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Sammanfattning

Studien understker och diskuterar sambandet mellan sex work-life balance (WLB) faktorer och
hospitalitybranschens hdga personalomsattning. Studien syftar till att utifran tidigare teorier
undersoka om faktorerna paverkar manniskors beslut att lamna foretag i hospitalitybranschen.
Atta semistrukurerade intervjuer har utforts for att undersoka det. Studien har &ven till syfte att
finna applicerbara strategier som framjar WLB i hospitalitybranschen. Framtagna strategier har
faststallts utifran tidigare teorier jamfort med studiens resultat. Slutsatsen av studien ar att
samtliga faktorer paverkar individers stressnivaer och deras beslut att lamna hospitalitybranschen,
men i vilken grad &r personligt. Studien drar &ven slutsatsen att applicerbara strategier for att
framja WLB finns och att de framst grundar sig i kulturen pa arbetsplatsen. Studien visar pa att
arbetsplatser med tydlig information, tydliga riktlinjer och éppna diskussioner om stress och
obalans mellan privat- och arbetslivet kan framja WLB. En arbetsplats som framjar WLB kan

utifran denna studie minska sin personalomsattning som leder till minskade kostnader.

Nyckelord: work-life balance (WLB), hospitalitybranschen, personalomsattning, stressniva,

strategier

Abstract

This study examines and discusses the relationship between six work-life balance (WLB) factors
and the hospitality industry's high staff turnover. The study aims to examine, based on previous
theories, whether the factors influence people's decision to leave companies in the hospitality

industry. Eight semi-structured interviews were conducted to examine this. The study also aims



to find applicable strategies that promote WLB in the hospitality industry. Strategies have been
established based on previous theories compared to the study's results. The conclusion of the
study is that all factors can influence individuals' stress levels and their decision to leave the
hospitality industry, but to what degree is personal. The study also concludes that applicable
strategies to promote WLB exist and that they are primarily based in the workplace culture. The
study shows that workplaces with clear information, clear guidelines and open discussions about
stress and imbalance between private and work life can promote WLB. Based on this study, a

workplace that promotes WLB can reduce its staff turnover which leads to reduced costs.
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1. Inledning

Att hospitalitybranschen star infor manga olika utmaningar ar ingen hemlighet. De storsta
utmaningarna for foretagen ar dels den generellt héga personalomséttningen och dels den allmant
negativa synen pa hospitalitybranschen (BFUF, 2013, s. 3). Hospitalitybranschen ar komplex och
manga foretag kdampar med sin l6nsamhet déar den hoga personalomsattningen ar en stor
bidragande faktor till de ekonomiska problemen (Cleveland, O’Neill, Himelright, Harrison,
Crouter & Drago, 2007, s. 276). Hospitalitybranschen karaktariseras av manga unika
forhallanden som leder till en obalans mellan anstéalldas privatliv och yrkesliv, s.k. work-life
balance (WLB).

Hospitalitybranschen har utbredda problem med WLB hos sina anstallda som &r starkt
forknippade med de bransch-unika foérhallandena som rader. For att arbetsgivare ska kunna forsta
vad som paverkar deras anstélldas stressniva och deras beslut att Iamna hospitalitybranschen
kommer denna studie syfta till att undersoka faktorer som paverkar anstélldas stressnivaer samt
beslutet att lamna hospitalitybranschen. Studien kommer vidare att resultera i strategier som med
fordel kan implementeras i foretag inom hospitalitybranschen for att framja WLB och forbattra

anstalldas upplevelser.

2. Bakgrund

| féljande avsnitt kommer forst information om hospitalitybranschen presenteras. Vidare kommer
begreppet WLB definieras och kopplas till hospitalitybranschens personalomsattning. Stress i
arbetslivet kommer definieras samt dess paverkan pa individer och organisationer kommer
forklaras. Faktorer som paverkar WLB kommer identifieras fran tidigare forskning och avsnittet
avslutas med en presentation av strategier som framtagits fran tidigare forskning for att framja
WLB.



