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Sammanfattning

Denna kandidatuppsats behandlar &mnet psykosocial arbetsmiljé och personalomséttning i
restaurangbranschen. Restaurangbranschen har den hogsta personalomsittningen av alla
svenska branscher. D& forskningen angiende branschens arbetsforhdllanden ur personalens
perspektiv dr relativt outforskad i dagslidget blir det angeldget att undersoka deras uppfattning
om den psykosociala arbetsmiljon. Syftet dr, dirmed, att undersdka hur anstéllda pa ndgra a la
carte-restauranger uppfattar den psykosociala arbetsmiljon samt om det har nagot samband
med restaurangernas personalomsittning. Populationen for studien ér a la carte-restauranger 1
Stockholms innerstad. Urvalet innefattar samtliga 16 restauranger i en strategiskt utvald
klassificeringskategori ur restaurangguiden White Guide 2009. Metoden for att undersoka
fenomenet har varit kvantitativa intervju- och enkatfragor.

Personalansvariga pa de sju undersokta restaurangerna har fétt besvara fragor som legat till
grund for att berdkna personalomsittningen och 66 anstéllda pé restaurangerna har fyllt i ett
frigeformuldr angdende deras uppfattning géllande den psykosociala arbetsmiljon.
Informationen har analyserats deskriptivt for att sedan hédrledas till befintliga teorier om
motivation, arbetsmiljd, organisationsstruktur och personalekonomi. Aven ett genusperspektiv
har beaktats, om 4n i en begrinsad utstrickning, eftersom kvinnor historiskt sett har
forfordelats 1 branschen. Studiens resultat tyder pa att inget tydligt samband mellan de
anstidlldas uppfattning om den psykosociala arbetsmiljon och restaurangernas
personalomséttning kan faststillas. Daremot visar resultatet att majoriteten av de anstéllda vill
fortsdtta att arbeta inom restaurangbranschen, trots att utvecklings- och karridrmoéjligheterna
pa den nuvarande arbetsplatsen liksom i branschen anses vara smé.

Nyckelord: psykosocial arbetsmilj6, personalomséttning, restaurangbranschen
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Forord

Forfattarna till denna uppsats, Christine Olsson Lindh och Maria Persson, dr studenter som
laser sin sista termin pa Restaurangmanagerprogrammet 180 hogskolepodng vid Institutionen
for mat, hélsa och miljo, Goteborgs Universitet. Bdda forfattarna har flerdrig erfarenhet av
serviceyrket, Christine genom att ha arbetat som servitris och hovmaéstare pa flera a la carte-
restauranger och Maria genom att bland annat ha arbetat som caféansvarig samt skiftledare pé
en a la carte-restaurang.

Samarbetet har fungerat mycket bra och samtliga beslut i arbetsprocessen har fattats
gemensamt, liksom utférandet av arbetet i studien och skrivandeprocessen. Dédremot har
Maria fokuserat pd metodkapitlet medan Christine har fokuserat pa bakgrundskapitlet. Inget
har dock skrivits utan att gemensamma diskussioner har forts om innehdll och struktur.

Vi vill tacka alla informanter for deras oppna och uppriktiga deltagande, som gjorde denna
studie mojlig att genomfora. Ett stort tack vill vi &dven rikta till restaurangernas
personalansvariga for deras hjdlpsamma och vénliga bemotande.

Slutligen vill vi tacka var handledare Kerstin Bergstrom som har varit ett stort stod for oss 1
arbetsprocessen. Hon har pé ett foredomligt sétt sporrat oss och gett konstruktiv kritik som
fatt oss att reflektera dver vart examensarbete.

Christine Olsson Lindh & Maria Persson
Stockholm, Juni 2009



1 Inledning

Uppsatsen behandlar dmnena psykosocial arbetsmiljo och personalomsittning i
restaurangbranschen. I en artikel i branschtidningen Restauratdren intervjuades Hotell och
Restaurang Fackets ordforande, Ella Niia, angdende branschens arbetsforhdllanden. Hon
belyste de problem som gor det svart for restauranganstillda att satsa pa branschen, vilket
medfor att restaurangbranschen har hogst personalomsittning av alla svenska branscher. De
smi mojligheterna till kompetensutveckling, som arbetstagarna erbjuds av arbetsgivarna,
anses vara den storst bidragande faktorn till den hdga personalomsittningen.

Vid en informationssokning som gjordes pa dmnet hittades en intressant magisteruppsats,
skriven av Englund och Fierro (2006) vid Stockholms Universitets Handelshdgskola, som
behandlade dmnet ur ett ledarskapsperspektiv. Deras slutsats var att sdvil arbetsgivare som
arbetstagare 1 restaurangbranschen ser branschen som en genomgéngsbransch, vilket medfor
att arbetsgivarna inte motiveras till att forbittra arbetsforhillandena. De menar dven att
arbetstagarna inte stdller krav pa arbetsgivarna att forbittra arbetsforhillandena, d& de anser
sig arbeta tillfalligt i branschen. Da &sikterna gér isér géllande hur detta orsak-verkan
samband forhaller sig blev det intressant att undersdka dmnesomradet ur de anstilldas
perspektiv.



2 Bakgrund

I detta kapitel redogdrs for uppsatsens teoretiska referensram, vilken uppsatsens empiri senare
kommer att diskuteras utifrdn. Inledningsvis ges en beskrivning av restaurangbranschen samt
vigen fram till dagens branschférhallanden med fokus péd psykosocial arbetsmiljé. Darefter
presenteras svensk lagstiftning om arbetsmiljo samt teorier om behov, motivation,
organisationsstruktur, psykosocial arbetsmiljo, personalekonomi och personalomséttning.

2.1 Restaurangbranschen idag

Intresset for mat och dryck har under de senaste aren véxt snabbt, vilket bland annat
synliggors 1 antalet matlagningsprogram och -litteratur som idag finns att tillgad i en riklig
mingd (Gustafsson, 2006, i Pipping-Ekstrom, 2006). Aven antalet restaurangutbildningar pé
eftergymnasial niva har 6kat (Gustafsson & Mossberg, 2008). Fler och fler minniskor véljer
idag att “dta ute”, det vill sdga att inta méltider nagon annanstans @n i hemmet (Gustafsson,
2006, 1 Pipping-Ekstrom, 2006). Detta har fatt den svenska restaurangindustrin att dka sin
forsdljning med 65% under en tiodrsperiod (1994-2004), dven antalet anstillda inom
branschen har 6kat med 62% under samma period. Enligt Hulth (2005), refererad av Jonsson,
Nygren och Pipping-Ekstrém (2005) 1 Pipping-Ekstrom (2006), ar restaurangbranschen en
viktig del av den svenska turismnéringen, vilken forutspas viaxa med 50 miljoner kronor under
en 15-arsperiod da antalet internationella turister forvéntas att 6ka i Sverige. Detta kommer
bidra till att hotell- och restaurangbranschen i framtiden blir en av de svenska basnéringarna.

Ar 2003 var totalt 115000 personer sysselsatta i restaurangbranschen, varav 62792 personer
hade en fast anstillning, enligt Sveriges Hotell- och Restaurangforetagare (2009). Idag ar
motsvarande siffra for antalet fast anstdllda inom branschen 77900 och bland dessa beréknas
personalomsittningen ligga pd 21,3% vilket dr ldgre 4n bide medelvirdet (28,7%) och
medianen (23,4%) vid en jimforelse av personalomséttningen i branschen under aren 1998 till
2008, enligt samma kélla (se figur 1). Genom statistik fran 2001 kan personalomséttningen i
restaurangbranschen jamforas med andra svenska branscher da restaurangbranschen hade en
personalomséttning pa 35,3%, motsvarande omséttning for detaljhandeln lag da pa 21,6% och
for tillverkningsindustrin pa 15,5% (Statistiska centralbyran, 2003).

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 Ar

Figur 1. Fordndringskurva i procent &Over personalomséttningen bland fast anstillda i hotell- och
restaurangbranschen per ar mellan ar 1998 och &r 2008 (Arnek, 2009).



Hur ofta man byter arbetsplats eller bransch beror till en stor del, generellt sett, pad rddande
konjunktur d& méinniskor under en lagkonjunktur har stérre bendgenhet att stanna kvar i sin
anstillning da tiderna upplevs som osédkra (Arnek, 2009). Omvinda omstindigheter rader i
hogkonjunktur, d& det ar littare att hitta ett nytt arbete. Restaurangbranschen uppvisar den
hogsta personalomsittningen av alla branscher 1 Sverige. Ella Niia, Hotell- och
Restaurangfackets (HRF) ordférande, uppger i en intervju i branschtidningen Restauratéren
att branschens stora antal visstidsanstidllningar samt ett arbetstidsmétt pd cirka 55% av en
heltid gor att ménga har svart att forsorja sig pd sitt arbete (Dickson, 2008). Samtidigt ar
utvecklingsmojligheterna i branschen ofta sma eller obefintliga vilket gor att ménga soker sig
till andra branscher. For att hotell- och restaurangbranschen ska kunna attrahera arbetskraft
méste arbetsgivarna erbjuda bittre villkor, géllande savél anstdllningstrygghet, 16n - och
kompetensutveckling som medinflytande. HRF hade vid A&rsskiftet 2008/2009 39244
medlemmar (Sparrman, 2009). Under ar 2008 skrevs nistan 6700 nya medlemmar in men
man tappade samtidigt cirka 10500 medlemmar. Enligt Sparrman (2009) tror HRF att néra
hilften av alla medlemmar som skrivs ur forbundet gér vidare till andra fackférbund vilket
innebdr att de soker sig till nya branscher.

Englund och Fierro (2006) har utfort en kvalitativ studie genom att ha intervjuat
nyckelpersoner pa ledarpositioner inom hotell- och restaurangbranschen angiende synen pé
personalomséttning. De menar att orsaken till branschens hoga personalomsittning ligger i att
foretagen manga génger brister 1 arbetsforhdllandena. Anledningen, men dven bakgrunden, till
dessa brister anses ligga i att sdvidl foretagsledning som anstéllda ser branschen som en
genomgangsbransch vilket leder till att ledningen saknar motivation att satsa pa de anstillda
samtidigt som de anstéllda inte ser ndgon anledning att stélla krav pé ledningen att utveckla
arbetsforhallandena. Det ligger &dven en paradox 1 att fOretaget tjinar pa en hog
personalomséttning, genom att en minimilon ofta kan betalas ut till nyanstéllda, samtidigt som
man forlorar pd att en hog personalomséttning ofta leder till en minskad effektivitet och
servicekvalitet samt en hogre arbetsbelastning for ordinarie personal.

Under &r 2007 var utbudet av kommersiella méltidsverksamheter (SNI 55.3') i Stockholms
kommun 2780 stycken (Arnek, 2009). Dessa omsatte, under samma period, 12890 miljarder
kronor (exklusive moms) och sysselsatte cirka 15700 personer. Kommersiella maltider kan
delas in 1 tre olika kategorier beroende pa vilket av foljande maéltidserbjudande man har:
kantin, a la carte eller ceremoniell (Mossberg & Gustafsson, 2008). Kantin &r den enklaste
typen av servicelogistik dir gésten sjdlv utfor en stor del av servicen, a la carte innebér att
gisten bestéller frin en matsedel, tar emot samt betalar sin mat vid bordet. Vidare innebér en
ceremoniell maltid att menyn dr forbestdlld och att samtliga géster i sdllskapet serveras
samma meny. A la carte restauranger har den mest sofistikerade och personalkrivande
servicelogistiken av de tre kategorierna. Olika yrkestitlar inom denna typ av kommersiell
maltidsverksamhet kan vara: restaurangchef, hovmaistare, sommelier, bartender, servitor,
”smtirgéisnisse”2 for matsalen eller koksmaéstare, sous chef, varmkokskock, kallskédnka,
konditor for koket samt diskpersonal. Restauranganstillda beskriver sig sjdlva som
annorlunda jimfort med andra yrkesgrupper, enligt en amerikansk studie utford av Pratten
(2003), refererad av Mossberg och Gustafsson (2008). De ser sig sjdlva som mer sociala och
Oppna dn andra yrkesgrupper och de uppskattar ett snabbt tempo. Vidare delar de in sig i tva

' SNI star for Svensk Naringsgrensindelning dér niringsverksamheter klassificeras efter vilken aktivitet som
bedrivs. Koden stér pé foretagets registreringsbevis fran Skatteverket (Statistiska centralbyrén, 2009).

* ”Smorgasnisse” dr en dlderdomlig bendmning pa den mest oerfarne i ett restaurangkok som ofta fick gora
enklare bestéllningar pd smorgasar. Idag anvénds bendmningen framforallt for oerfarna medarbetare i en
restaurangmatsal som stdttar den dvriga matsalspersonalen (Wikipedia, 2009).
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kategorier: de med géstkontakt anses vara mer extroverta medan de som arbetar i koket
beskrivs som mer introverta 1 yrkesgruppen. Enligt Gustafsson (2006), i Pipping-Ekstrom
(2006), finns det idag en tydlig skillnad i status bland restauranganstillda, dar kocken har en
hogre status dn servitdoren och ménnen en hogre status dn kvinnorna. Dessa skillnader kan
delvis utjimnas om serveringspersonalen &r utbildad inom vin- och sommelierkunskap. Trots
att arbetsvillkoren i1 branschen beskrivs som tuffa, vilket gor det svart att forena arbetsliv med
familjeliv, finns det ménga fordelar med att arbeta i branschen (Mossberg & Gustafsson,
2008). Exempel pa dessa ir: en fordnderlig arbetssituation, att arbeta i team och att man ofta
har en néra relation till sina arbetskamrater.

