ar den som ansvaret faller pa. Att vara en ledare innebiar ocksa att man hela tiden
utvecklar sitt larande, exempelvis vad som fungerar bést for olika typer av anstillda och hur
man l6ser nya problem som uppstér. En forutsittning for detta dr dock att det finns mojlighet
till utveckling pa arbetsplatsen, vilket beskrivs fran respondenternas sida som bristfalligt.
Utvecklingsmdjligheterna dr smé och det vittnas om att detta &r ett genomgéaende tema for
branschen. Utveckling driver pd den inre motivationen enligt Herzberg (1987) och ér en
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viktig del 1 arbetet for att motivera sina anstéllda. Att det finns en avsaknad av
utvecklingsmojligheter kan leda till ett storre missndje, detta 1 sin tur bidrar till att
motivationen hos personalen blir ldgre och att de déarfor soker sig till andra arbetsplatser eller
branscher for att tillfredsstilla deras behov av utveckling.

5.2.1 Utformning av arbete

Nér det kommer till utformningen av arbetet inom restaurangbranschen finns det bade delar
som &r bra och positiva for de anstélldas motivation, samt delar som det bor arbetas mer med
inom branschen for att 6ka de anstilldas motivation pa arbetsplatsen. De delar som utifran
respondenternas svar fungerar vél inom branschen &r variation av arbetsuppgifter och
identifiering med uppgiften.

Arbetsuppgifterna inom branschen ar varierande da ingen dag ar den andra lik, man ar
beroende av gésterna och fir anpassa sin service efter dem. De anstéllda far varje dag
anvénda sig av olika kunskaper och fardigheter de besitter, vilket enligt Hackman & Oldham
(1976) ar viktigt for att driva pa motivationen hos de anstédllda och f& dem att kénna sig
meningsfulla pd arbetet. Genom att de far anvinda sig av olika kunskaper och att man inte vet
hur dagen kommer se ut innan man gér pé jobbet blir arbetet véldigt varierat och kréaver att
personalen anvénder flera olika fardigheter och hela tiden far bygga upp sin kunskap.

Alla respondenter kénner ett personligt ansvar och uttryckte ocksa att de var stolta over det
personliga ansvaret de hade pa arbetsplatsen. Man har vildigt mycket eget ansvar da mycket
av arbetet dr uppdelat i sektioner diar man &r ansvarig for flertalet gister och fér ett eget
ansvar Over att skota sitt arbete pa ett bra sétt for att gora gésterna ndjda. Att personalen
kénner ett personligt ansvar dr viktigt och bra for att de ska kéinna samhdorighet med
arbetsplatsen genom att 4 ansvar (Hackman & Oldham, 1976). Genom ansvaret okar
motivationen till att gora ett bra jobb och respondent E & J ndmner dven att det endast dr en
sjilv som dr ansvarig for det man gor och att det da skapar mycket frihet men dven ett viktigt
ansvar da man endast har sig sjilv att skylla pd om man inte skdter sin sektion. Detta bor
dven Oka incitamentet till att gora ett bra jobb da man vill gora sina géster ndjda och klara av
det personliga ansvaret man har blivit tilldelad.

Autonomi och att kunna styra dver sina arbetsuppgifter dr enligt Hackman & Oldham (1970)
en bidragande faktor till att de anstdllda ska kéinna meningsfullhet och motiveras av sitt
arbete. Det verkar finnas en del autonomi for de som innehar positioner dar administrativt
arbete ingar, medan de som bara jobbar med service beskriver en liten del autonomi. Vad som
ska goras och nir det ska goras bestims av gésten, eftersom det ar helt beroende av deras
onskemal och behov. Nér de anstéllda kdnner att de inte kan paverka eller bestimma 6ver
sina arbetsuppgifter kan detta leda till att motivationen sénks, dérfor bor arbetsgivare inom
restaurangbranschen jobba med att integrera detta i arbetet. Aven om det kan vara svart att
fordndra hur arbetsuppgifterna ser ut nu, da de ar beroende av gésten, kanske det finns andra
aspekter inom arbetet som kan ges mer eget ansvar och sjélvbestimmande Gver.
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Aterkoppling och personalens betydelsen pa arbetet 4r ndgot som finns i viss utstriickning
idag, men som skulle kunna utvecklas ytterligare for att personalen ska kidnna sig mer
meningsfulla pa sin arbetsplats. Det lyfts av respondenterna att det ar svart att utvecklas,
kénna stolthet och meningsfullhet Gver sitt arbete, om man inte vet om det arbete man gor ar
bra eller déligt samt om man inte far ndgon uppskattning for det arbete man utfor. Detta &r
ndgot som dven stimmer dverens med Siruri & Cheche (2021) som sdger att aterkoppling
leder till att personal kan bli battre pé sitt jobb, vilket 1 sin tur leder till att man blir mer
motiverad och kinner framgang i sitt arbete. Restaurangbranschen borde déarav bli béttre pa
att arbeta med aterkoppling och formedling av personalens betydelse pa arbetsplatsen, da
respondenterna trycker pd att det dr viktigt och nagot som bor utvecklas. Desto mer
aterkoppling och kunskap om sin betydelse pa arbetsplatsen man fér desto hogre tillhorighet
kommer man ocksé kénna till sin arbetsplats och dess betydelse (Hackman & Oldham, 1970).
Vilket ér av stor betydelse for att motivera sina anstéllda till att vilja arbeta och stanna kvar
inom branschen.