2.1 Hospitalitybranschen

Hospitalitybranschen ar en av Sveriges snabbast véxande basndringar och utgor ca sex procent av
den svenska exporten (BFUF, 2013, s. 4) samt inrymmer ca 3,6 % av varldens totala arbetskraft
(Dolasinski & Reynolds, 2018, s. 1). Hospitalitybranschen kommer fran det engelska hospitality
industry och definieras: ”féretag som hotell, barer och restauranger som erbjuder ménniskor mat,
dryck eller en plats att sova” (Cambridge, u.d.). (Enligt Wood (2015, s. xi) dr det pd manga sitt
en fascinerande och komplex bransch som kretsar kring ménniskor som arbetar med uppgiften att
betjana andra ménniskor. Det bidrar, tillsammans med mycket komplexa ekonomiska
forutsattningar som hoga fasta kostnader, till det faktum att det &r en bade personal- och
kapitalintensiv bransch (Wood, 2015, s. xiii). Det som framst karaktériserar hospitalitybranschen
ar dess unika kombination av produkt och service (Wood, 2015, s. xiv).

Hospitalitybranschen star infor manga mojligheter samtidigt som den aven har manga
overhangande utmaningar dar problemet med generellt hdg personalomsattning samt synen pa
hospitalitybranschen ar framtraddande (BFUF, 2013, s. 3). Den allménna synen &r att
hospitalitybranschen endast kan erbjuda tillfalliga och kortsiktiga arbeten dar stressnivan ar hog
och anstallningstryggheten ar osaker (BFUF, 2013, s. 3). BFUF (2013, s. 3) presenterar vidare det
faktum att knappt 25 % av landets 20-ariga befolkning &r intresserade av en karriar inom
hospitalitybranschen. Det resulterar i att ett av de storsta fokusomradena bor vara att attrahera och
framforallt behalla personal (BFUF, 2013, s. 3).

2.2 Work-life balance

WLB ér ett uttryck som anvénds i foretagsekonomiska sammanhang, som i damnen om
organisationsbeteende och stress kopplat till arbetsplatsen (Robbins & Judge, 2018, s .55). WLB
ar enligt Robbins & Judge (2018, s. 55) ett satt for individer, i olika organisationer, att balansera
kraven fran arbetsplatsen med kraven som privatlivet staller. WLB har inte alltid varit en stor del
av organisationers arbete eller ett stort fokus bland chefer utan begreppet fick, enligt Robbins &
Judge (2018, s. 603-604), stor uppméarksamhet under 1980-talet. Det startade med att fler kvinnor
borjade arbeta och konflikten mellan arbetslivet och ta hand om barnen uppstod, men konflikten
mellan privatliv och arbetslivet upptacktes snabbt inte bara berdra kvinnor med barn, utan dven
méan och kvinnor utan barn. Det blev darfor ett stort fokus for chefer att hitta strategier for l6sa
dessa konflikter (Robbins & Judge, 2018, s. 603-604).



Cleveland m.fl. (2007, s. 276) bekraftar att WLB fatt begransad uppméarksamhet inom
hospitalitybranschen trots att konflikterna mellan arbetslivet och privatlivet i hospitalitybranschen
ar stor. Studien visar att nagra av de storsta konflikterna ar kopplade till oregelbundna scheman
med langa arbetstider (Cleveland m.fl., 2007 s. 277). | deras resultat presenteras att 96 % av
hotellchefer upplever de langa timmarna som negativt och ser en koppling till det faktum att
hotell aldrig stanger (Cleveland m.fl., 2007, s. 284). Vidare forklarar Cleveland m.fl. (2007, s.
288) hur WLB i hospitalitybranschen inte bara paverkar de som arbetar i hospitalitybranschen
utan dven familjelivet. Med kravet pa langa arbetstimmar samt oforutsagbara helgjobb uppfattar

92 % att det har en negativ inverkan pa familjer (Cleveland m.fl., 2007, s. 288).

2.3 Personalomséttning

Att attrahera och behalla personal &r en av de storsta utmaningarna for hospitalitybranschen
(Deery & Jago, 2015, s. 1). Den hdga personalomsattningen har bidragit till att
hospitalitybranschen till och med omnamns ha en stark kultur av hdg personalomsattning. Det
bidrar till att hospitalitybranschen istéllet for att vara ledande inom foretagsvarlden, som den
skulle kunna vara, foljer efter och anpassar sig till andra branscher (O'Neill, 2012, s. 875). Det
anses vidare vara en forringande, nedvarderande bransch som ger daligt betalt och darmed gor
WLB omojligt att uppna (Wood, 2015, s. xi; Deery & Jago, 2015, s. 4). Studier har &ven visat att
upplevda konflikter i anstalldas WLB har en direkt paverkan pa verksamhetens
personalomsattning (Blomme, Van Rheede & Tromp, 2010, s. 276).