2.2 Restaurangbranschens historik

Anda sedan begynnelsen av den svenska kommersiella maltidsverksamheten®, vilken finns
dokumenterad sedan 1200-talet, har arbetsmiljon och -forhdllandena for de anstéllda
beskrivits som harda med osédkra arbetsvillkor, usla 16ner och lag samhéllstatus (Jarnhammar,
2005). Under till exempel 1800-talet ansdgs de som arbetade i restaurangbranschen tillhora
samhdllets bottenskikt och de behandlades illa av sdvél arbetsgivare som géster och “ansags
av de flesta som ldttfotade, odrliga, lata och forsupna” (Jarnhammar, 2005, s. 26). De rddande
arbetsforhallandena, dir 16nen enbart bestod av eventuell dricks frin gésterna, gjorde att de
anstillda befann sig i en beroendestillning till bade arbetsgivaren och gisterna. Den enda
mojligheten att ta sig ur detta var att avancera till en hogre position inom yrket vilket endast
var forbehallet minnen. I den egna yrkeskaren uppstod en inre splittring och hierarki mellan
kypare, portierer, kockar, koksor och uppassare om vilket stdlle som var battre och finare att
vara anstdlld pd 4n andra, orsakad av yrkeskérens egna sociala virderingar. Det som fick
manga att std ut med dessa ohyggliga arbetsforhdllanden var att tiderna var svara och
oberdkneliga med en rddande konjunktur som kunde liknas vid en berg- och dalbana. Detta
gjorde att man fick ta det arbete som man kom 6ver dven om det innebar att dagligen arbeta
16 timmar i en restaurangmatsal eller ett restaurangkok med en usel 16n och arbetsmiljo, 1ag
samhéllsstatus och mycket smd mojligheter till ett normalt socialt liv tillsammans med
familjen.

Under de forsta 15 aren av 1900-talet genomgick Sverige stora politiska fordndringar
(Jarnhammar, 2005). Trots de oménskliga arbetsforhillandena i restaurangbranschen visade
de anstéllda forst ett svalt intresse da 6vriga arbetarrorelsen kdimpade for béttre arbetsvillkor 1
samhéllet 1 slutet av 1800-talet och i borjan av 1900-talet. Det drdjde dnda fram till ar 1917
innan det forsta fackforbundet bildades dér samtliga som arbetade inom hotell- och
restaurangbranschen, dven kvinnor, var vilkomna som medlemmar. Den forhallandevis sena
fackliga organiseringen av anstéllda i1 restaurangbranschen kan antas bero pa arbetsgivarnas
instillning till de anstillda. Annu under 1900-talets bdrjan ansdg restauratdrerna att de
fackanslutna led av brist pd 6dmjuk vordnad gentemot arbetsgivaren, vilket kunde leda till ett
omedelbart avsked. Overlag skedde uppsigning utan nigon uppsigningstid utan verkstilldes
omedelbart.

Vid fackforbundets bildande var arbetstiden for kvalificerade koksarbetare 80-100 timmar i
veckan, for diskpersonalen minst 100 timmar och for serveringspersonalen i bésta fall 70
timmar (Jarnhammar, 2005). Efter krav frdn f{6rbundet f{ordndrades villkoren for
kokspersonalen genom att arbetstiden begridnsades till 48 timmar per arbetsvecka med 36
timmars sammanhéngande ledighet. Dock ingick inte serveringspersonalen i detta avtal utan

* Kommersiella maltider ar de maltider som fortirs utanfor hemmet och som man betalar for (Gustafsson &
Mossberg, 2008).



de fick ndja sig med att fa arbetstiden begriansad till i bésta fall 60 timmar per vecka, enligt
1920 ars kollektivavtal. Denna uppgorelse mellan forbundet och arbetsgivarna ansags som
historisk, da arbetsgivarna diarmed slippte pa sitt allenarddande och erkénde arbetstagarnas
rittighet till att genom organiserande ha ritt till medbestimmande om hur de som arbetskraft
skulle fa utnyttjas.

Orsaken till de orittvisa forhdllandena i branschen, dér arbetstagaren ofta utnyttjades som
billig arbetskraft av arbetsgivaren, var att de som sokte sig till branschen ofta hade en dalig
eller ingen kunskap alls om branschen (Jarnhammar, 2005). For att fordndra detta grundades
under 1940-talet ett flertal restaurangskolor runt om i landet och nér fackférbundet sedan slot
det forsta verkliga larlingsavtalet ar 1952 innebar detta en betydligt tryggare tillvaro for de
unga som ville satsa pa en utbildning inom branschen. Det var under dessa ar pa 1950-talet
som arbetet med att foridndra arbetsforhallandena for ménga yrkeskategorier inom hotell- och
restaurangbranschen inleddes pa allvar.

Annu in pa 1960-talet fanns en string uppdelning mellan kok och matsal med en hierarkisk
koksmastare som hérskade Gver sina kockar, kallskénkor, spisbitrdden och annat koksfolk i
koket medan hovméstaren regerade Over kypare och Ovrig matsalspersonal ute i matsalen
(Jarnhammar, 2005). Samtidigt kom en ny och mer demokratisk typ av koksmistare och
foretagsledare 1 Tore Wretman som ar 1955 tog dver Operakéllaren 1 Stockholm vilket var
borjan av ett krogimperium som snart skulle innefatta ett flertal av “guldkrogarna” i
Stockholms innerstad. Han revolutionerade restaurangbranschen pa manga sétt, men
framforallt genom sin stdndpunkt att det var bdde samhillets och restaurangforetagarnas
ansvar att se till att géra branschen mer populdr genom utbildning och béttre arbetsmiljé for
att kunna tilltala framtida arbetskraft. Under 1970-talet hdnde mycket inom
restaurangbranschen genom att ett nytt sétt att se pd restaurangkoket introducerades
(Jarnhammar, 2005). Aven arbetsvillkoren forbittrades, dels genom en okning av
serveringsavgiften® till 13% pa restaurang och hela 15% pa nattklubbar ar 1971, vilket gav
serveringspersonalen en hdgre 16n. Aven “Lagen om anstillningsskydd” (LAS) kom &r 1974
vilket innebar att arbetsgivaren nu var tvungen att ha en saklig grund for att kunna sidga upp
en anstalld.

P& 1980-talet okade aterigen motsittningarna mellan kok och matsal i och med att
loneskillnaden mellan dessa grupper blev allt tydligare (Jarnhammar, 2005).
Serveringspersonalen, vars 16n grundade sig mestadels pa serveringsavgiften, fick automatiskt
en l6nehdjning om krogarna hdjde priserna pa matsedeln. Detta ville nu skattemyndigheten att
serveringspersonalen skulle betala moms pa. Facket ville samtidigt forédndra
serveringspersonalens I0nesystem 1 enlighet med den solidariska 16nepolitiken och
arbetsgivarna ville 1 sin tur sidnka deras Ioneansprdk. Allt detta ledde fram till att
“inklusivepriser” infordes pd matsedeln dir serveringsavgiften sdnktes till 9,9% exklusive
moms samtidigt som serveringspersonalens fasta 16n hojdes fran 520 till mellan 800 och 2000
kronor i mananden, beroende pa yrkeserfarenhet, samt att en OB-ersittning” med speciella
tilldgg efter midnatt kom att gilla. Forslaget om fordndringen av lonesystemet antogs
enhilligt och borjade gélla den 1 januari 1985. De som inte foredrog det nya systemet mot det
gamla var serveringspersonalen, som forvisso hade svért att se skillnad mellan de olika
systemen men som dndd kdnde sig forfordelade. Forbundsordférande ar 2004, Birgitta

% Ett visst procentuellt paldgg pa géstens nota som serveringspersonalens 16n till stérst del bestod av
(Jarnhammar, 2005).
> Ekonomisk ersittning for Obekvim arbetstid (Jarnhammar, 2005).
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Kihlberg, menar att de frdgor som Hotell- och Restauranganstilldas Forbund arbetar framst
med att utveckla och fOrbéttra sedan 1980-talet ar jamstdlldhet, livskvalitet,
kompetensutveckling och god arbetsmiljé inom branschen (Jarnhammar, 2005).

2.3 Behovs- och motivationsteori

Enligt den amerikanske socialpsykologen Abraham Maslow, som utvecklade sin behovsteori
under 1940-talet, sker en successiv utveckling av minniskans behov och vilka behov vi avser
att fa tillgodosedda allteftersom vi utvecklas och mognar som individer (Rubenowitz, 2004).
Dessa behov bestir i dels fysiologiska, neddrvda behov, dels i forvirvade behov som
tillkommit ménniskan genom social inldrning. Den sistndmnda kategorin, de forvédrvade
behoven, anses ha uppkommit for att garantera att de grundlaggande, fysiologiska behoven
ska kunna uppfyllas med en god marginal. Féljande fem grupper av behov ingar i Maslow’s
”behovshierki”, se Figur 2 (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2006):

Fysiologiska behov

Trygghetsbehov

Behov av tillgivenhet och samhorighet

Behov av uppskattning, status och prestige

Behov av sjdlvforverkligande och kunskap for dess egenvérde

Sjalv-
forverkligande

Uppskattning,
status och prestige

Tillgivenhet och samhérighet

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Figur 2. Maslows behovspyramid (skapad efter Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2006).

Nér de lagre behoven ér tillfredstidllda motiveras individen till att d&ven fa de hogre behoven
tillfredsstéllda (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2006). Detta brukar illustreras med en trappa eller
pyramid och Maslow menar att alla minniskor strdvar efter att nd toppen” av
behovspyramiden (se figur 2). Ur organisationssynpunkt motsvaras de olika stegen i tur och
ordning av, enligt Eriksson-Zetterquist m.fl. (2006):

e Lon

e Jobbsikerhet

e Team- och lagarbete

e Attbli sedd av chefer och ledare

e Frihet att organisera sitt eget arbete



Ar 1966 kom Fredrik Herzberg ut med sin tvafaktorteori om tillfredsstéllelse och motivation
(Eriksson-Zetterquist, m.fl., 2006). Han influerades av Maslow men menade istéllet att det
finns tva olika typer av faktorer som péaverkar motivationen: hygien och motivation.
Hygienfaktorerna utgdrs av de faktorer som ligger utanfor sjdlva arbetsuppgiften och som
istdllet forknippas med manniskans omgivning. Dessa ér:

e LoOn

e Arbetsforhdllanden

e Ledning/tillsyn och mellanménskliga relationer

Motivationsfaktorerna handlar ddremot om:
e Arbetetisig
e Prestation och ansvarstagande
e Karridarmojligheter

Motivationsfaktorerna anses avgora en persons tillfredsstillelse. Om en arbetsorganisation
brister i hygienfaktorerna leder detta, enligt Herzberg, till missndje och lagre motivation bland
de anstéllda. Forbittras de diremot pdverkar inte detta arbetsmotivationen, for att den ska oka
krdavs det att motivationsfaktorerna tillfredsstills i den utstrickning som &r mdjlig for det
aktuella arbetet. Ett exempel pd hur hygienfaktorerna paverkar arbetsmotivationen &r att om
l16nen inte upplevs som tillfredsstillande sjunker motivationen, men om den daremot anses
vara tillrdcklig leder denna 1 sig inte till en 6kad motivation for att utfora arbetsuppgifterna.

Fordelen med dessa behovs- och motivationsteorier dr att de kan underlitta for ledningen att
utveckla strategier som oOkar de anstilldas motivation genom att gynna till exempel
karridrmdjligheterna (Eriksson-Zetterquist, m.fl., 2006). Nackdelen &r att det ar svart att
utréna 1 vilken grad olika individer motiveras av att f4 de olika behoven och faktorerna
tillfredsstéllda. Detta beror péd att tillfredsstéllelsen till en stor del avgoérs pd individens
personliga 6nskemal och ambitioner.

2.4 Arbetsmiljélagen

Den forsta allméingiltiga arbetarskyddslagstiftningen i Sverige kom &r 1889 i form av en lag
om skydd mot yrkesfara (Lennéer Axelson & Thylefors, 2005). Sedan dess, dd den svenska
lagstiftningen endast syftade till att reglera den fysiska arbetsmiljon, har arbetsmiljobegreppet
utvidgats for att idag omfatta sdvdl den fysiska som den sociala arbetsmiljon.
Arbetsmiljolagen (AML) idag syftar till "att forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet samt att
dven 1 Ovrigt uppnd en god arbetsmilj6” (AML 1994:579, 1 kap, § I). Vidare, i det andra
kapitlets forsta paragraf (2003:365), definieras kriterierna for en god arbetsmiljo, vilket kan
sammanfattas som att en arbetstagare har rétt till att:
e F4& sina arbetsforhallanden anpassade efter sina egna fysiska och psykiska
forutséttningar
e Ha mgjlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation
e Inte utsittas for fysiska eller psykiska belastningar som kan medfora ohélsa eller
olycksfall
e Arbetsforhdllandena efterstriavar att ge mojlighet till variation, social kontakt och
samarbete
e Arbetsforhdllandena efterstrivar att ge mojlighet till personlig och yrkesméissig
utveckling samt sjélvbestimmande och yrkesmaéssigt ansvar
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Beskrivningen av en god arbetsmiljo 1 Arbetsmiljolagen visar att den psykologiska och
sociala delen av arbetsmiljon, det vill sdga den psykosociala arbetsmiljon, idag anses vara av
minst lika stor vikt som den fysiska och organisatoriska delen.

2.5 Organisationsstruktur och psykosocial arbetsmiljo

Foretagets formella organisationsstruktur har en stor betydelse for de anstélldas
behovstillfredsstillelse d& det skapar trygghet och upplevd kontroll bland de anstillda
(Rubenowitz, 2004). Den formella organisationsstrukturen innefattar foretagets mél och
vision samt regler och normer for ansvarsfordelning, kvalifikationskrav och hur arbetet ska
utforas. Granstrom (2000) betonar vikten av aktivt ledarskap, ramar och rutiner d& forskning
har visat att akuta problem samt individuella problem och intressen ofta dominerar pa
arbetsplatser med otydlig organisation. Detta da arbetet kommer att priaglas av délig framfor-
hallning och dérmed storre risk for att personalen kinner sig pressad, stressad eller hotad av
de utmaningar som dyker upp. Nér da konflikter, missforstind och svarigheter uppstar har
personalen en tendens att ldgga 6ver problemen pa enskilda individer medan organisationens
betydelse gloms bort. Detta dr ett mycket vanligt fenomen i otydliga organisationer dér
personalen har en liten fOrstaelse for organisationen. Otydliga organisationer dr vanligast i
foretag med arbeten av okvalificerad natur och dir blir istdllet arbetsgruppens struktur och
normer i hog grad avgorande for trivseln och lojalitet bland de anstéllda (Rubenowitz, 2004).
Detta di arbetsgruppen kan skapa och mdta behovet av trygghet, meningsfullhet och
samhorighet hos de anstillda trots en otydlig organisationsstruktur eller bristande psykosocial
arbetsmiljo.