Aven om vissa delar som varierade arbetsuppgifter och att man har personligt ansvar fungerar
bra inom branschen, &r det viktigt att andra delar som &terkoppling och personalens betydelse
ocksé formedlas ut till de anstillda. Eftersom respondenterna tyder pé att aterkoppling och att
veta sin betydelse ar vildigt viktigt pa arbetsplatsen men att det idag minga génger ar
undermadligt, skulle det krévas att dessa tva punkter utvecklas for att gora branschen bittre.
Hackman & Oldham (1970) menar att alla de tre kritiska tillstinden bor vara uppfyllda for att
de anstéllda ska bli motiverade och kénna att deras arbete dr meningsfullt, men enligt Renn &
Vanderberg (1995) behdver detta inte vara fallet. De menar att det kan rdcka med att ett eller
tva av tillstdnden ar uppfyllda. I det kan ses att manga av respondenterna trivs i branschen
och planerar att stanna i den, &ven om bara de kritiska tillstdnden gillande personligt ansvar
och meningsfullhet dr uppfyllda. Det empiriska materialet tyder pa att man &r motiverad pa
sin arbetsplats som den ser ut idag men att det dnda finns vissa saker som skulle kunna bli
battre. Vilket bland annat respondent G trycker pé, genom att man Onskar att f& mer
aterkoppling pa sin arbetsinsats. Genom mer aterkoppling skulle arbetare kdnna sig mer
betydelsefulla och att de tre psykologiska tillstinden da skulle bli positivt paverkade och
uppfyllda i allt hogre grad, vilket driver pa motivationen hos de anstéllda. Detta leder enligt
Torraco (2005) leder till positiva konsekvenser for bade den anstéllda och organisationen.

6. Slutsats

Studien har utformats for att besvara fragestéllningarna Vad motiverar de anstillda inom
restaurangbranschen idag? samt Vilka utmaningar finns det i restaurangbranschen utifran ett
motivationsperspektiv?. For att besvara fragestillningarna har empiriskt material samlats in
och sedan analyserats for att kunna dra en slutsats.

Efter att ha analyserat det empiriska materialet som samlats in, har vi kommit fram till att det
finns en hel del gemensamma drag for anstillda inom restaurangbranschen nar det kommer
till deras motivation. Den fridmsta motivationen hos personalen inom branschen verkar
komma frin inre motivation och en gemensam faktor var bland annat att gora sina géster
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ndjda. Vidare &r kollegor och utveckling ocksé betydande delar for de anstélldas motivation 1
dagsldget. Exempelvis att vara en bra ledare och att ldra sig ses som utveckling och dérav en
faktor som motiverar de anstéllda. Vidare kunde vi se att relationen till kollegor som ska
karaktdriseras av att vara en hygienfaktor och endast paverka graden av missndje pa
arbetsplatsen, verkade ha storre betydelse dn sd. Relationen till kollegorna framgick var en
stor motivationskélla hos personal inom branschen och kan dédrav mer likna en motivator, for
att den r bidragande till motivationen hos de anstillda 1 storre utstrackning 4n att bara
minska missndje. Lon ser ut att vara den faktor som bidrar minst till motivationen hos de
anstédllda som jobbar i branschen. Trots att [onerna 1 branschen ar 1aga, dr de tillrackliga for
att inte skapa missndje hos de som arbetar inom branschen.

Vi ser att det finns motivation till en viss grad inom branschen och de anstéllda dr motiverade
i sitt arbete. Dock finns det brister bade i hygienfaktorer sdsom arbetsforhéllanden samt
arbetsmiljo och i motivatorer kring hur arbetet ar utformade samt utvecklingsmojligheter.
Inom dessa omrdden finns det forbattringspotential for att motivationen hos de anstillda ska
utvecklas ytterligare och for att ge branschen ett lyft. Ett omrade som vi ser har stora brister
ar branschens arbetsférhallanden, dér de anstéillda kdnner sig otrygga till foljd av exempelvis
sexuella trakasserier samt en oro for att sjukanmaila sig eller att soka ledigt. Den jargong som
finns inom branschen dir det inte dr okej att sjukanmaéla sig, samt att sexuella trakasserier inte
tas pé allvar bor forédndras och bli bittre for att bidra till en trygghet hos de anstéllda och att
de dr mindre missndjda pa sin arbetsplats. Ett annat omrade som &ar problematiskt for de
anstilldas motivation dr de sma utvecklingsmdjligheter som finns inom branschen. Nér
personalen kdnner att de bara star och trampar soker de sig till andra platser dar de kan
utmanas och dér det finns mojlighet till utveckling.