Den hdga personalomséttningen tillsammans med det faktum att tillgangen till kvalificerad
arbetskraft ar mycket liten ger stora effekter pa hospitalitybranschens lénsamhet (Cleveland m.fl.,
2007, s. 275-276; Blomme m.fl., 2010, s. 270). Cleveland m.fl. (2007, s. 275-276) ger ett tydligt
exempel pa hur hog personalomsattning paverkar en verksamhets lonsamhet genom att presentera
uppskattningen som giganten Marriott gjorde ar 1991. Uppskattningen gjordes kring om
Marriotts personalomsattning skulle 6ka med endast en procent skulle koncernen forlora mellan

fem och femton miljoner dollar av dess vinst (Cleveland m.fl., 2007, s. 275-276).

Problemet med hog personalomséttning och de stora kostnader som det resulterar i betonas vidare
av Simons & Hinkin (2001, s. 65). De lyfter svarigheterna i att berdkna samt bestamma
kostnaderna som ar direkt kopplade till h6g personalomséttning. Det kan vara en bidragande
faktor till att manga foretagsledningar har svart att folja upp och kontrollera dessa kostnader
(Simons & Hinkin, 2001, s. 65). Simons & Hinkin (2001, s. 65) menar vidare att resultaten fran



deras studie tydligt visar att hog personalomsattning har en stor paverkan pa hotellets lonsamhet.
De presenterar sedan ett samband mellan héjda I6ner for att 6ka personalens intentioner att stanna
i verksamheten och minskade totala I6nekostnader for de flesta hotell (Simons & Hinkin, 2001, s.
66-67). O"Neill (2012, s. 875-876) menar att verksamheter inom hospitalitybranschen har
avsevarda majligheter att astadkomma unika konkurrensfordelar genom att arbeta med de WLB-
relaterade problemen. O"Neill (2012, s. 875-876) menar att detta beror pa att problemen i sin tur
paverkar de anstalldas prestation och motivation. Vidare papekas att verksamheter som fokuserar
pa WLB-relaterade problem ocksa kan uppna hogre arbetstillfredsstéllelse, battre prestationer,

hdgre kundnojdhet och darmed &dven minskad personalomséattning (O'Neill, 2012, s. 875-876).

2.4 Stress i arbetslivet

Med standigt 6kande krav fran arbetsplatsen, langre timmar, fler arbetsuppgifter, krav pa att alltid
vara tillganglig tillsammans med ansvar som privatlivet staller uppkommer allt fler konflikter i
anstalldas WLB (Robbins & Judge, 2018, s. 55). Kraven pa arbetsplatsen kan klassas (se Figur
1.) som organisatoriska faktorer och familjeproblem eller ekonomiska problem, kan klassas som
personliga faktorer till uppkomsten av stress (Robbins & Judge, 2018, s. 640). Stress definieras:
“anstringande omstindigheter som framkallar pafrestningar bade fysiskt och psykiskt; ofta i
samband med hogt arbetstempo och tidsbrist” (Svenska Akademiens ordbocker, u.4.). Choudhury
(2013, s. 3-5) forklarar vidare att det inte bara ar rena krav fran arbetslivet och privatlivet som ar
stressfyllt, utan dven att forséka hitta balansen eller skapa ett schema for att fa det att ga ihop.
Choudhury (2013, s. 3-5) forklarar aven att personligheten spelar stor roll i hur man hanterar
stress och hur mycket stress man tal. Stress leder till fysiologiska, psykologiska och beteende

relaterade konsekvenser (se Figur 1).

Potentiella killor Konsekvenser
Miljofaktorer Individuella skillnader Fysiologiska symptom
* Ekonomisk osikerhet -1 r— * Uppfattning —p * Omedelbara effekter
® Politisk osikerhet ® Arbetserfarenhet ® Sjukdom
® Teknologisk forindringtext e Socialt stod e Kroniska hilsotillstind

e Personlighetsdrag

Organisatoriska faktorer Psykologiska symptom

* Uppgiftskrav ] P Upplevd stress —p  Angest

e Rollkrav e Ligre kiinslomissigt vilbefinnande
® Interpersonella krav e Ligre jobbtillfredsstillelse

Beteende symptom
- L_ Kulturella skillnader * Ligre jobbprestanda
® Hogre frinvaro

Personliga faktorer

® Familjeproblem

® Ekonomiska problem o Ho fittni
Ogre omsiittning

Figur 1. Modellen &r hamtad och dversatt fran Robbins & Judge (2018, s. 640).