Enligt Rubenowitz (2004) har vi numera fatt vara fysiologiska och trygghetsbehov
tillfredsstdllda. Ett krav pd att tillgodose de hogre behoven, sdsom meningsfullhet och
sjalvforverkligande, har istéllet vuxit fram. En god psykosocial arbetsmiljo kdnnetecknas av
ett gott ledningsklimat med ett vl fungerande samarbete mellan 6ver- och underordnade, ett
stimulerande och meningsfullt arbete som ger de anstdllda mojlighet att anvdnda sin
kompetens och se hur det egna arbetet bidrar till att nd foretagets gemensamma mal, en god
social gemenskap, en optimal fysisk och psykisk arbetsbelastning samt mojlighet att kunna
styra och kontrollera hur det egna arbetet ska utforas. Om det finns ett missndje med den
psykosociala arbetsmiljon bland de anstdllda medfor det oftast flera negativa effekter. Det kan
till exempel leda till en minskad arbetsmotivation och produktivitet samt en 6kad risk for
olycksfall, psykosomatiska besvir® och en stérre benigenhet att byta arbetsplats. Enligt
Halling, Karlsson, Leijding och Siggstedt (2002) dr stress en vanlig reaktion nér arbetsmiljon
och organisationsstrukturen dr bristande. Kortvarig stress ér i sig inte skadlig men nér den blir
langvarig och opdverkbar kan stress leda till ohdlsa. En otillfredsstéllande psykosocial miljo
kan darmed vara en stort bidragande faktor till hog kort- och langtidssjukfranvaro
(Rubenowitz, 2004).

2.6 Personalekonomi och personalomsaéttning

Begreppet personalekonomi — Human Resource Accounting — uppkom pa 1960-talet da
amerikanska fOrfattare forskade 1 &@mnet med utgangspunkt 1 nationalekonomi,
foretagsekonomi och psykologi (Héllsten, 2000). Syftet med forskningen var framfor allt att
utveckla modeller som foretag skulle kunna anvénda for att hantera personalkostnader i
kalkylsammanhang. Under 1970-talet véxte intresset for personalekonomi snabbt och flera
stora foretag i védrlden gjorde forsok att integrera personalen som tillgdngar 1 balansrdkningen.

® Kroppsliga sjukdomstillstand eller besvir som i olika grad beror pa psykiska faktorer (Rubenowitz, 2004).
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Dairefter foljde nagra &r da metoden foll i glomska eftersom mer forskning pa detta komplexa
omrade kriavdes for att det skulle kunna komma att bli anviandbart i praktiken. Det som da
talade for metoden var dels att den gav mojlighet till 6kad produktivitet och dels att man sig
vilka vinster de japanska foretag som anammat metoden kunde gora i och med att man
betraktade de anstéllda som tillgangar istéllet for kostnader, detta gav de anstillda en hogre
motivation och lojalitet mot foretaget. Kritiken som riktas mot personalekonomi, dd som nu,
bestar i att verkligheten &r sd pass komplex att kalkyler aldrig kan goras exakta, vilket
ifrdgasdtter hela nyttan med personalekonomi. Ytterligare en kritisk aspekt &r att det anses
oetiska att ’vérdera manniskor i pengar”. Johanson och Johrén (2007) bemoter kritiken genom
att sla fast att personalekonomi, som dr en form av nyttoberdkningar, aldrig far avgora ett
beslut utan att berdkningarna kompletteras med etiska dimensioner. Vidare instimmer
forfattarna 1 kritiken mot att ménniskor varken kan eller ska prissittas dd det skulle inkréikta
pd ménniskans vardighet. De berdkningar som utfors i kostnads-/intidktskalkyler bor hellre
syfta till att undvika undermalig hushéllning av personalresurserna, for ett mer hallbart och
vérdigt arbetsliv, snarare dn en mer effektiv produktionsstyrning. Det viktigaste med
personalekonomi &r att hitta balansen mellan att gora omsorgsfulla och noggranna
berdkningar och att samtidigt forstd att det finns grénser for exakthet. Omsorgen och
hushéllningen av ménniskorna i organisationen fér aldrig heller komma i skymundan.

Idag anvidnder de flesta organisationer ndgon form av personalbokslut dir
personalekonomiska berdkningar ligger till grund for att ta fram nyckeltal kring personalen
(Johanson & Johrén, 2007). De vanligaste och enklaste nyckeltalen &r lonekostnader och antal
anstdllda men dven mer komplexa nyckeltal som sjukfrdnvaro-, personalomséittnings-, och
utbildningskostnader forekommer i ett fital organisationer. Alla organisationer &r olika och
man bor darfor stilla sig fragor som ”Vad ar viktigt att lyfta fram for oss?” och ”Vilka ar véra
kritiska framgangsfaktorer nir det giller personal?” for att fa béttre dversikt pad vad som dr
viktigt for den enskilda organisationen att uppmirksamma och beakta 1 personalbokslutet
(Johanson & Johrén, 2007).

Personalomsittning ar kanske ett av de mest komplexa nyckeltalen att rdkna pa i
organisationer. Forutom uppenbara kostnader som annonskostnad tillkommer dven kostnader
for tid till rekrytering, utbildning, introduktion och inskolning (Johanson & Johrén, 2007).
Gillande inskolning rdknar man med att det kan ta upp till 1,5 ar for en nyanstdlld
civilingenjor att komma upp 1 full kapacitet, under denna period uppnar arbetskapaciteten
cirka 50%. Detta skiljer sig givetvis fran arbete till arbete och person till person men exemplet
visar dndd pa hur kostsam inskolning kan vara. Det finns dven en risk for att oro och
sjukfranvaro okar pd arbetsplatsen vid personalomsdttning, dd belastningen pa ordinarie
personal ofta dkar genom omorganisering av arbetsuppgifter for att “ticka upp” for den
nyanstéillde. Englund och Fierro (2006) menar att nir en person avslutar sin anstdllning
innebdr detta dven en kompetensforlust for organisationen vilket kan forhindra utvecklingen
av arbetsplatsen. Det samma géller dven for branschen i ovrigt, d& en person véljer att byta
yrkesinriktning och bransch. Sammantaget innebar personalomséttning stora kostnader for
organisationer, speciellt for personalintensiva foretag dir personalkostnaderna utgér en stor
andel av de totala kostnaderna.

Fran de anstdlldas synpunkt kan en hdg personalomsittning pad arbetsplatsen innebéra att
foretagen blir mindre bendgna att satsa pa sin personal genom l6nedkning, vidareutbildning
och andra forméner dd de inte tror att personalen kommer att stanna kvar. Samtidigt kan en
hog personalomsittning vara en fordel for vissa, personalintensiva organisationer da
lonekostnaderna pa kort sikt kan hallas nere genom att nyanstéllda ofta erbjuds minimilon.
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Mossberg och Gustafsson (2008) tar upp ytterligare en aspekt om personalkostnader och
menar att erfaren, utbildad och socialt kompetent personal kan dka Idnsamheten eftersom
rutinerad personal kan klara arbetet pa féarre personer samtidigt som servicekvaliteten sdkras.

2.7 Problemomrade

Fenomenet med branschens relativt hoga personalomsittning har tidigare studerats av andra
forskare ur ett ledarskapsperspektiv. Dessa forskare menar att fenomenet bygger pa att savél
anstidllda som fOretagsledningar inom restaurangbranschen ser branschen som en
genomgangsbransch (Englund & Fierro, 2006). Detta medfor att arbetsgivare inte motiveras
att utveckla den psykosociala arbetsmiljon i och med att de anstillda @ndad inte forvintas
stanna inom foretaget och branschen. En paradox &r att foretagen pa kort sikt kan tjina pa en
hog personalomséttning genom att minimildner ofta kan utbetalas till nyanstéllda. Ella Niia,
ordforande i Hotell- och Restaurang Facket, menar att foretagens bristande intresse for att
utveckla personalens arbetsforhallanden gor att inte heller anstéllda &r villiga att satsa pa och
arbeta kvar i branschen, vilket medfor stora kompetensforluster for savil foretagen som
branschen (Dickson, 2008).

Gillande personalens uppfattning om branschen och de grundférutséttningar som finns for om
det dr mojligt att stanna i branschen eller inte, finns det idag ingen utbredd forskning om
(Lundqvist, 2005, i Pipping-Ekstrom, 2006). Detta gér dmnet intressant att undersoka, inte
bara for dem som driver restaurang eller arbetar inom restaurangbranschen utan dven for
samhéllet i stort da en bristande arbetsmiljo inte bara medfor en hog personalomséttning utan
dven sambhillsbelastande sjukskrivningar och heltids- eller deltidsarbetsloshet. Enligt Hulth
(2005) forutspas branschen dven fa en okad betydelse for svenskt nidringsliv under de
kommande 15 dren dd den &r en viktig del av den 6kande turismnéringen (Gustafsson, 2006, i
Pipping-Ekstrom, 2006).

Med detta som bakgrund blir det angeldget att undersoka hur de anstillda 1
restaurangbranschen uppfattar den psykosociala arbetsmiljon pa sin nuvarande arbetsplats och
i branschen. D4 a la carte restauranger dr den mest personalkrivande kategorin av
kommersiella méltider dr det den mest intressanta kategorin for oss att undersoka avseende
personalomséttningen och personalens upplevda psykosociala arbetsmiljo.
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3 Syfte

Syftet ar att undersbka hur anstillda pd ndgra a la carte-restauranger uppfattar den
psykosociala arbetsmiljon samt om det har nagot samband med restaurangernas
personalomséttning.

3.1 Fragestallning

Hur uppfattar de anstédllda den psykosociala arbetsmiljon pé sin nuvarande arbetsplats
samt i branschen och vill de fortsétta att arbeta i1 restaurangbranschen?

Vilka eventuella kopplingar utmirker sig mellan de anstilldas upplevda psykosociala
arbetsmiljo, erfarenhet inom restaurangomradet, kon och respektive foretags
personalomséttning?

14



4 Metod

I detta kapitel presenteras den metod som anvénts for att undersoka syftets fenomen.

4.1 Teoretisk utgangspunkt

Inom sambhéllsvetenskaplig forskning dr det vanligt att man forsoker finna samband och
paverkan mellan olika fenomen (Esaiasson m.fl., 2007). Déarefter forsoker man finna orsaken
till varfor det ena péaverkar det andra, dessa orsaker kallas for kausala mekanismer. Dessa
forskningstraditioner bygger pd bdde en naturvetenskaplig positivism och en humanistisk
hermeneutik, med tolkande arbetssitt (Patel, Davidsson & Runa, 2003). Da vér studies syfte
ar att undersoka hur anstdllda pd négra restauranger uppfattar den psykosociala arbetsmiljon
samt om det finns ndgot samband mellan detta och personalomsittning &r savil ett
positivistiskt som ett hermeneutiskt forhallningssitt anvéndbart.

For att kunna dra slutsatser om psykosocial arbetsmiljo kopplat till personalomséittning, ur de
anstillda inom restaurangbranschens perspektiv, har befintliga teorier om motivation,
arbetsmiljo, organisationsstruktur och personalekonomi anvénts. I studien har &dven ett
genusperspektiv beaktats, om &n i en begransad utstrackning, i och med att kvinnor historiskt
sett har forfordelats i branschen. Dessa teorier har sdledes legat till grund for vilken
information som har samlats in, hur den har tolkats samt hur resultatet darefter har relaterats
till redan befintliga teorier inom omréadet.

4.2 Population och urval

Urvalet omfattar samtliga 16 restauranger i en klassificeringskategori ur restaurangguiden
White Guide 2009’. Den strategiskt utvalda restaurangkategorin 4r en utav sex
klassificeringsnivaer i White Guide:s klassificeringssystem och representerar medianen i
rankingen av restauranger i den aktuella regionen. Trots att studiens forskningsansprak inte &r
att ge generella resultat for hela branschen anser vi det vara klokt att studera det urval av
populationen som representerar en slags medelklass.

4.3 Utformning av intervjufragor och enkat

En frdgeundersdkning i tva olika delar utformades, dir den fOrsta delen var en
intervjuundersokning med restaurangernas personal- eller ekonomiansvarige och den andra
delen var en enkdtundersokning bland restaurangernas anstéllda.

4.3.1 Intervjuunderlag

Sex stycken kvantitativa intervjufrdgor med f6ljdfrdgor utformades for att ta reda pd hur
restaurangernas verksamhet ser ut vad géller omsattning, hogsisong, oppettider, bemanning
och personalomsittning (se bilaga 1). Eftersom de data som skulle samlas in genom
intervjuerna var av kvantitativt slag utformades fragorna med en hog grad av strukturering
och standardisering. Detta 1 enlighet med Esaiasson m.fl. (2007) som menar att
frageundersokningar har samma eller liknande fragor med en bestimd ordningsfoljd till
samtliga respondenter. Ett foljebrev till respondenterna utformades for att informera dessa om

7 White Guide ir en restaurangguide for “Sveriges mest intressanta restauranger” (Mélstad, 2009). Guiden
fungerar som ranking for de bésta svenska restaurangerna samt som en praktisk vigvisare for att hjdlpa
konsumenten att hitta ritt restaurang for ritt tillfdlle. Arets upplaga innehéller totalt 553 krogupplevelser i hela
Sverige, varav 92 dr adresser belidgna i Stockholms innerstad.
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att deltagandet var frivilligt samt att uppgifterna skulle behandlas konfidentiellt (se bilaga 1).
Det ér av forskningsetiska skél praxis att respondenternas identitet behandlas konfidentiellt
samt att de informeras om detta liksom att de informeras om dndamalet for studien och att
deras deltagande ar frivilligt (Patel & Davidsson, 2003). I brevet beskrevs édven till vad och av
vem uppgifterna skulle anvéndas, var studien skulle publiceras samt vart de kunde vinda sig
med eventuella frigor om undersokningen. Brevet utformades dven for att motivera
respondenterna till att delta i studien genom att betona vikten av deras deltagande i studien.

4.3.2 Enkaten

For att undersoka hur de anstéllda pé restaurangerna upplevde den psykosociala arbetsmiljon
pa sin nuvarande arbetsplats och inom restaurangbranschen gjordes en tvérsnittstudie 1 form
av en enkétundersokning. Enligt Ejlertsson (2003) dr detta en lamplig metod for att ta reda pé
manniskors attityder eller instdllning infor nigot. Ett kort inledande foljebrev beskrev vad
enkédten handlade om, hur ldng tid den tog att fylla i samt att deltagandet var anonymt och
hogst frivilligt (se bilaga 2). Brevet forklarade dven hur viktigt deltagandet var for studiens
resultat, vad uppgifterna skulle anvindas till, att uppgifterna skulle behandlas konfidentiellt
och var studien skulle publiceras. Foljebrevet utformades for att motivera respondenterna
genom att podngtera vikten av att alla deltog, i enlighet med Ejlertsson (2003) som menar att
detta dr en forebyggande atgird for att minimera bortfallet.