Nér det kommer till utformning av arbete kunde vi se att faktorer som varierande
arbetsuppgifter och identifiering med uppgiften dr ndgot som fungerar bra inom branschen
och bidrar till att personalen kdnner personligt ansvar och blir motiverade pa arbetsplatsen.
Faktorer som fungerade mindre bra och dér ndgon typ av forandring bor genomforas ér
aterkoppling och att personalen vet om hur deras insats har betydelse for arbetsplatsen. Vi
fann att dterkoppling &r viktigt for att de anstéllda ska kunna kénna stolthet och
meningsfullhet med sitt arbete, vilket indirekt pdverkar deras motivation dé en anstilld som
kdnner mening 1 sitt arbete ocksé blir mer motiverad att utfora det. Personal behdver
konstruktiv och kontinuerlig aterkoppling for att veta vad som fungerar bra eller daligt och
kunna prestera béttre utefter det, detta dr ndgot som generellt inte fungerar inom branschen
idag och som det behover ldggas mer fokus pa att utveckla. Vi fann dven att personalen ar
ovetande om hur de faktiskt paverkar arbetsplatsen och vilken betydelse deras arbetsinsats
har. P4 samma sétt som konstruktiv terkoppling bidrar till en kénsla av mening med arbetet
gor dven vetskapen om hur man bidrar till verksamheten det. Utifran detta ser vi att det ar av
stor vikt att formedla till sin personal hur just deras arbetsinsats bidrar till verksamheten och
dess resultat.

Vi ség att det fanns ett konsensus hos personalen i branschen att en stor del 1 att attrahera ny
personal till branschen ligger i att hdja Iénerna. Aven om de som jobbar inom branschen, och
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har gjort det 1 flera ar, tycker att I6nen 4r skdlig framfor de att det krdvs hogre 16ner som ett
incitament till att fi ny personal att borja jobba inom branschen. Med hdgre 16ner tror vi att
fler skulle fa upp d6gonen for branschen och kunna tdnka sig att borja jobba inom den. Det
svara blir sedan att halla kvar den nya personalen som bdrjat inom branschen, vilket d& kréver
att andra motivationsfaktorer fungerar, som exempelvis arbetsforhdllanden eller dterkoppling.

Slutsatsen &r att personalen 1 restaurangbranschen primaért drivs av inre motivation i form av,
god prestation, personligt ansvar, utveckling samt kollegor men att det finns dven finns
forbattringspotential kring motivation som bor arbetas mer med. De utmaningar som finns
inom branschen och som behdver arbetas med 1 storre utstrackning ar arbetsforhéllanden,
aterkoppling, utvecklingsmojligheter, att formedla personalens betydelse pd arbetsplatsen
samt att se dver lonerna.

Insikter frén studien har skapat en bredare forstielse for hur motivation paverkar den svenska
restaurangbranschen och de utmaningar som finns inom branschen idag kopplat till
motivation. Kunskapsgapet har minskats genom att identifiera utmaningar som finns och se
pa vikten av dessa for de anstillda. Genom att arbeta med dessa utmaningar bor branschen bli
mer attraktiv for arbetstagare, vilket medfor enklare personalhantering och légre
personalomséttningen. Detta kommer pé lang sikt att gynna branschen.

6.1 Forslag for vidare forskning

Vi anser att vidare forskning kan appliceras pa omradet for att fa en bredare forstielse for
dmnet samt de problem som finns inom restaurangbranschen idag. Bland annat var alla de
respondenter som intervjuats 1 denna studie personer som arbetat under en langre tid inom
branschen, detta d& erfaren personal var den grupp som varit av storst intresse for oss att
intervjua. En annan aspekt skulle kunna vara att utdka studien dér personal som arbetat en
kortare period inom branschen intervjuas for att fa en inblick 1 hur de motiveras samt varfor
de valt att borja och att stanna kvar inom branschen, efter att ha arbetat en kortare period.

Vill man se ytterligare till varfor personer véljer att sluta inom branschen, den hoga
personalomséttningen och problem kring motivationen kan det dven vara en god 1d¢ att
intervjua personer som tidigare arbetat inom restaurangbranschen men valt att byta bransch
helt. Genom att anvénda sig av personer som slutat inom branschen skulle en eventuellt annu
djupare forstaelse kunna utvecklas for vad som dr viktigast att arbeta med inom branschen
utifran varfor folk véljer att sluta. Om studien genomfordes pd detta satt skulle konkreta
orsaker till varfor ménniskor véljer att lamna branschen kunna faststillas.