De personliga eller psykologiska symptomen stress leder till & exempelvis angest,
koncentrationsproblem, brist pa motivation samt ilska (Robbins & Judge, 2018, s. 640;
Choudhury, 2013, s. 3-5). Vad symptomen sedan leder vidare till & det som paverkar
organisationen: lag arbetsprestation, hogre franvaro samt som tidigare namnt, hogre
personalomsattning. Vidare tillkommer aven okade kostnader for halsovard for de som upplever
stress eller pa andra satt dalig arbetsmiljo i verksamheten vilket ger ytterligare palagg pa
forlusten for verksamheter (Cleveland m.fl., 2007, s. 275-276; O"Neill & Davis, 2013, s. 2).

Stress ar en faktor som ar vanligt forknippad med yrken inom hospitalitybranschen tillsammans
med uppfattningen om generellt dalig arbetsmiljo och laga léner (Cleveland m.fl., 2007, s. 276).
Flertalet studier visar att bade stress och utbrandhet inom hospitalitybranschen ofta &r nara
forknippat med obalans i anstalldas WLB. Denna obalans &r i sin tur en stor bidragande
anledning till att anstallda véljer att 1amna sitt arbete (Cleveland m.fl., 2007, s. 276).
Arbetsrelaterad stress har aven en stor negativ paverkan pa anstélldas arbetsprestationer, speciellt

stress géllande bemotande och service (O”Neill & Davis, 2011, s. 2).

Att arbeta obekvama arbetstider och mycket 6vertid ar bada vanligt forekommande inom
hospitality-yrken (Cleveland m.fl., 2007, s. 277; Deery & Jago, 2015, s. 6). Obekvdma arbetstider
och dvertid har en stor paverkan pa anstalldas fysiska och psykiska halsa samt att det aven &r
relaterat till problem med privatlivet och familjen (Cleveland m.fl., 2007, s. 277; Deery & Jago,
2015, s. 6). O"Neill & Davis (2011, s. 7) har i sin studie undersokt vilka som &r de vanligast
forekommande stressfaktorerna inom hospitalitybranschen och kommit fram till fér hog

arbetsbelastning och spanningar/konflikter mellan de anstallda ar de vanligaste.

2.5 Faktorer som paverkar WLB

O’Neill (2012, s. 878) har i sin studie om WLB kopplat till hospitalitybranschen upptéckt
monster i respondenternas svar kring varfor de valt att arbeta inom hospitalitybranschen. O"Neill
(2012, s. 878) visar att valet ar baserat pa faktorer som att det ar ett serviceorienterat och socialt

arbete, att det ar ett hogt arbetstempo samt att arbetsuppgifterna ar varierande.

Det finns vidare faktorer som har en negativ inverkan pa manniskors beslut att ansluta sig till
hospitalitybranschen. H&r menar O'Neill (2012, s. 876) att det ar vitalt att identifiera och
undersoka de faktorer som skapar konflikter i de anstalldas WLB. Han presenterar vidare att en
av de mest omtalade faktorerna som leder till dessa konflikter ar arbetsschema och de

oregelbundna, samt ofdrutsagbara arbetstider, som det ofta medfér (O'Neill, 2012, s. 875). Dessa
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forhallanden kan i sin tur leda till att anstallda upplever mycket begransad mojlighet och tid att
spendera tid med sina anhoriga vilket sin tur ofta leder till kdnsloméassig utmattning (Deery &
Jago, 2009, s. 103).

En aspekt som O'Neill (2012, s. 880-882) vidare presenterar ar att flera av de faktorer som
uppges ha en positiv inverkan pa manniskors val att arbeta inom hospitalitybranschen aven ar
faktorer som uppfattas problematiska pa sikt. Dessa faktorer resulterar for manga i stor oro for att
utséttas for stress och utbrandhet. O"Neill (2012, s. 880-882) menar hér att det sociala- och
servicerelaterade i yrkesrollerna ofta kraver mycket energi och engagemang samt att det hdga

arbetstempot blir pafrestande pa sikt.

Deery & Jago (2009, s. 99) presenterar den upplevda bristen pa majlighet till utveckling och
karriar som stora bidragande faktorer i anstalldas beslutsprocess om att lamna

hospitalitybranschen. En gemensam uppfattning av respondenterna i O’Neills (2012, s. 879)
studie ar ocksa att anstallda maste vara flexibla och beredda att flytta till annan ort for att ha

mojlighet att avancera till hogre befattningar.