Totalt innefattade enkidten 15 fragor med fasta svarsalternativ, det vill sdga med hog grad av
strukturering och standardisering (se bilaga 2). Valet att endast anvénda 15 fragor grundar sig
1 att respondenterna skulle besvara enkiten omedelbart, under arbetstid, och detta fick dérfor
inte ta for lang tid. En annan anledning var att enkitfrigorna inte skulle vara onddiga
upprepningar eller irrelevanta for studiens syfte, i enlighet med Esaiasson m.fl. (2007) som
menar att ett for omfattande formulidr eller irrelevanta fragor kan péverka svarsfrekvensen
negativt. Enkdten delades upp 1 tva delar dir den forsta delen syftade till att ta reda pé
respondenternas erfarenhet av restaurangbranschen och den andra delen till att ta reda pa
respondenternas uppfattning om den psykosociala arbetsmiljon. I den forsta delen mittes
variablerna 1-5 med nominalskala och dven variabel 15 (kon) méttes med nominalskala.
Fragan om vilket kon respondenten var av lades sist i formuldret d& respondenten inte skulle
f4 uppfattningen om att deras Ovriga svar skulle domas efter detta. Enligt Esaiasson m.fl.
(2007) kan svaren som ménniskor ger paverkas av vad de foregiaende fragorna handlade om,
detta d4 ménniskor vill att deras svar skall hinga samman, sa kallad saliency.

Den andra delen av enkdten med variablerna 6-14 utformades som ett frageformulér, dér
respondenten fick ta stéillning till hur vél denne instimde med nio olika positiva pastienden
(se bilaga 2). Positiva formuleringar valdes dé frageformuleringar med negationer kan skapa
forvirring och bor darfor undvikas (Esaiasson m.fl., 2008). Dessa variabler méttes med hjalp
av ordinalskala, med vilken man kan rangordna svarsalternativen med hjélp av siffror (Stukat,
1993). Fragorna hade fyra svarsalternativ dir ”Instimmer inte alls” motsvaras av siffran 1 och
“Instdmmer helt” av siffran 4. Om respondenten dd far en hdg totalpodng for variablerna
motsvarar det en generell positiv uppfattning om den psykosociala arbetsmiljon. Anledningen
till att pastdendena endast fick fyra svarsalternativ var for att respondenterna inte skulle kunna
lagga sig i mitten utan istillet tvingas att ta ett positivt eller negativt stillningstagande.
Esaiasson m.fl. (2007, s. 178) menar att ett ’vet inte-alternativ” inte bor erbjudas nir fragorna
behandlar dmnen dir det dr uppenbart att de flesta bor kunna ge ett svar. Vidare kan ett
mittenalternativ missbrukas av personer som vill slippa ta stillning.
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4.3.3 Pilotstudie

For att 6ka validiteten 1 unders6kningsmetoden utfordes forst en pilotstudie for att undersoka
om variablerna var i enlighet med studiens syfte och fragestillning. Intervju- och
enkétfragorna diskuterades forst utifran teorier inom @mnesomradena psykosocial arbetsmiljo
och personalomsittning, vilka studien avsag att undersdka. Aven den kontext, i vilken studien
ar utford 1, beaktades 1 utformningen av maétinstrumenten. De personer som sedan deltog i
pilotstudien fick ge muntliga kommentarer pa utformningen av métinstrumenten, det vill séga
enkét- och intervjufrdgorna. Kommentarerna anvéndes for att anpassa variablernas innehall
och sprakliga formuleringar till studiens population, for att minska risken for feltolkning.
Enligt Esaiasson m.fl. (2007) kan man fa virdefull information om vilka fragor som inte
fungerar genom att utféra en pilotstudie dir formuléret testas pd personer som inte arbetar
inom forskningsomradet eller med frageundersokningar.

Pilotstudien utfordes pa en a la carte-restaurang som inte innefattades i urvalet. Totalt fem
stycken enkéter delades wut, besvarades och klockades liksom en intervju med
pilotrestaurangens personalansvarig utférdes och klockades. Restaurangen som valdes till
pilotstudien var en av forfattarnas arbetsplats. Anledningen till att denna valdes var for att en
oppen diskussion skulle kunna héllas kring fridgornas innehdll, utformning och begriplighet.
Efter pilotstudien korrigerades intervjufrdgorna och enkéten i de fall ddr formuleringarna
uppfattades som otydliga, svarbegripliga, upprepande eller ofullstindiga. Pilotstudiens empiri
presenterades inte 1 studiens resultat utan var endast till hjidlp vid utformningen av intervju-
och enkatfrdgorna.

4.4 Genomforande

En kontaktlista 6ver samtliga restauranger uppréttades dér restaurangerna numrerades efter
bokstavsordning, i enlighet med Esaiasson m.fl. (2007) som menar att en uppdaterad
urvalsram bor arbetas fram innan svarspersonerna kontaktas. Tvad veckor innan studien
paborjades kontaktades de utvalda restaurangerna via telefon och upplystes om studien samt
tillfrdgades att delta i denna. De som valde att inte delta 1 studien markerades 1 kontaktlistan
med ett "NEJ” foljt av anledningen till att de avstod. Aven anteckningar fordes dver hur
bemotandet via telefon var, av bdde restaurangerna som tackade nej och de som valde att
delta. Anledningen till att detta gjordes var for att kunna fora en diskussion om bortfallet och
om hur det eventuellt har paverkat studiens resultat. For att oka chansen att fa tag i
restaurangernas personalansvariga ringdes restaurangerna en torsdag innan de Oppnade for
lunch- eller kvéllsservering. E-post med intervjufrdgor och enkét skickades till bade de
restauranger som omedelbart tackade ja till att delta och de som véntade med att ldmna
besked. Esaiasson m.fl. (2007) menar att en personlig intervju bor foregéds av ett inledande
samtal och ett introduktionsbrev for att dvertyga personerna att delta i undersdkningen.

4.4.1 Intervju

For att erhdlla uppgifter om restaurangernas verksamhet och personalomsittning gjordes
kvantitativa intervjuer med respektive restaurangs personalansvarige. Denne fick ta del av
intervjufragorna tvd veckor fore intervjutillfillet for att hinna forbereda sig och ta fram
uppgifterna som behdvdes for att besvara fragorna. Intervjufragorna skickades via e-post till
respondenterna i en bifogad fil tillsammans med ett brev som forklarade av vem och hur
uppgifterna skulle anvindas (se bilaga 1). Intervjuerna skedde i respektive restaurangs matsal
innan de Oppnade for kvillsservering, tidpunkten varierade mellan klockan 14.30 till 16.00.
Da fragorna besvarades kortfattat behovdes ingen diktafon och endast anteckningar fordes
over de kvantitativa svaren som erholls av respondenterna.
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4.4.2 Enkatundersdkning

Enkétundersokningen gjordes vid samma tillfille som intervjuerna utfordes och enkéten
delades personligen ut av forfattarna till samtliga anstillda som befann sig pa restaurangerna
vid besoket. Vid overldamnandet presenterade forfattarna sig sjdlva samt beréttade kortfattat
vad studien behandlade samt hur lang tid enkiten tog att fylla i. I flera fall behdvde forfattarna
aterkomma vid ett senare tillfdlle samma vecka for att samtliga anstdllda skulle ombes att
delta i studien. Enkiterna fylldes i omgdende pd plats och samlades omedelbart in av
forfattarna.

4.5 Bearbetning och analys av insamlad data

Niér enkéterna samlats in numrerades enkéterna och restaurangerna gavs sedan kodnamn som
R1, R2, R3 etcetera. Detta gjordes for att kunna sdkerstdlla att resultatet inte ska kunna
hérledas till respektive restaurang. Samtliga uppgifter som jamfor restaurangerna sinsemellan
presenterades 1 procent eller i andelar for att uppgifterna om antalet anstdllda pa varje
restaurang ska vara konfidentiella. Detta for att lisaren inte ska kunna lista ut vilka
restauranger som deltagit 1 studien eller inkluderats i1 urvalet. Respondenternas identitet och
arbetsplats behandlas dirmed konfidentiellt.

Uppgifterna om Oppettider, tidpunkt for storst beldggning, bemanning vid storst beldggning
och antal matsalsplatser anvédndes till att ge en beskrivning av de deltagande restaurangerna.
Aven anteckningarna fran telefonsamtalen med de utvalda restaurangerna om huruvida de
ville delta i studien eller inte renskrevs och presenterades, under rubriken Studiens
respondenter 1 resultatet. Informationen fran enkdtundersOkningen matades in 1
statistikanalysprogrammet SPSS 17.0. Var femte enkét kontrollerades for att minska risken
for slumpméssiga fel pd grund av felinmatning. Deskriptiv bearbetning for variabel 1-5
gjordes med korstabeller for att ge en beskrivning av enkétrespondenterna samt for att studera
eventuella tendenser till samband mellan dessa variabler och variablerna géllande
respondenternas uppfattning om den psykosociala arbetsmiljon.

4.5.1 Berédkning av personalomsattning samt kategorisering

Utifrdn uppgifterna frdn de kvantitativa intervjuerna med respektive restaurangs
personalansvarig, om antal anstillda samt antalet som avslutat eller paborjat sin anstéllning
under ar 2008, berdknades respektive restaurangs personalomsittning. Den procentsats som
valdes att presenteras som restaurangernas personalomséttning berdknades pé antalet visstids-
och tillsvidareanstdllda sammanlagt. Personalomséttningen berdknades med foljande formel:

Det hogsta av antalet nyanstillda eller antalet uppsagda under ar 2008 + Medelantalet
anstillda® under 2008 = Personalomsittning r 2008 (Catasus, 2008).

For varje enkitrespondent berdknades en totalpodng for uppfattningen om den psykosociala
arbetsmiljon, dir summan av podngen for variabel 6-13 (for variabel 6-13 se bilaga 2) angavs
i en egen variabel: ”Total uppfattningspoidng”. Respondenternas ”Totala uppfattningspoing”
kunde dérmed variera frdn 8§ till 32 podng. Denna variabel omridknades i1 sin tur till en
”Generell uppfattningsgrad” om den psykosociala arbetsmiljon, for varje respondent, dar
totalsumman av uppfattningspoédngen klassificerades enligt féljande:

8 till 12=Mycket délig, 13 till 20=D4lig, 21-28=Bra och 29 till 32=Mycket bra.

¥ Medelantalet anstillda = (Ingdende antal anstillda + Utgdende antal anstillda)+2 (Catasus, 2008).
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Ett medelviarde for respondenternas “Totala uppfattningspodng” berdknades for varje
restaurang.  Utifrdn detta medelvdrde klassificerades  “Restaurangens  generella
uppfattningsgrad” utifrdn ovanstaende klassificering.

Variabel 14 var ett pastdende om huruvida respondenten vill fortsitta att arbeta inom
restaurangbranschen (for variabel 14 se bilaga 2). For denna variabel kategoriserades
instimmandegraderna enligt foljande:

“Instimmer inte alls” = “Nej”, “Instimmer delvis” = “Kanske” samt “Instimmer” och
“Instammer helt” = "Ja”.

4.5.2 Analys av data

Med hjilp av SPSS 17.0 analyserades informationen deskriptivt med frekvenser, centralmatt 1
median och medeltal samt spridningsmatt i kvartiler och variationsbredd. Genom att utforma
korstabeller identifierades tendenser till samband mellan flera variabler och med hjélp av box
plot-diagram identifierades utmirkande variabler och spridning. Utifrdn kategoriseringen av
respondenternas  “Generella  uppfattningsgrad”  samt  “Restaurangens  generella
uppfattningsgrad” studerades tendenser till samband med variabel 1-5 samt variabel 15 (for
variabel 1-5, 15 se bilaga 2). Aven tendenser till samband mellan kategoriseringen av variabel
14 och variablerna 1-13 studerades med hjdlp av korstabeller. Detta harleddes dérefter till
respektive restaurangs personalomséittning.
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5 Resultat

I detta kapitel redovisas for uppsatsens empiri utifran syftet och fragestéllningarna. Forst ges
en beskrivning av studiens respondenter samt bortfall. Darefter foljer avsnitt som presenterar
resultatet for studiens huvudsakliga undersokningsmal géllande de anstilldas uppfattning om
den psykosociala arbetsmiljon samt de undersokta restaurangernas personalomsittning.
Avslutningsvis sammanfattas de mest utmérkande resultaten i studien.

5.1 Bortfall

Samtliga 16 restauranger i vart urval dr a la carte restauranger 1 Stockholms innerstad, vilka
har Oppet aret runt. Av dessa valde nio restauranger att inte delta i studien. Bland de
personalansvariga som avbojde till att 1ata deras restaurang delta i1 studien varierade orsaken
ndgot men de flesta uppgav att de inte hade tid eller mojlighet att delta. Nagra av dem,
uppskattningsvis dldre personer som tillfrdgades, uppgav att de inte var intresserade av att
delta. Instédllningen bland de personalansvariga som valde att delta i studien var, i de flesta
fall, mycket tillmotesgaende och ingen av dem nekade till att svara pd nagon av de
kvantitativa intervjufrdgorna. Inte heller nagon av de anstéllda, som tillfragades att fylla i
enkéten, avbojde att delta och inga fragor 1 enkdten ldimnades obesvarade.

5.2 Studiens respondenter

De restauranger som valde att delta i studien har Oppet veckans alla dagar, forutom pa
sondagar och/eller mandagar 1 tre av fallen. Fyra av restaurangerna har 6ppet for lunch pa
vardagar och en restaurang har Oppet for lunchservering dven pa helger. Storleken pa
restaurangerna varierar fran 20 och upp till 400 matplatser, drsomséttningen varierar fran
cirka fyra miljoner kronor upp till 75 miljoner kronor exklusive moms. De flesta har storst
beldggning under vér, host och vinter under kvillstid med undantag for en restaurang som har
storst beldggning under sommaren och under decemberménad. Nir beldggningen dr som
storst varierar personalantalet pa skift frdn sex upp till 22 personer pa de olika restaurangerna.
De flesta restaurangerna har funnits under nuvarande dgarforhdllanden i mer 4n fem &r med
undantag for tvad av restaurangerna som har bedrivit sin verksamhet i mindre &n tre ar.
Personalomsittningen varierar stort frdn 6,7% och upp till 54,5%, pa de olika restaurangerna,
berdknat pd det totala antalet anstédllda dér savél tillsvidare- som sdsongsanstilld personal har
tagits med i1 berdkningen.