Studien skulle d4ven kunna genomforas pa andra delar av restaurangbranschen for att fa en
bredare bild av hela branschen, istéllet for en mindre del av den. Detta skulle 6ppna upp
mojligheter for att se samband eller skillnader 1 hur olika delar av branschen jobbar med
motivation.
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Bilaga 1: Informationsblad

GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

Tack for att du tar dig tid att delta 1 var studie!

Vi heter Jasmin och Felicia och ldser nu vér sista termin vid foretagsekonomiska institutionen
pa Handelshdgskolan vid Goteborgs Universitet. Vi haller nu pa med vart kandidatarbete som
handlar om restaurangbranschen, dér vi ska se pa hur motivation behandlas inom branschen.

Deltagande:

Som deltagare 1 studien kommer du att delta i en intervju som kommer ta ca 30-45 minuter.
Intervjun kan ske bade fysiskt, via digitalt verktyg eller skriftligt. Deltagande i intervjun r
frivilligt och du kan ndr som helst under intervjuns gang vélja att avbryta. Du har ocks4 rétt
att inte besvara fragor utan att ange ett skl till det. Du kommer under intervjun att vara helt
anonym och din arbetsplats kommer inte att nimnas vid namn i studien. Intervjun kommer att
spelas in mot ditt godkdnnande och dérefter transkriberas. Efter godkdnt examensarbete
kommer all data att raderas.

Syftet och frigestiillning:

Syftet med arbetet &r att tillfora kunskap och insikter till den redan existerande litteraturen
kring anstélldas motivation inom restaurangbranschen. Mer specifikt undersoker studien vad
som ligger till grund for de anstdlldas motivation och vilka utmaningar den svenska
restaurangbranschen stir infor utifrdn ett motivationsperspektiv.

Fragestillningar:
® Jad motiverar de anstdllda inom restaurangbranschen idag?
o Vilka utmaningar finns det i restaurangbranschen utifran ett
motivationsperspektiv?

Om du har nagra fragor kring intervjun eller studiens genomforande dr du varmt vilkommen
att kontakta oss!

Med vénliga hélsningar,

Jasmin Willig, guswillija@student.gu.se
Felicia Kinné, guskinnfe@student.gu.se
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Bilaga 2: Intervjuguide
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Bakgrundsinformation

Hur ldnge har du arbetat inom restaurangbranschen?

Hur gammal ar du?

Vilken position har du pa restaurangen idag och har du haft andra positioner tidigare?
Vilken typ av anstéllning har du (heltid, deltid)?

Har du ndgon utbildning inom restaurang?

Vad arbetar du pa for typ av restaurang (ex. Lunch- och kviéllsrestaurang eller
ndjesrestaurang)?

Hur méanga anstéllda 4r ni?

Hur méanga géaster kan ni ha?

Yttre motivation
Péverkar 16nen din arbetsmotivation?
Har din arbetsplats kollektivavtal?
Har ni ndgra forméner?
o Om ja, vilka &r dessa?
o Om nej, vilka forméner skulle du 6nska?
Hur ser din arbetsmiljo ut?

Inre motivation

Hur motiveras du?

Kénner du att du blir motiverad pa ditt arbete?

Vad har fatt dig att stanna inom branschen?

Har du nagot specifikt ansvarsomrade pé din arbetsplats?

Upplever du att det finns mojlighet att utvecklas pa din arbetsplats?

Utformning av arbete

Hur skulle du beskriva att dina arbetsuppgifter ser ut under en dag?

Kénner du att du far mojlighet att anvinda olika fardigheter nir du utfor dina
arbetsuppgifter? Och till vilken grad varierar dina arbetsuppgifter under en dag?
Har ni ndgra uppdelningar pa din arbetsplats? Exempelvis egna stationer/sektioner.
Kénner du ett personligt ansvar for dina arbetsuppgifter?

Ar du medveten om ditt arbetes betydelse for foretaget? Férmedlas detta till dig fran
dina dverordnade?

Kan du paverka ditt arbete och dina arbetsuppgifter? Kan du bestimma till ndgon grad
over dem sjilv, hur och nir de ska utforas?

Hur och nér ges dterkoppling pa utfort arbete pa din arbetsplats?

Hur viktigt ar aterkoppling for dig och din prestation?

Ovrigt/utveckling

Upplever du att det dr svarare nu efter pandemin att hitta personal?

Vad tycker du att man bor gora fOr att att attrahera ny personal till branschen och for
att behalla den personal som &r kvar 1 branschen efter pandemin?

Finns det ndgot 6vrigt du vill ldgga till nér det kommer till att jobba inom
restaurangbranschen kopplat till motivation?
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