HoOg arbetsbelastning &r ett vanligt problem inom hospitalitybranschen och Deery & Jago (2009,
s. 97-98) argumenterar i sin undersékning for att hog arbetsbelastning och arbetstider i form av
manga timmars arbete ar starkt forknippat med samre WLB. De menar att det finns en ohalsosam
acceptans inom hospitalitybranschen nar det géller langa arbetsdagar. Bristen pa flexibilitet leder
ofta till att personal véljer att Iamna, inte bara foretaget, utan hospitalitybranschen i stort (Deery
& Jago, 2009, s. 97-98). De betonar aven att finns manga bidragande faktorer till att pressen ar
sarskilt pataglig for yrkesroller inom hospitalitybranschen och pekar hér pa den snabba
utvecklingen av teknik, behovet av direkt service samt det faktum att manga verksamheter har
Oppet dygnet runt (Deery & Jago, 2009, s. 97-98).

Deery & Jago (2009, s. 99-102) presenterar att en nyckelfaktor gallande konflikterna i anstalldas
WLB ér kulturen pa arbetsplatsen. Kulturen pa arbetsplatsen &r en form av organisationskultur
som definieras av Robbins & Judge (2018, s. 541) som: “ett system av delade meningar som
innehas av en organisationsmedlem som skiljer organisationen fran andra.”. Deery & Jago (2009,
s. 99-102) anser att kulturen pa arbetsplatsen &r direkt avgorande utifran hur arbetsplatsen arbetar
med WLB-fragor samt vilket stod som anstéllda upplever att de far for att hantera balansen. Att
hospitalitybranschen 6verlag erbjuder laga I6ner &r allmént kant, manga yrkesverksamma

uttrycker ocksa starkt missnoje 6ver det och det anses vara en av huvudfaktorerna till att anstallda



valjer att lamna hospitalitybranschen (Wood, 2015, s. xi; Deery & Jago, 2015, s. 4; Deery &
Jago, 20009, s. 99).

De ovan namnda faktorerna har i sin tur stor paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen och
engagemanget gallande organisationen hos den anstéllda. Att arbeta inom hospitalitybranschen
innebar till stor del bemdtande av gaster varav en del kan vara pafrestande och innehalla
konfrontationer av olika slag vilket ocksa anses vara en bidragande faktor till stress och
konflikter i WLB (Deery & Jago, 2009, s. 103).

2.6 Strategier for WLB

Trots att WLB har bekréaftats vara ett problem som hospitalitybranschen star infor, far
konflikterna mellan arbetslivet och privatlivet inte tillrdckligt med uppmaérksamhet (Cleveland
m.fl., 2007, s. 276). Enligt Robbins & Judge (2018, s. 604—605) finns det strategier som
organisationer kan anvéanda sig av for att 16sa anstalldas konflikter inom WLB. Det finns olika

strategier som ar framtagna for att hjalpa anstallda med WLB, nedan foljer exempel pa dessa.

Enligt Robbins & Judge (2018, s. 293) ar en popular strategi flextid. Flextid &r ett satt for
anstallda att sjélva lagga upp sina scheman, nér man borjar och nér man slutar, for att lattare
hantera privatlivet. Flextid ar dock, enligt Perlow (1997, s. 99), ett mycket brett uttryck som
inkluderar att arbetstiden samt arbetsplatsen ar flexibel. Har menas att flextid aven inkluderar att
ha mojligheten att arbeta hemifran. Robbins & Judge (2018, s. 295) tar upp statistik som visar pa
att majoriteten av anstéllda ser flextid som en stor del i sin arbetstillfredsstéallelse. Vidare tar de
upp att om man anvander sig av maéjligheten till flexibel arbetsplats mer an tva dagar i veckan
kallas det istéllet for telecommuting (Robbins & Judge, 2018, s. 295). Denna strategi kan vara till
hjalp for manga anstéllda da de uppfattas vara mer produktiva nar de &r ensamma. Vidare tas
fordelen om reducerad stress och minskad personalomsattning upp under denna strategi. Dock
kan det har arbetssattet hindra det innovativa som sker nér anstéllda arbetar tillsammans samt att
den kan uppfattas som begréansad till anstallda som framst arbetar fran en dator eller telefon
(Robbins & Judge, 2018, s. 295).