Antalet deltagande respondenter i enkdtundersdkningen dr totalt 66 personer varav 27 &r
kvinnor och 39 dr min. Majoriteten av dessa har ingen eller gymnasieutbildning som hdgsta
utbildning inom restaurangomradet (se tabell 1 bilaga 3). En storre andel kvinnor (22%) 4n
mén (8%) har en vidareutbildning inom restaurangomradet som hogskola, KY eller annan
eftergymnasial utbildning. Giéllande respondenternas yrkeserfarenhet i branschen har
majoriteten arbetat i mer &n tio &r och endast elva respondenter har arbetat i branschen i
mindre 4n fyra ar (se tabell 1 bilaga 3). P4 den nuvarande arbetsplatsen har storst andel av
respondenterna arbetat i tva till fem ar men drygt en tredjedel har arbetat i mindre &n tva ar.
Néstan hilften av respondenterna arbetar inom arbetsomradet servering/matsal, 25 arbetar
inom kok, é&tta inom bar/sommelieri och slutligen tre inom disk/sanitet eller annat
arbetsomrdde. Géllande konsfordelning inom de olika arbetsomradena rader en generell
fordelning dér den storsta andelen av kvinnorna arbetar inom servering/matsal och majoriteten
av ménnen arbetar i kok. 22 av de 66 enkidtrespondenterna har en ledarposition. Vad giller
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ledarpositioner fordelade pa kon har en storre andel av ménnen (38%) &n andelen kvinnor
(26%) en ledarposition.

Tabell 2. Beskrivning av enkétrespondenternas utbildningsniva samt yrkeserfarenhet inom
restaurangomradet presenterat i procent inom varje restaurang.

Restaurang
R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7
. I Ingen 464% 50% 25% 50% 286% 444% 375%
Hogsta utbildning .
inom Gymnasium 46,4 % 50% 50% 50% 429% 444 % 25%
restaurangomradet KY 0% 0% 0% 0% 143 % 0% 125%
Hogskola 0% 0% 25% 0% 0% 0% 25%

Annan eftergymnasial utbildning 7,1 % 0% 0% 0% 143% 111% 0%

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %

Antal arbetade &r Mindre an 1 &r 0% 0% 0% 25% 0% 0% 0%
inom 1-2 &r 36% 16,7% 0% 0% 0% 0% 0%
restaurangbranschen 3-4 ar 143% 16,7 % 0% 0% 0% 0% 375%
5-10 &r 286% 16,7% 50% 50% 14,3% 0% 375%

Mer &n 10 ar 53,6 % 50% 50% 25% 85,7% 100% 25%

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %

Antal arbetade &r p& Mindre &n 6 manader 3,6% 16,7% 0% 25% 0% 0% 0%
nuvarande P 1/2-1 ar 10,7% 33,3% 0% 0% 0% 11,1% 0%
arbetsplats 1-2 &r 17,9 % 50% 25% 25% 0% 11,1% 375%
2-5ar 39,3% 0% 50% 50% 286% 444% 625%

Mer an 5 ar 28,6 % 0% 25% 0% 71,4% 33,3% 0%

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %

Arbetsomrade Servering/Matsal 393% 333% 50% 50% 857% 444% 375%
Bar/Sommelieri 21,4 % 0% 0% 0% 0% 11,1% 125%

Kok 39,3% 50% 50% 25% 14,3% 33,3% 50 %

Disk/Sanitet 0% 16,7% 0% 25% 0% 0% 0%

Annat 0% 0% 0% 0% 0% 11,1% 0%

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %

Ledarposition Ingen ledarposition 679% 66,7% 50% 75% 85,7% 66,7% 50 %
P Ledarposition 321% 333% 50% 25% 143% 333% 50%

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %

P4 varje restaurang varierar antalet enkiitrespondenter fran fyra upp till 28 personer. Aven
deltagarnas utbildning och yrkeserfarenhet inom restaurangomradet varierar mellan de olika
restaurangerna (se tabell 2). Pa de flesta restaurangerna har dock majoriteten av de anstéllda
ingen utbildning inom restaurangomradet alternativt en utbildning pad gymnasieniva. Tre av
restaurangerna utmdrker sig i detta avseende dia de som saknar en utbildning inom
restaurangomradet &r lika ménga som de som har en hogre utbildning som KY, hogskola eller
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annan eftergymnasial utbildning. P4 samtliga restauranger har majoriteten av respondenterna
arbetat 1 mer 4n tre &r inom restaurangbranschen men pd flera av restaurangerna har
majoriteten av de anstéllda arbetat i mer &n fem &ar. En restaurang utmérker sig i detta
avseende dd samtliga respondenter dédr har arbetat inom branschen i mer 4n tio ar. Antal
arbetade ar pd nuvarande arbetsplats varierar stort restaurangerna emellan. P4 R2 har till
exempel samtliga anstéllda arbetat i sex manader upp till tva ar och pd R5 har majoriteten
arbetat dir i mer dn fem &r och resterande i tva till fem éar. Géllande konsfordelningen inom de
olika arbetsomrddena rader en generell fordelning dir den storsta andelen av kvinnorna
arbetar inom servering/matsal och majoriteten av minnen arbetar inom kok. Vad géller
ledarpositioner fordelade pd kon har en stoérre andel av ménnen dn andelen kvinnor en
ledarposition pé fyra av de sju restaurangerna. P4 tva av de sju restaurangerna rader en relativt
jamn fordelning och pa en restaurang innehar endast kvinnor ledarposition.

5.3 Anstéalldas uppfattning om den psykosociala arbetsmiljon

I var undersokning visar den generella uppfattningsgraden, bland samtliga anstéllda, att
majoriteten uppfattar den psykosociala arbetsmiljon som “Bra”. Ungefdr en femtedel av
enkdtrespondenter uppfattar den psykosociala arbetsmiljon som "Mycket bra”, nagra uppfattar
den som ”Dalig” och en respondent uppfattar den som “Mycket dalig”. Bland minnen &r
andelen som uppfattar den som “Mycket bra” storre dn andelen som uppfattar den som
”Dalig” och ingen av minnen har en generell uppfattningsgrad som motsvarar “Mycket
délig”. Bland kvinnorna édr ddremot andelen som uppfattar den psykosociala arbetsmiljon som
”Mycket bra” lika stor som de som uppfattar den som “Dalig”, dir finns 4ven "Mycket délig”
representerad i den generella uppfattningsgraden.

Gillande respondenternas instéillning till de olika péstdendena har fragan huruvida den sociala
gemenskapen pa arbetsplatsen dr god fatt hogst grad av instimmande dir majoriteten
instimmer eller instimmer helt med pastdendet (se figur 3). Vidare har pastdendet angaende
respondenternas kinnedom om hur de egna arbetsuppgifterna bidrar till att uppnéa foretagets
mal och vision, fatt en hdg grad av instimmande dven om ndgra fi uppgett att de inte alls
kanner till vad foretagets affirsidé ar. Majoriteten av respondenterna instimmer eller
instimmer helt med pastdendet gillande god kinnedom om foretagets mal och vision. Aven
pastdendet gillande respondenternas kinnedom om vem man ska vinda sig till pa foretaget
om trakasserier forekommer, har ndst hogst grad av instimmande bland alla variabler.
Majoriteten anser sig vara delaktiga i beslut som ror deras arbetsuppgifter, da de flesta
instimmer eller instimmer helt i pastdendet, &ven om ndgra fi uppgett att de inte alls &r
delaktiga (se figur 3). De variabler som fatt ldgst grad av instimmande ar péstdendena
géllande om det finns goda mojligheter till kompetensutveckling eller att gora karridr pd den
nuvarande arbetsplatsen eller i branschen samt om man far 16n efter prestation och kompetens
(se figur 3). Medianen for dessa tre pastdenden ligger, liksom pa fyra av de Ovriga sju
variablerna, pa “Instimmer” men hér har &ven ménga uppgett att de instimmer delvis.

Medianen for min och kvinnors instdllning till de olika variablerna, som miter den
psykosociala arbetsmiljon, &r relativt likartad. Diaremot skiljer sig graden av instimmande
nagot for vissa av pastdendena, konen emellan. I péstdendet gillande respondenternas
delaktighet 1 beslut som ror de egna arbetsuppgifterna svarade majoriteten av ménnen att de
“Instdmmer” eller ”Instimmer helt” 1 péastaendet. Kvinnorna, didremot, instimde 1 en ldgre
grad d& majoriteten svarade att de “Instimmer delvis” eller “Instimmer”. Medianen ligger
dock pd “Instimmer” for sdvdl midn som kvinnor vad géiller graden av medbestimmande.
Vidare har fragorna om huruvida arbetsgivaren erbjuder goda utvecklingsmojligheter samt om
man far 16n efter prestation och kompetens vérderats olika av de manliga respektive kvinnliga
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ledarna. 73,3% av de manliga ledarna har uppgett att de "Instimmer” eller ”Instimmer helt” i
dessa pastdenden medan motsvarande instimmandegrad bland de kvinnliga ledarna endast &r
42,9%.

Instammer inte alls Instammer delvis Instammer Instammer helt

Den sociala gemenskapen pa X

din arbetsplats &r god

Du vet hur dina arbetsuppgifter bidrar _ i i
till foretagets mal och vision

Du vet vem som ansvarar for att trakasserier _ ! T l ]
inte forekommer pa arbetsplatsen i ! |

Du kéinner vil till foretagets mal och vision = ® : I
Du vill fortsiitta arbeta inom _ g : l ]
restaurangbranschen X ) )
Du ér delaktig i beslut som ror dina _ \ i i
arbetsuppgifter ' i
Du har kompetensutvecklings- och _ | I i
L

karridrmojligheter i restaurangbranschen

Din arbetsgivare erbjuder goda _ | | l
kompetensutveckligsmdjligheter : ; '

Du fér 16n efter prestation och kompetens for _ | I
dina arbetsuppgifter |

Figur 3. Boxplot 6ver medianen och spridningen for enkédtrespondenternas instimmandegrad till
enkétfraga sex till 14, 1 fallande ordningsf6ljd (n=66).

5.3.1 Uppfattningsgrad beroende pa erfarenhet inom restaurangomradet

Den generella uppfattningsgraden beroende pa utbildningsniva skiljer sig inte markant mellan
de olika utbildningsnivaerna (se tabell 3). Gillande den generella uppfattningsgraden
beroende pa antal arbetade ar i restaurangbranschen uppfattar samtliga som har arbetat 1
mindre 4n tre &r den psykosociala arbetsmiljon som “Bra”, vilket dven giller for majoriteten
av dem som har arbetat i l&ngre an tre ar. Daremot dr spridningen storre bland dem som har
arbetat 1 mer dn tio ar dd 21% av de tillfragade ar negativt instillda till den psykosociala
arbetsmiljon. I den sistnimnda kategorin finns dven den generella uppfattningsgraden
“Mycket dalig” representerad. Liknande forhallanden géller dven for variabeln antal arbetade
ar pa nuvarande arbetsplats diar de som har arbetat i mer dn fem ar tenderar att uppfatta den

23



psykosociala arbetsmiljon som mindre tillfredsstéllande dn de som har arbetat en kortare tid.
Vad giller den generella uppfattningsgraden beroende pa arbetsomrdde &r kategorin
servering/matsal utmirkande dé graden "Mycket dalig” finns representerad i denna kategori.
Vidare utmérker sig arbetsomridet bar/sommelieri déir en fjardedel uppfattar den psykosociala
arbetsmiljon som “Mycket bra” och resterande andel som ”Bra”. De respondenter som har en
ledarposition tenderar att ha en mer positiv uppfattning om den psykosociala arbetsmiljén an
de utan en ledarposition.

Tabell 3. Beskrivning av enkétrespondenternas generella uppfattningsgrad beroende pa utbildningsniva samt
yrkeserfarenhet inom restaurangomradet.

Generell uppfattningsgradsgrad

Mycket dalig Dalig Bra Mycket bra Total
N _ Ingen 1 2 18 7 28
Hogsta utbildning )
inom Gymnasium 0 5 20 4 29
restaurangomradet KY 0 1 0 1 2
Hogskola 0 0 3 0 3
Annan eftergymnasial utbildning 0 1 1 2 4
. Mindre &n 1 &r 0 0 1 0 1
Antal arbetade ar R
inom 1-2 ar 0 0 2 0 2
restaurangbranschen 3-4 ar 0 1 5 2 8
5-10 ar 0 1 13 3 17
Mer &n 10 ar 1 7 21 9 38
. o Mindre &n 6 manader 0 1 1 1 3
Antal arbetade ar pa .
nuvarande 1/2-1 ar 0 0 5 1 6
arbetsplats 1-2 &r 0 2 8 4 14
2-5ar 0 1 20 5 26
Mer &n 5 &r 1 5 8 3 17
. Servering/Matsal 1 5 17 7 30
Arbetsomrade L
Bar/Sommelieri 0 0 6 2 8
Kok 0 3 17 5 25
Disk/Sanitet 0 1 1 0 2
Annat 0 0 1 0 1
. Ingen ledarposition 1 8 26 9 44
Ledarposition .
Ledarposition 0 1 16 5 22

5.4 Respondenternas vilja att fortséatta i restaurangbranschen

Av samtliga enkétrespondenter uppgav 78,8% att de vill fortsdtta arbeta inom
restaurangbranschen. Motsvarande bland enbart kvinnorna dr 63% och bland méinnen 89,7%.
En storre andel av kvinnorna &n andelen av ménnen &r tveksamma till om de vill fortsétta att
arbeta inom restaurangbranschen. Totalt uppgav tolv av samtliga respondenter att de kanske
vill stanna 1 branschen. Endast tva av de tillfrdgade vill inte fortsdtta att arbeta i
restaurangbranschen. Andelen midn och kvinnor som vill fortsdtta att arbeta inom
restaurangbranschen &r ndgot lagre bland dem med ledarposition dn bland dem utan.
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5.4.1 Viljan beroende pé erfarenhet och uppfattningsgrad

Tva personer uppgav att de inte vill fortsétta att arbeta i branschen, dessa tva uppfattar dock
den psykosociala arbetsmiljon totalt sett som ”Bra”. Bada respondenterna uppgav att de anser
att varken arbetsgivaren eller branschen erbjuder mgjlighet for dem att utveckla sin
kompetens och/eller gora karridir. De tvd personerna har ingen utbildning inom
restaurangomradet och har arbetat i1 branschen 1 mer dn tio ar. Ingen av dem har en
ledarposition.

Tolv respondenter uppgav att de kanske vill fortsitta att arbeta inom restaurangbranschen.
Fyra av dessa har utbildning inom restaurangomradet pd gymnasieniva och en pa
eftergymnasial nivd. Tre av samtliga tolv respondenter i denna kategori uppfattar den
psykosociala arbetsmiljon som “Dalig”, en som “Mycket bra” och resterande som “Bra”,
enligt den generella uppfattningsgraden. Utmérkande for denna kategori av respondenter ar att
alla utom en person “Instimmer” eller “Instimmer helt” i1 pastdendena “Den sociala
gemenskapen dr god pa Din arbetsplats”, ”Du kénner vl till foretagets affarsidé” samt ”Du
vet hur Dina arbetsuppgifter bidrar till att nd foretagets mal och vision”. De pastdenden som
dessa respondenter instimmer minst med dr “Din nuvarande arbetsgivare erbjuder goda
mdjligheter till kompetensutveckling” och ”Det finns goda mojligheter for Dig att utveckla
Din kompetens och gora karridr inom restaurangbranschen” didr majoriteten svarade
“Instdmmer inte alls” eller “Instimmer delvis”. Géllande pastdendet ”Du far 16n efter
prestation och kompetens for Dina arbetsuppgifter” svarade en person “Instaimmer inte alls”,
fem personer “Instimmer delvis” och de resterande sex personer svarade “Instimmer” eller
“Instimmer helt”.

Av de totalt 52 respondenterna som vill fortsdtta att arbeta inom restaurangbranschen har 33
en utbildning inom restaurangomradet pd gymnasie- eller eftergymnasial niva. 42 av de 52
som vill fortsétta att arbeta inom restaurangbranschen har arbetat i branschen i mer én fem ar.
Majoriteten av de 52 respondenterna i denna kategori uppfattar den psykosociala arbetsmiljon
som ”"Bra” eller "Mycket bra”. Dock uppgav sju av de 52 respondenterna att de uppfattar den
psykosociala arbetsmiljon som ”Délig” eller "Mycket dalig”. Bland dessa sju respondenter ar
graden av instimmande allra lagst pd pastdendena ”Din nuvarande arbetsgivare erbjuder goda
mojligheter till kompetensutveckling” och ”Du far 16n efter prestation och kompetens for
Dina arbetsuppgifter” dér fem av sju svarade ’Instdimmer inte alls” och resterande tvé svarade
”Instimmer delvis” pd bada pastdendena. 33 av de 52 respondenterna, som vill fortsétta att
arbeta 1 branschen, dr dnda positivt instéllda till mojligheterna till kompetensutveckling hos
den nuvarande arbetsgivaren. Vidare har 30 av de 52 uppgett att de instimmer eller instimmer
helt géllande om man far 16n efter prestation och kompetens. Det pédstdende som fick hogst
grad av instimmande bland dessa respondenter var ”Den sociala gemenskapen dr god pa Din
arbetsplats” dir alla utom tva har svarat ”Instimmer” eller ”Instimmer helt”. Gemensamt {for
de som dr negativa, positiva eller tveksamma till om de vill fortsitta att arbeta i
restaurangbranschen &r att majoriteten uppfattar den sociala gemenskapen pd arbetsplatsen
som god samtidigt som mojligheterna till att utvecklas och gora karridr uppfattas som sma hos
savél nuvarande arbetsgivare som i branschen.

5.5 Restaurangernas personalomséttning och uppfattningsgrad

Personalomsittningen pa de undersokta restaurangerna varierar fran 6,7% till 54,5% (se tabell
4). Tva av de sju undersokta restaurangerna hade en hogre personalomséttning under ar 2008
an branschgenomsnittet, vilket for ar 2008 berdknades vara 21,3%. Alla restauranger har
”Bra” som medelvirde for den generella uppfattningsgraden, géllande den psykosociala
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arbetsmiljon, forutom en restaurang dir medelvirdet for de anstilldas generella
uppfattningsgrad dr ”Dalig”. Andelen av restaurangernas anstéllda som vill fortsitta att arbeta
inom restaurangbranschen varierar fran 44,4% upp till 100% (se Tabell 4).

P& den restaurangen i studien med l4gst personalomséttning har samtliga anstéllda en generell
uppfattningsgrad, géllande den psykosociala arbetsmiljon, som dr ”Bra” eller "Mycket bra”
och majoriteten av de anstillda vill fortsétta att arbeta inom restaurangbranschen (se tabell 4).
Ingen av de anstéllda har uppgett att de inte vill fortsétta att arbeta inom branschen, ddremot
ar néstan tva femtedelar osékra pd om de vill fortsétta. Pastdendet ”Din arbetsgivare erbjuder
goda mojligheter till kompetensutveckling” &dr det pastdende som har fatt ligst grad av
instimmande, dd majoriteten har uppgett att de “Instdmmer delvis” pa detta pastdende. "Den
sociala gemenskapen dr god pa Din arbetsplats™ &r det pastdende som hér har fatt hogst grad
av instimmande av alla variabler, d4& majoriteten instimmer helt och resterande andel
instimmer.

P& den restaurangen i studien som har hogst personalomsdttning, har en tredjedel av de
anstillda den generella uppfattningsgraden ”Dalig”, gillande den psykosociala arbetsmiljon
(se tabell 4). Medelvirdet for de anstilldas uppfattning om den psykosociala arbetsmiljon
hamnar 4ndd inom kategorin ”Bra”. Ingen av respondenterna har arbetat hos nuvarande
arbetsgivare 1 mer dn tva 4r och de anstéllda har dir gymnasieutbildning som hdgsta
utbildningsnivd. Pdstdendet géllande huruvida den sociala gemenskapen dr god pa
arbetsplatsen dr hér, liksom pa den restaurangen i studien med ldgst personalomséttning, det
pastaende som fatt hogst grad av instimmande da 83% av de anstéllda instimmer eller
instimmer helt med pastaendet. Lagst grad av instimmande har pastiendena om man fér 16n
efter prestation och kompetens samt gdllande utvecklingsmojligheterna hos den nuvarande
arbetsgivaren, fatt. Tva tredjedelar av respondenterna pa denna arbetsplats har en negativ
uppfattning om dessa tva variabler men samtliga anstillda vill 4nda fortsétta att arbeta i
restaurangbranschen. Aven pa den restaurangen i studien med nist hdgst personalomsittning

Tabell 4. Restaurangernas personalomséttning kopplat till de anstélldas generella uppfattning om den psykosociala
arbetsmiljon samt vilja att fortsitta arbeta inom restaurangbranschen, sorterad efter personalomsittning i stigande
ordningsfoljd (n=66).

Uppfattning om den psykosociala Vill fortsatta arbeta inom

arbetsmiljon restaurangbranschend
Restaurang Personalomsittning®  Variationsvidd®  Uppfattning® Nej Kanske Ja
R7 6,7% 21-29 Bra 0% 37,5% 62,5%
R4 11,8% 24-28 Bra 0% 25% 75%
R5 12,8% 10-32 Dalig 0% 0% 100%
R3 16,7% 27-32 Bra 0% 0% 100%
R6 17,1% 17-28 Bra 22,2% 33,3% 44,4%
R1 25,6% 18-32 Bra 0% 17,9% 82,1%
R2 54,5% 13-29 Bra 0% 0% 100%

a) Personalomsattning i procent under ar 2008.

b) For de anstélldas totala uppfattningspoang dar minsta mdjliga poang = 8 och hégsta méjliga poang = 32.

c) De anstélldas medelvirde for den generella uppfattningsgraden Mycket dalig, Dalig, Bra och Mycket bra.

d) Andelen av restaurangernas anstallda som inte vill, kanske vill och vill fortsatta att arbeta inom restaurangbranschen.
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har péstdendet gillande 16nen fatt ldgst grad av instimmande. Variationsvidden for de
anstilldas totala uppfattningspoéng &r hdr dven relativt stor och sdvil ”Dalig”, ”Bra” som
”"Mycket bra” finns representerade gillande den generella uppfattningsgraden bland de
anstillda.

P4 de fem restaurangerna i studien som har en ligre personalomsittning dn branschens
genomsnitt, dr skillnaden generellt mindre mellan den som har ldgst respektive hogst total
uppfattningspodng av de anstéllda pa varje arbetsplats, jaimfort med de tva restaurangerna i
studien som har en hégre personalomsittning &n branschgenomsnittet (se tabell 4). Dock har
en av restaurangerna, som har en ldgre personalomsittning dn genomsnittet, den storsta
variationsvidden av alla restauranger som ingar i studien. Alla respondenter pd denna
restaurang har arbetat i mer dn fem &r hos den nuvarande arbetsgivaren och samtliga vill dven
fortsdtta att arbeta inom restaurangbranschen. Vidare utmérker sig tre av dessa fem
restauranger genom att de anstéllda dir har en hogre utbildningsgrad, d& de som saknar en
utbildning inom restaurangomridet ir lika ménga som de som har en utbildning pa KY-,
hogskola eller annan eftergymnasial nivd. Gemensamt for samtliga restauranger, med en liagre
personalomséttning dn branschgenomsnittet, dr att de anstillda har minst instimmandegrad
géllande pastdendena om utvecklingsmojligheterna hos den nuvarande arbetsgivaren och/eller
1 branschen. De restauranger som utmaérker sig fran detta dr den restaurangen med minst samt
den restaurangen med storst variationsvidd, gillande de anstdlldas totala uppfattningspoing.
P& den restaurangen med minst variationsvidd har de anstéllda en positiv uppfattning till
samtliga variabler och pa den restaurangen med stdrst variationsvidd har de anstéllda dven en
overviagande negativ uppfattning géllande 16nen. Vad som ytterligare dr utmirkande for den
restaurangen med minst variationsvidd, jamfort med de Ovriga restaurangerna, dr att samtliga
respondenter hir uppgett “Instimmer helt” géllande pastaendet om hur vdl man kanner till
foretagets affdrsidé. Aven pi den restaurangen med nist ldgst variationsvidd har samtliga
anstéllda uppgett “Instimmer helt” gillande pastdendet om hur vdl man kénner till hur de
egna arbetsuppgifterna bidrar till att uppné foretagets mal och vision.

5.5 Sammanfattning av resultat

Bland studiens respondenter dr 27 kvinnor och 39 min. Majoriteten har arbetat i mer &n tre ar
1 restaurangbranschen, pd vissa arbetsplatser har samtliga arbetat i mer an fem &r och pa en
restaurang har samtliga arbetat i mer @n tio &r i branschen. Géllande antal arbetade &r pa
nuvarande arbetsplats dr variationen stor bland respondenterna beroende pa arbetsplats. P4 en
restaurang har ingen arbetat i mer &n tva ér, pd en annan har ingen arbetat i mindre an tva ar
och majoriteten har dir arbetat i mer &n fem &r. Majoriteten av respondenterna har ingen eller
en gymnasieutbildning inom restaurangomradet men dven detta skiljer sig stort restaurangerna
emellan. Den storsta andelen av kvinnorna arbetar inom arbetsomradet servering/matsal och
bland minnen arbetar majoriteten inom kok. En tredjedel av enkétrespondenterna har en
ledarposition, vilket innehas av en storre andel av minnen &n av andelen kvinnor. Detta
forhallande géller pa fyra av sju restauranger, tva av sju har en jamn fordelning av andelen
méin och kvinnor med ledarpositioner och en restaurang har uteslutande kvinnor pa
ledarpositionerna.

Den generella uppfattningsgraden angdende den psykosociala arbetsmiljon skiljer sig inte
markant beroende pé utbildningsniva. Daremot uppfattar en storre andel, av dem som arbetat i
restaurangbranschen i mer én tio dr, den psykosociala arbetsmiljon som “Dalig” &n den andel
som arbetat under en kortare tid i branschen. Samma forhallande giller for arbetad tid pa
nuvarande arbetsplats. De som har en ledarposition har en positiv uppfattning om den
psykosociala arbetsmiljon 1 en storre utstrickning &n de som inte har en ledarposition.
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Medianen for mén och kvinnors instéllning till de olika variablerna, som maéter den
psykosociala arbetsmiljon, dr relativt likartad men instédllningen till de olika variablerna skiljer
sig variablerna emellan. Hogst grad av instimmande har variabeln om huruvida den sociala
gemenskapen pé arbetsplatsen dr god, fitt. Variablerna angdende kdnnedom om foretagets
mal och vision samt hur de egna arbetsuppgifterna bidrar till att uppna dessa har dven de fatt
en hog grad av instimmande. L&gst instimmandegrad har variablerna angiende
utvecklingsmojligheter hos den nuvarande arbetsgivaren samt huruvida man far 16n efter
prestation och kompetens, fitt. Médnnen anser sig i en hogre grad delaktiga i1 beslut som ror
deras arbetsuppgifter &n kvinnorna gor.

Majoriteten av dem som vill fortsdtta att arbeta i1 restaurangbranschen uppfattar den
psykosociala arbetsmiljon som “Bra” eller "Mycket bra”, endast sju av dessa 52 personer
uppfattar den som ’Dalig” eller "Mycket délig”. Bland dessa 52 har pastdendena om huruvida
den nuvarande arbetsgivaren erbjuder goda utvecklingsmojligheter samt om man far 16n efter
prestation och kompetens, fitt ligst grad av instimmande. Aven variablerna om kinnedom
om foretagets affarsidé samt delaktighet i beslut som ror ens arbetsuppgifter har fétt en ligre
grad av instimmande dn de Ovriga variablerna. Personalomsittningen pd de undersokta
restaurangerna varierar fran 6,7% till 54,5%. Alla restauranger, utom en, har en generell
uppfattningsgrad for den psykosociala arbetsmiljon med medelvirdet pad graden “Bra”.
Andelen av restaurangernas anstdllda som vill fortsdtta att arbeta i restaurangbranschen
varierar fran 44,4% upp till 100%.
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6 Diskussion

I detta kapitel knyts studiens resultat samman med de teorier som presenterats i uppsatsens
bakgrundskapitel. Forst diskuteras metoden och dess validitet och tillforlitlighet. Dérefter
foljer en diskussion kring resultatet utifrdn teorier om psykosocial arbetsmiljo och
personalomséttning.