Utover mojligheten for flexibel arbetstid och arbetsplats listar Deery (2008, s. 804) ett antal
strategier som organisationer kan implementera for att framja WLB f0r sina anstallda. Dessa
strategier lagger vikt vid att skapa en arbetsplats som minskar stressen och hojer
arbetstillfredsstéllelsen. Strategierna inkluderar bland annat mgjligheten till utbildning och

korrekt bemanning for att undvika att personalen blir 6verbelastad (Deery, 2008, s. 804).
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Strategier som dessa ar viktiga for hospitalitybranschen da tidigare forskning starkt tyder pa att

specifikt front-office personal &r utsatta for stress och utbréndhet (Deery & Jago, 2015, s. 12).

En annan aspekt i att skapa strategier som framjar WLB &r att ledningen bor vara medvetna om
de anstalldas stressnivaer och ha kunskap om stresshantering (Deery, 2008, s. 803). Det hér kan
kopplas till Robbins & Judge (2018, s. 605) kulturbaserade strategier. Dessa strategier grundar
sig i tanken om att skapa en organisationskultur som uppmuntrar WLB, dar personalen kan fa
hjalp med olika konflikter som uppstar. Det ar dven viktigt att kanna till anstéalldas upplevelse av
WLB da anstéllda inte alltid uppfattar det som ett problem férens det ar for sent (Deery & Jago,
2015, s. 14). Cleveland m.fl. (2007, s. 278) menar pa att anstéllda behdver ha en organisation som

stoder WLB for att kunna finna den.

2.7 Analysmodell

Baserat pa ovanstaende presentation av tidigare teorier och forskning utformas en analysmodell
(se figur 2). Analysmodellen tydliggor sambandet mellan obalans i anstalldas WLB och den hdga
personalomsattningen som hospitalitybranschen har. Modellen visar hur de identifierade
faktorerna som paverkar WLB leder till hogre stressnivaer hos anstallda och att en direkt
konsekvens av detta &r hdg personalomsattning. Modellen syftar aven till att forstarka behovet av
att identifiera implementerbara strategier for att framja WLB inom hospitalitybranschen och

darmed kunna minska personalomséttningen.

Faktorer som paverkar WLB

Arbetstider Ersittning/Lon Bemo.l-ande Organisationskultur Arbetsbelastning Utvecklingsmdéjligheter
av gister

!

Stressniva hos anstdllda

!

Hogre personalomséattning

Figur 2. Egen framtagen analysmodell



3. Problemformulering

Att personalomsattning ar en stor utmaning for hospitalitybranschen har tidigare bekraftats
(Deery & Jago 2015, s. 1). Vidare har det forklarats vilken paverkan som hog personalomséttning
har pa lénsamheten i organisationer, dar en 6kning av personalomsattningen med 1% gav en
forlust pa mellan fem och femton miljoner dollar av hotellkedjan Marriott's vinst ar 1991
(Cleveland m.fl., 2007, s. 275-276).

Fackforbundet Vision tog ar 2015 fram en berdakningsmodell som visar de kostnader som
personalomsattning tillfor. Dessa kostnader ar bade direkta och indirekta och uppdelade i fyra
omraden utifran Johréns modell for kostnader kopplat till personalomsattning (Vision, 2015, s. 2—
7). Dessa fyra kostnadsomraden &r rekryteringskostnader, introduktionskostnader, kostnader for
inskolning och kostnader for avveckling och vakanser. Enligt deras berdkning av omséttningen av
en anstalld socialsekreterare, uppkommer en kostnad pa en halv miljon kronor (Vision, 2015, s.
2-7).

WLB konflikter har bekraftats vara ett problem som hospitalitybranschen star infor (Cleveland
m.fl., 2007, s .276) och kan kopplas till flera olika faktorer, exempelvis oregelbundna samt
ofdrutsagbara arbetstider (O'Neill, 2012, s. 875) och den upplevda bristen till
utvecklingsmojligheter (Deery & Jago 2009, s. 99). Att finna WLB forklarar Choudhury (2013, s.
3-5) ar stressfyllt och en av konsekvenserna utav denna stress ar hogre personalomséattning
(Robbins & Judge, 2018, s. 640).