6.1 Metoddiskussion

For att kunna sdkerstélla att fragorna behandlade det vi avsag att undersoka diskuterades de
med personerna som deltog i pilotstudien. De kvantitativa intervjufrdgorna diskuterades med
personalansvarig pé restaurangen for pilotstudien och reviderades efter dennes kommentarer,
for att sédkerstélla att frdgorna gav svar om det som studien syftar till att undersoka.
Intervjufrdgorna fortydligades och forenklades for att undvika invecklade och irrelevanta svar,
for att vi endast skulle f& svar pa det vi frigade om. Vid faltstudien mérktes det att frigorna
uppfattades likadant av samtliga personalansvariga, da de gav sdkra och snabba svar pa
frigorna utan Overflodig eller svarforstaelig information. I och med den noggranna
forberedelsen av studiens fragor anser vi att validiteten liksom reliabiliteten 1 var studie &r god
géllande intervjufragorna. I analysen av empirin fran intervjuerna, dir personalomséttningen
beriiknades, anvindes en beprdvad formel inom personalekonomi. Aven detta anser vi vara en
reliabel metod som gav en god validitet. Angdende enkitfrdgornas reliabilitet anser vi den
vara god dé samtliga respondenter besvarade samtliga fragor i enkétformuléret. Detta tyder pa
att fragorna var utformade pd ett lattbegripligt sétt, vilket Okar studiens tillforlitlighet.
Gillande analysmetodens reliabilitet utfordes kontroller av inmatningen for var femte enkdt,
for att minimera risken for slumpmaéssiga fel. Vidare var en deskriptiv bearbetning av
informationen en ldmplig analysmetod da empirin som samlades in var av kvantitativt slag.

Vil vért att diskutera dr dven vad vi skulle kunna ha gjort for att motivera fler restauranger 1
urvalet till att delta i studien. Vi anser dock att den metod vi anvdnde var sa pass motiverande
som den kunde bli genom att vi i ett inledande telefonsamtal, 1 god tid infor studien, kortfattat
informerade restaurangens personalansvariga om studiens syfte, anvindningsomrade, vikten
av deras deltagande samt tidsatgang. Detta i enlighet med Esaiasson m.fl. (2007) som menar
pa fordelen att, i god tid, informera och forbereda intervjurespondenter i ett telefonsamtal. I
vissa fall kunde personer som var osdkra pad om de ville delta motiveras genom att vi
ytterligare papekade vikten av deras deltagande samt den korta tidsétgangen for studien.

Valet att anvinda enkdter for att samla in empiri anser vi vara klokt d& deltagandet endast
krdavde en till tvA minuter av respondenternas tid, vilket var nddvandigt da studien utfordes pé
respondenternas arbetstid. Aven intervjuerna med restaurangernas personalansvariga holls
korta for att minimera tidsédtgangen och séledes motivera dem till att delta. En nackdel i vér
undersokningsmetod var att ingen mojlighet fanns till att delta pé ett personalméte pé
respektive arbetsplats, pd grund av tidsramen for uppsatsen. Detta tror vi skulle ha Okat
respondenternas motivation till att besvara fragorna hogst uppriktigt. Forvisso dr det omojligt
att veta om eller hur detta skulle ha paverkat resultatet. Enligt Esaiasson m.fl. (2007) kan ett
foljebrev dndd vara tillrdckligt for att motivera respondenterna till att delta uppriktigt.
Tidsramen for uppsatsen omojliggjorde dven att fler aterbesok skulle kunna gjorts pa
restaurangerna, for att pa sd vis kunna innefatta fler respondenter pd varje arbetsplats i
studien. Enkétrespondenterna i var studie dr endast 66 till antalet vilket medfor att resultatet
inte kan ses som generaliserbart for varken urvalet eller populationen. Dédremot kan studiens
resultat ge intressanta infallsvinklar pa ett &mnesomrade som ir relativt outforskat, enligt
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Lundquist (2005) i Pipping-Ekstrom m.fl. (2006). Detta kan i sin tur vicka intresse for att
bedriva framtida forskning inom omradet samt &ven bidra till att vdcka intresse och
diskussioner om den psykosociala arbetsmiljon bland arbetsgivare och arbetstagare i
restaurangbranschen.

6.2 Resultatdiskussion

Sju av totalt 16 restauranger valde att delta i var studie, vilket innebir ett bortfall pd 56%.
Orsakerna till att en sd pass stor andel av restaurangerna valde att inte delta kan man endast
spekulera i. Gemensamt fOor restaurangerna som inte deltog var att de, som skl till att inte
delta, angav att det inte fanns tid for varken intervju eller enkdtundersékning. En restaurang
uppgav forst att de ville delta men vid besoket uteblev intervjun och endast ett fital anstillda
hade mojlighet att delta i enkdtundersdkningen. Denna restaurang uteslots pa grund av
tidsbrist for studien och uppsatsskrivandet. Bland de personalansvariga som genast avbojde
till att delta 1 studien uppfattades deras instédllning till studien som skeptisk och ointresserad.
Anledningen till detta skulle kunna vara att de har ett lagt intresse for utbildning och
forskning inom restaurangomridet och/eller ett lgt intresse for personalfragor. Detta skulle
kunna bero pa foretagets klimat och personalpolicy och eventuellt en oro for studiens resultat
samt att fragorna kan vicka en diskussion bland personalen. En omvénd instillning bland de
deltagande restaurangerna 1 studien skulle kunna vara anledningen till att deras
personalansvariga tackade ja till att delta. Oavsett skilen till att delta eller inte delta 1 studien,
anser vi det troligt att resultatet paverkades av bortfallet, eventuellt genom att respondenterna
var mer positivt instillda till sin psykosociala arbetsmiljo dn pa de restauranger i urvalet som
inte deltog i studien. Trots detta visar d4nda resultatet pd tendenser till ett upprepande monster
bland de deltagande restaurangerna som é&r intressant att diskutera.

6.2.1 Motivation, arbetstillfredsstallelse och psykosocial arbetsmiljo

Studiens primédra upptdckt &r att hela 78,8% av respondenterna pd de undersokta
restaurangerna vill fortsétta att arbeta i restaurangbranschen. Detta tyder pd att de, i motsats
till tidigare forskningsron av Englund och Fierro (2006), inte ser branschen som en
genomgangsbransch. Vad giller viljan att fortsétta att arbeta i restaurangbranschen, tenderar
kvinnorna vara osdkra i en storre utstrackning &n mannen. Graden av tveksamhet kan dven
hérledas till arbetsomrade d4 de som arbetar inom omradet servering/matsal dr mer osékra én
inom omradet kok. Detta kan bero pa bade arbetsomrédde samt konsfordelningen inom
respektive omréde, dd en storre andel av kvinnorna arbetar inom servering/matsal och en
storre andel av médnnen arbetar inom omradet kok. Historiskt sett har kokspersonal haft béttre
arbetsforhdllanden &n serveringspersonalen med kortare arbetsvecka, sékrare inkomst och
hogre status (Jarnhammar, 2005). Detta géllde dven for médnnen som arbetade 1 matsalen,
vilka tidigare hade stdrre mojlighet &n kvinnorna att géra karriér inom restaurangbranschen.
Enligt Gustafsson (2006), i Pipping-Ekstrom (2006), rdder dessa forhallanden én idag vilket
dven speglas i vér studie dé en storre andel méin dn andelen kvinnor besitter en ledarposition
liksom att farre kvinnor arbetar inom arbetsomradet kok. Vidare anser inte kvinnorna i samma
utstrickning som ménnen att de dr delaktiga 1 beslut som ror deras arbetsuppgifter eller att de
har goda mojligheter att gora karridr inom restaurangbranschen.

De tvé respondenter som inte vill fortsdtta att arbeta i restaurangbranschen uppfattar, totalt
sett, den psykosociala arbetsmiljon som ”Bra” liksom nio av de tolv som kanske vill fortsétta.
Mest oOverraskande ar att sju av de 52 respondenter som vill fortsdtta att arbeta i
restaurangbranschen uppfattar den psykosociala arbetsmiljon som “Dalig” eller "Mycket
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dalig”. Fragan dr dd vad som far dessa personer att vilja respektive inte vilja fortsitta att
arbeta i branschen.

Enligt AML (2003: 365, II kap, § I) ar arbetsgivaren inte bara skyldig att forebygga ohilsa
och olycksfall pa arbetsplatsen utan dven att se till att en god arbetsmiljo upprétthalls. Detta
kénnetecknas bland annat av att arbetstagaren erbjuds personlig och yrkesmissig utveckling
samt sjdlvbestimmande och yrkesmadssigt ansvar. De som inte vill fortsdtta att arbeta i
restaurangbranschen var minst positiva till graden av medbestimmande samt utvecklings- och
karridrmdjligheterna hos nuvarande arbetsgivare och 1 branschen. Utvecklings- och
karridrmdjligheterna var dven det som de som kanske vill fortsdtta i branschen uppfattade som
minst bra. Dessa var mest positiva till den sociala gemenskapen och de hade dven god
kdnnedom om foretagets mal och vision samt hur deras arbetsuppgifter bidrog till att uppna
dem.

Av dem som vill fortsétta att arbeta i branschen, men som adnda uppfattar den psykosociala
arbetsmiljon som dalig, var instimmandegraden ldgst gillande pastdendena om
utvecklingsmojligheter hos nuvarande arbetsgivare samt géllande 16nen. De hade dven en
liten kdnnedom om fOretagets mal och vision samt upplevde en lag delaktighet i beslut
rorande deras arbetsuppgifter. Dock anser en Overvdgande andel av dessa att den sociala
gemenskapen dr god pa arbetsplatsen. Detta kan betyda att det & hur man uppfattar
utvecklings- och karridrmgjligheterna inom restaurangbranschen som ér det mest betydande
for om man vill eller inte vill fortsétta att arbeta inom branschen. En indikator péd detta &r att
de som vill stanna, men som &nd& uppfattar den psykososociala arbetsmiljon som mindre
positiv, ser utvecklingsmojligheter i branschen men inte pd den nuvarande arbetsplatsen.
Enligt studien brister arbetsgivare i1 restaurangbranschen i ménga fall pa punkten i AML
(2003: 365, 11 kap, § I) géllande att erbjuda de anstéllda mojligheter till kompetensutveckling.
Detta resultat speglar dven den nuvarande ordféranden i HRF:s uttalande om att arbetsgivarna
1 branschen erbjuder arbetstagarna sma kompetensutvecklings- och karridarmojligheter
(Restauratoren, 2008). Vidare menar ordféranden att detta, i kombination med osédkra
anstéllningsvillkor och laga loner, gor att anstidllda inom restaurangbranschen inte motiveras
att satsa pd branschen. Enligt Eriksson-Zetterquist m.fl. (2006) menar dven Maslow och
Herzberg att karridr- och utvecklingsmojligheter dr avgérande for motivation och
arbetstillfredsstéllelse

Vidare kan man se att den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen uppfattas som god av
néstintill samtliga respondenter. Detta anses vara av stor vikt i organisationer med en otydlig
formell organisationsstruktur, diar man till exempel inte kdnner till foretagets mal och vision
eller hur man bidrar till att uppnd dessa genom sina arbetsuppgifter (Rubenowitz, 2004).
Historiskt sett har den sociala gemenskapen i restaurangbranschen varit avgdérande for
personalen da de i samhaéllet samt av arbetsgivaren och gésterna haft en mycket 1ag status och
stétt 1 en beroendestillning till sdvél arbetsgivaren som gisterna (Jarnhammar, 2005). Det ar
vanligt i okvalificerade yrken att arbetsgruppen skapar normer och strukturer, da
organisationsstrukturen brister, som 1 sin tur skapar trivsel, meningsfullhet, samhorighet,
trygghet och lojalitet (Rubenowitz, 2004). Utifran Maslow’s teorier &r 16n, jobbsikerhet samt
sociala kontakter och lagarbete nagra av de mer basala behoven for ménniskan 1 arbetslivet
(Eriksson-Zetterquist m.fl., 2006). Herzberg kallar dessa behov, vilka ror individens
omgivning snarare dn arbetet 1 sig sjdlvt, for hygienfaktorer. Dessa behovs- och
hygienfaktorer kan inte hoja arbetsmotivationen men de kan ddremot sinka motivationen om
de anses vara otillfredsstillda. Detta bekréftas 1 var studie av att savél de som ar tveksamma
till om de vill fortsdtta att arbeta i restaurangbranschen som de som vill fortsétta, har en
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mindre positiv uppfattning angdende 16nen. Detta missndje verkar dock végas upp av den
goda sociala gemenskapen pa arbetsplatsen, vilket kan vara ett av skélen till att de kan tinka
sig att fortsétta att arbeta i branschen. Enligt Gustafsson och Mossberg (2008) finns idag ett
flertal restaurangutbildningar pd en eftergymnasial niva. I studien kan vi se att majoriteten
(63,5%) av dem som vill fortsitta att arbeta inom restaurangbranschen har utbildning inom
restaurangomradet pd gymnasieniva eller hogre. Detta tyder pd att det &r av betydelse att fa
behovet av vidareutveckling tillfredsstéllt for att man ska motiveras till att fortsétta att arbeta i
branschen, vilket styrker Maslow’s och Herzberg’s teorier om behov och motivation
(Eriksson-Zetterquist m.fl., 2006). Utbildad och erfaren personal dr &ven ett sétt for
arbetsgivaren att uppnd bittre lonsamhet genom effektivitets- och kvalitetssékring
(Gustafsson & Mossberg, 2008).

Gillande variabeln om antal arbetade 4r i restaurangbranschen tycks man fa en mindre positiv
uppfattning till den psykosociala arbetsmiljon ju lingre man har arbetat i branschen. I enlighet
med Maslow’s behovspyramid (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2006) kan detta bero pa att
individens behov fordndras och en strdvan mot att f4 de hogre behoven uppfyllda utvecklas
allt eftersom individen utvecklas och fér de ligre behoven uppfyllda. En bidragande orsak till
att missndjet 6kar med antal arbetade ar kan vara att individens vixande behov av utveckling
och sjilvforverkligande inte méts av branschen eller arbetsgivaren. Ett liknande monster
verkar dven vara skonjbart géllande variabeln om antal arbetade ar pa nuvarande arbetsplats.