Med vetskapen om de stora ekonomiska nackdelarna som hdg personalomséttning medfoljer,
tillsammans med de faktum att konsekvensen av konflikter i anstélldas privatliv och arbetsliv ar
hog personalomséttning behdvs applicerbara strategier som kan framja WLB analyseras.
Strategierna bor analyseras utifran vilka faktorer som har storst paverkan samt for att visa att
dessa &r applicerbara i hospitalitybranschen och kan bidra till att 16sa problemet med den
personalomsattning som uppkommer fran WLB konflikter.



4. Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att utifran tidigare teorier undersoka faktorer som paverkar anstalldas WLB
samt analysera fram applicerbara strategier som framjar WLB for att minska

personalomsattningen i hospitalitybranschen.
Syftet utmynnar i tva fragestallningar:

1. Hur har de identifierade WLB-faktorerna paverkat individers beslut att lamna
hospitalitybranschen?

2. Vilka strategier for att framja WLB &r applicerbara i hospitalitybranschen?

5. Kunskapshbidrag

Efter tre ars studier av hospitality och foretagsekonomi har forfattarna till denna studie fatt
kunskap om hospitalitybranschens utmaningar, dar den storsta uppfattas vara att attrahera och
behalla personal. Det har vidare bekraftats efter insamling av material i form av tidigare
forskning av bland annat Wood (2015) och Deery & Jago (2015). Vidare bekréaftar Robinson &
Judge (2018, s. 640) att obalans i privatlivet och arbetslivet &r en faktor som leder till hog
personalomsattning. Cleveland m.fl. (2007, s. 276) studie visar att WLB konflikten &r stor inom

hospitalitybranschen och konflikterna ar framst kopplade till oregelbundna och langa arbetsdagar.

Hog personalomsattning leder till stora ekonomiska problem for organisationer och det har
bevisats leda till 6kade kostnader som i sin tur paverkar organisationens Iénsamhet (Cleveland
m.fl., 2007, s. 270-276). Med vetskapen om att hospitalitybranschen dels har hog
personalomsattning och dels &ven stora konflikter i anstalldas WLB uppfattas det viktigt att
studera &mnet vidare. Det anses dven hogst relevant att genom denna studie forsoka finna
I6sningar pa dessa konflikter. Att Cleveland m.fl. (2007, s. 270-276) uttrycker att amnet som
idag, trots dess stora betydelse, har fatt liten uppmarksamhet inom hospitalitybranschen, ar nagot
som vidare anses styrka studiens betydelse. Studien kommer bidra med kunskap om hur béattre
WLB inom hospitalitybranschen kan minska den hoga personalomséattningen och darmed, pa sikt,

aven kunna 6ka lonsamheten.
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6. Metod och material

| féljande avsnitt gors en presentation med analyser for studiens valda metod, hur
urvalsprocessen av respondenter utforts och hur insamlingen av data genomforts. Avsnittet ger
vidare en presentation av respondenterna som data samlats in ifran, hur datamaterialet har

analyserats till ett resultat samt vilka etiska beaktanden som har tagits for studien.

6.1 Metodval

Studien ar baserad pa kvalitativ metod da malet &r att soka utdkad kunskap om tidigare
yrkesverksammas, inom hospitalitybranschen, upplevelser och uppfattning (Bryman, 2011, s.
372.) Eftersom studiens syfte och fragestallningar ar kopplade till vad manniskor tycker
uppfattades det sjalvklart att undersoka deltagarnas perspektiv, vilket ligger till grund for
kvalitativ metod (Patel & Davidsson, 2016, s. 82; Alvehus, 2013, s. 81). Vidare har inte studien
till syfte att ge ett generaliserbart resultat utan ska bidra till forstaelse av beteende, vérderingar
och asikter baserat pa studiens kontext (Bryman, 2011, s. 372). Kvalitativ metod ar dock
komplext pa manga satt och Patel & Davidsson (2016, s. 120) samt Hsieh & Shannon (2005, s.
1277) forklarar hur det inte finns nagon enhetlighet eller enkla procedurer for forskare att forhalla
sig till vid kvalitativa studier. Patel & Davidsson (2016, s. 120) beskriver &ven vidare det vanliga
fenomenet att forskare, vid anvéndning av kvalitativ metod, utformar sina egna sétt och
tolkningar. De papekar aven att varje kvalitativ undersokning kraver sin individuella variant av
metod samt att det vid analys av det insamlade datamaterialet finns utrymme for egna losningar
och angreppssatt (Patel & Davidsson, 2016, s. 120, 122). Alvehus (2013, s. 20) beskriver
komplexiteten i anvandande av kvalitativ metod samt svarigheterna i att avgransa kvalitativ fran
kvantitativ metod. Han menar har att en kvalitativ undersokning inte betyder att allt som har med
kvantitet att gora darmed ar ovasentligt. Vidare papekas dven att det faktum att anvanda kvalitativ
metod inte avgransar undersokningen i nagon storre utstrackning da det finns manga varianter att
anvanda (Alvehus, 2013, s. 20). Han menar vidare att kvalitativ metod paverkas av de ambitioner
som forskaren har med sin studie, vad forskaren vill ha sagt och vilket typ av forskningsbidrag
den vill astadkomma (Alvehus, 2013, s. 23)