De med en ledarposition tenderar ha en mer positiv uppfattning om den psykosociala
arbetsmiljon &n de som inte har en ledarposition. Trots detta tycks de med en ledarposition
inte ha en storre vilja att fortsitta i branschen én de utan ledarposition. Vidare visar studien pa
en tendens till att viljan att fortsétta att arbeta i branschen &r mindre bland kvinnor med
ledarposition én bland ménnen med ledarposition. Vad detta beror pd kan vi endast spekulera
1. Angéende pastdendet om huruvida man fér 16n efter prestation och kompetens har 42,9% av
de kvinnliga ledarna uppgett att de “Instimmer” eller ’Instimmer helt” medan motsvarande
instimmandegrad bland ménnen med ledarposition &r 73,3%. Lonen kan dédrmed vara ett skél
till att en mindre andel av de kvinnliga ledarna &n andelen manliga ledare vill fortsétta att
arbeta inom branschen. Ytterligare en anledning till detta resultat skulle kunna vara att
kvinnor har en ldgre status 4n minnen i branschen, enligt Gustafsson (2006) i Pipping-
Ekstrom (2006), vilket vi tror kan forsvara for kvinnor att vara ledare.

6.2.2 Restaurangernas personalomsattning

De tvé restauranger som har lagst personalomséttning (6,7% respektive 11,8%) har en relativt
liten variationsvidd vad giller respondenternas totala uppfattningspodng. Majoriteten av
respondenterna pd dessa restauranger vill fortsdtta att arbeta i restaurangbranschen men pé
den ena restaurangen ar respondenterna tveksamma i en storre utstrickning. Bland
respondenterna pa denna restaurang har pdstdendet om huruvida den sociala gemenskapen é&r
god fatt hogst instimmandegrad av nojdhetsvariablerna. P4 den andra restaurangen motsvaras
detta av péstdendet gillande kinnedom om hur arbetsuppgifterna bidrar till att nd foretagets
mél. Detta kan kopplas till teorier om organisationsstrukturens betydelse for
arbetstillfredsstéllelsen, da den sociala gemenskapen ofta véxer sig starkare 1 arbetsgruppen
nér organisationen har en otydlig formell organisationsstruktur (Rubenowitz, 2004). Liksom
generellt for studiens respondenter kan det innebdra att en god social gemenskap pa
arbetsplatsen haller personalomséttningen pa en 1ag niva, trots att de anstillda ar tveksamma
till om de vill fortsétta att arbeta inom branschen.
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Den restaurangen med Overligset hogst personalomsittning har fatt ldgst grad av
instimmande av de anstillda 1 pdstdendet om huruvida arbetsgivaren erbjuder goda
mdojligheter till kompetensutveckling samt om man fér 16n efter prestation och kompetens.
Detta overensstimmer med den generella uppfattningen bland studiens respondenter. Vad
som skiljer denna restaurang fran de Ovriga restaurangerna &r att de har nést storst
variationsvidd géllande de anstélldas totala uppfattningspodng for den psykosociala
arbetsmiljon (13-29), vilket innebér att savil uppfattningsgraderna “Dalig”, ”Bra” som
”Mycket bra” finns representerad bland de anstéllda. Vidare dr personalomséttningen pa
denna restaurang dubbelt sd hog som bade den restaurang med nést hogst personalomséttning
1 studien (25,6%) som restaurangbranschens medel for personalomsittning (21,3%). Trots
detta vill samtliga respondenter pa restaurangen fortsitta att arbeta i restaurangbranschen.
Séaledes ar det inte branschens psykosociala arbetsmiljo i1 helhet som de &r missndjda med.
Huruvida den sociala gemenskapen ar god ar det pastdende dir flest instimmer (83%). Enligt
Johanson och Johrén (2007) kan en hog personalomséittning skapa en hogre arbetsbelastning
for dem som arbetar kvar och som dirmed tvingas “ticka upp” for de nyanstillda. Den
omstrukturering, som personalomséttningen medfor, kan skapa oro i arbetsgruppen vilket i sin
tur kan leda till savél sjukfrdnvaro och att 4nnu fler avslutar sin anstillning. Samtidigt kan det
innebdra att arbetsgruppens sociala gemenskap véxer sig starkare (Rubenowitz, 2004). Detta
kan vara anledningen till att personalen pa restaurangen med studiens hdgsta
personalomséttning anser att den sociala gemenskapen dr god, trots att de dr mindre positiva
till den psykosociala arbetsmiljon 1 dvrigt.

Nagra samband mellan restaurangernas generella uppfattningsgrad och personalomsittning ar
svéra att identifiera. Nagot vi dock kan diskutera dr sambandet mellan variationsvidden for
respondenternas totala uppfattningspodng och personalomséttningen pé respektive restaurang,
dé dessa tycks Oka i relation till varandra. Enda undantaget till denna sambandstendens &r den
restaurang som har den tredje ldgsta personalomsittningen men som samtidigt har den storsta
variationsvidden 1 uppfattningspodng och dven den ldgsta generella uppfattningsgraden av
restaurangerna i studien. Trots detta vill samtliga respondenter pad denna restaurang fortsitta
att arbeta 1 restaurangbranschen. Historiskt sett har restaurangbranschen haft stora
motséttningar mellan savél olika arbetsplatser som olika arbetsomréden, vilka tros bero pa
skillnader géllande status, 16n och arbetsvillkor (Jarnhammar, 2005). Enligt Gustafsson
(2006), 1 Pipping-Ekstrom (2006), finns dessa tendenser fortfarande kvar bland
restauranganstéllda idag, da kocken fortfarande har en hogre status 4n servitren och ménnen
en hogre status dn kvinnorna. Granstrom (2000) menar att en brist pd ramar och rutiner kan
gora att individuella problem och intressen ges utrymme att dominera pa arbetsplatsen.
Konflikter och missforstdnd ldggs da over pa individer istéllet for pa organisationen. Om
organisationsstrukturen ddremot &r tydlig vet de anstdllda vad som forvéntas av dem och vad
de i gengéld kan forvénta sig av foretaget. D4 blir individuella intressen och sociala normer
mindre dominerande och fOretagets mal kan istéllet skapa gemensamhet och enighet for
arbetsgruppen. Om det forhéller sig s, att omfattningen for den totala uppfattningspoéngens
variationsvidd visar pd graden av enighet bland de anstdllda, skulle en hog grad av enighet
bland de anstéllda i sin tur kunna leda till en ldgre personalomsittning. Detta &r dock
ingenting som kan bekréftas av vér studie utan kraver vidare forskning.
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7 Slutsummering

Vi har valt att avsluta uppsatsen med en slutsummering istéillet for en slutsats, d& studiens
omfattning ar for liten for att nagra generella slutsatser om urvalet och populationen ska
kunna dras. Diaremot innehaller studien vissa utmirkande monster och tendenser vilka &r vél
virda att summera. Resultatet visar pa att majoriteten (78,8%) av de anstillda vill fortsitta att
arbeta inom restaurangbranschen, trots att utvecklings- och karridrmdjligheterna pa den
nuvarande arbetsplatsen liksom i branschen anses som smé. Detta resultat motsdger Englund
och Fierros (2006) forskning pd omradet, vilka menar att savél arbetsgivare som arbetstagare
ser branschen som en genomgangsbransch. Studiens resultat stirker didremot Ella Niias
uttalande om att de kompetensutvecklings- och karridrmojligheter, som restaurangbranschens
arbetsgivare erbjuder, inte motiverar arbetstagarna till att satsa pa branschen (Dickson, 2008).
Studien visar pé att den sociala gemenskapen anses som god av de flesta respondenter men
inget tyder pa att detta paverkar restaurangens personalomsittning. Vi kan inte heller faststélla
nagot tydligt samband mellan de anstélldas uppfattning om den psykosociala arbetsmiljon och
restaurangernas personalomsdttning. Diaremot kan vi se en tendens till samband mellan
restaurangernas variationsvidd for den totala uppfattningspodngen och personalomsittningen,
da de tycks oOka i relation till varandra. Vidare anser vi det vara av storsta vikt att sévil
samhédllet som arbetsgivarna tar sitt ansvar att utveckla arbetsforhallandena och
utvecklingsmojligheterna for branschens anstillda, d& branschens betydelse forutspis oka
inom en 15-arsperiod och bli en av de svenska basndringarna (Hulth, 2005, refererad av
Jonsson, m.fl., 2005, i Pipping-Ekstrom, 2006).
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Bilaga 1 Foljebrev och intervjufragor till personalansvarig

Hej,

Oversénder hir de fragor som vi vill stilla till Dig vid en kort intervju efter dverenskommelse.
Dina svar kommer att anvindas i en kandidatuppsats for Restaurangmanagerprogrammet vid
Institutionen for mat, hilsa & miljo, Goteborgs Universitet. Det vi vill undersdka dr vad som
kan fa bra medarbetare att stanna inom foretaget och branschen. Uppsatsen kommer att

publiceras pd Goteborgs Universitets hemsida efter examination, vilken berdknas vara under
juni ménad 2009.

Dina svar kommer att behandlas konfidentiellt, det ar ddrmed endast vi forfattare som
kommer att behandla uppgifterna och ingen annan kommer att kédnna till vem Du ér eller pa
vilket foretag Du arbetar.

Vi vill uppmarksamma Dig pa att Din medverkan ar hogst frivillig samtidigt som den ar
av stor vikt for var studies resultat. Var dnskan #r dirfor att Du deltar och svarar uppriktigt.

Stort tack for Din medverkan!

Kontakta oss gdrna om Du har nagra fragor eller funderingar pé:

- pieg |

Med vénliga hélsningar

Maria C. Persson & Christine Olsson Lindh
Restaurangmanagerprogrammet (180 hp)
GOTEBORGS UNIVERSITET

Institutionen for mat, hélsa & miljo

Intervjufragor till personalansvarig
1. Vilka ér Era oppettider?

2. Vid vilken tidpunkt, veckodag och period har Er restaurang storst personalbemanning?

- Hur stor dr d4 bemanningen inom respektive arbetsomrade?
(Servering/Matsal, Bar/Sommelieri, Kok, Disk/Sanitet, Annat: )

3. Hur manga personer har passerat Ert Ionesystem under ar 2008?

- Hur ménga av dessa hade en tidsbegransad anstillning?

4. Hur minga av de som passerade I6nesystemet nyanstilldes under ar 2008?

- Hur ménga av dessa hade en tidsbegrinsad anstillning?

5. Hur ménga av de som passerade l6nesystemet avslutade sin anstillning under ar 2008?

- Hur ménga av dessa hade en tidsbegrinsad anstillning?

6. Hur stor omséattning hade Er restaurang under det senast avslutade rdkenskapsaret?



Bilaga 2 Foljebrev och enkat till anstallda

Uppgifterna som Du delger oss kommer vi anvénda for att ta reda pa hur restauranganstéllda
uppfattar arbetsmiljon pa sin arbetsplats och inom branschen. Enkéten innefattar 15 frdgor och
tar 1-2 minuter att fylla i. Vi vill uppmarksamma Dig pa att Din medverkan ar hogst
frivillig samtidigt som den &r av stor vikt for var studies resultat. Var 6nskan ér dérfor att
Du deltar och svarar uppriktigt. Ditt deltagande ar anonymt och alla svar behandlas
konfidentiellt, det &r ddrmed endast vi forfattare som kommer att behandla uppgifterna och
ingen annan kommer att kénna till vilken restaurang Du arbetar pa. C-uppsatsen kommer att
publiceras pad Goteborgs Universitets hemsida efter examination, vilken beréknas vara under
juni ménad 2009.

1. Vad har Du for hogsta utbildning inom restaurangomradet? (Kryssa i 1 alternativ)

o Ingen

0 Gymnasium
o KY

o Hogskola

0 Annan eftergymnasial utbildning:

2. Hur lange har Du arbetat inom restaurangbranschen? (Kryssai 1 alternativ)
0 mindre dn 1 ar
ol-2ar
o3-4ar
o5-10éar
o mer dn 10 ar
3. Hur lange har Du sammanlagt arbetat pa Din nuvarande arbetsplats?
(Kryssai 1 alternativ)
0 mindre dn 6 manader
o%-1ar
ol-2ar
o2-5ar
O mer dn 5 ar
4. Vilket arbetsomrade arbetar Du framst inom?  (Kryssa i 1 alternativ)
o Servering/Matsal
0 Bar/Sommelieri
o Kok
0 Disk/Sanitet

O Annat:

5. Har du en ledarposition? olJa o Nej



Ringa in det alternativ som Du tycker passar for hur val pastaendet stammer in.

6. Din nuvarande arbetsgivare erbjuder goda mojligheter till
kompetensutveckling.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instammer Instammer helt

7. Den sociala gemenskapen ar god p& Din arbetsplats.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

8. Du kanner val till foretagets affarsidé (mal och vision).

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instammer Instammer helt

9. Du vet hur Dina arbetsuppgifter bidrar till att na féretagets mal och vision.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

10. Du é&r delaktig i beslut eller planering som paverkar hur Ditt arbete skall
utforas.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

11. Du vet vem Du ska vanda Dig till pa foretaget om Du eller en medarbetare
blir mobbad eller utsatts for trakasserier.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

12. Du far 16n efter prestation och kompetens for Dina arbetsuppgifter.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instammer Instimmer helt

13. Det finns goda mdojligheter fér Dig att utveckla Din kompetens och géra
karridr inom restaurangbranschen.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instammer Instimmer helt

14. Du vill fortsatta att arbeta inom restaurangbranschen.

Instimmer inte alls Instimmer delvis Instimmer Instimmer helt

15. Du ar: o Kvinna o Man

Stort tack for Din medverkan!



Bilaga 3 Tabell 1

Tabell 1. Beskrivning av enkétrespondenterna utbildningsniva samt yrkeserfarenhet inom
restaurangomradet, totalt och fordelat pa kon (n=66).

Kvinna Man Total
Antal Antal Antal
" . . Ingen 11 17 28
Hogsta utbildning
inom . Gymnasium 10 19 29
restaurangomradet
KY 1 1 2
Hogskola 2 1 3
Annan eftergymnasial utbildning 3 1 4
. Mindre &n 1 &r 1 0 1
Antal arbetade ar
inom 1-2 &r 0 2 2
restaurangbranschen
3-4 ar 3 5 8
5-10 ar 7 10 17
Mer &n 10 &r 16 22 38
Mindre &n 6 manader 2 1 3

Antal arbetade ar

pé nuvarande 1/2-1 &r 3 3 6
arbetsplats

1-2ar 2 12 14
2-5 ar 12 14 26
Mer &n 5 ar 8 9 17
Arbetsomrade Servering/Matsal 18 12 30
Bar/Sommelieri 2 6 8
Kok 6 19 25
Disk/Sanitet 1 1 2
Annat 0 1 1
Ingen ledarposition 20 24 44

Ledarposition
Ledarposition 7 15 22
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