6.1.1 Semistrukturerade intervjuer

Den specifika kvalitativa metod som anvands for denna undersokning ar semistrukturerade

intervjuer men med inslag av strukturerade intervjufragor (Se avsnitt: 6.1.2 Utformning av
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intervjuguide). Innan beslutet om att kvalitativ metod var rétt for denna studie diskuterades aven
den kvantitativa metoden i form av enké&ter som ett alternativ. Enké&ter bor enligt Bryman (2011,
s. 228) framst byggas pa fasta fragor vilket ledde till avgérandet att utesluta denna metod. Att
utesluta enkater grundade sig i att det inte ar mojligt att stalla foljdfragor vilket leder till att man
riskerar att missa anvandbar information. Slutna fragor ansags vidare kunna avgransa méjligheten
att fa ta del av respondenternas beréttelser och citat, nagot som uppfattades vara en viktig del for
studiens resultat. Alvehus (2013, s. 80) forklarar ocksa att intervjuer ar en oersattlig metod nar
det handlar om att undersdka hur ménniskor tanker, k&nner eller handlar. Eftersom
semistrukurerade &r flexibla intervjuer mojliggors det aven att stélla foljdfragor och be
respondenterna utveckla sina svar nar intressanta, ovantade, men anvandbara svar uppstar
(Bryman, 2011, s. 415).

Semistrukurerade intervjuer karaktariseras enligt Patel & Davidsson (2016, s. 82) genom att
forskaren gor en lista Over teman som under intervjuerna ska tas upp men ger respondenten
mojligheten att i stor utstrackning svara fritt. Det ar enligt Patel & Davidsson (2016, s. 83) en
fordel att forskaren som ska genomfora kvalitativa intervjuer ar inforstadd och har forkunskaper
om det dmne som ska undersokas. Det vanligaste &r att forskaren studerar tidigare
undersokningar och forskning som gjorts inom samma amnesomrade (Patel & Davidsson, 2016,
s. 83) vilket dven forfattarna till denna studie inledde undersékningen med att gora.

Vid dessa studier kring tidigare forskning identifierades ett antal faktorer, kopplade till WLB,
som enligt tidigare undersokningar paverkar yrkesverksammas, inom hospitalitybranschen,
stressniva samt beslut att lamna branschen. Dessa faktorer kom sedan att behandlas som teman
for undersokningen genomgaende i arbetet och varje faktor blev dven ett tema vid utformandet av

intervjuguiden.

6.1.2 Utformning av intervjuguide

For denna studies intervjuguide valdes flera typer av fragor. Varje tema ar baserat pa dels tva
fasta fragor med en skala som Iag till grund for att ge ett tydligt och jamforbart resultat och dels i
oppna inledande fragor, uppfoljningsfragor och avslutande fragor (Bryman, 2011, s. 422). Den
inledande fragan utformades som diskussionsfraga kring en specifik faktor dar respondenterna
uppmanades att beratta om sin tid i hospitalitybranschen och frageschemat fungerade framst som
inspiration for intervjuarna vilket liknas vid en semistrukturerad intervju (Alvehus, 2013, s. 82).
Vidare utformades uppféljningsfragor utifran hur den specifika faktorn paverkade

respondenternas stressniva, dar svarsalternativen var bundna till en femgradig skala, och ledde
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vidare till vad respondenten ansag att arbetsplatsen hade kunnat géra annorlunda for att
forandra/forbattra situationen. Den avslutande fragan syftade till i vilken utstrackning faktorn
paverkade respondentens beslut att lamna hospitalitybranschen som dven den var bunden till en

femgradig svarsskala.

Beslutet att utforma tva fragor med fasta svarsalternativ i form av femgradiga skalor vilket mer &r
att likna mot en strukturerad intervju (Alvehus, 2013, s. 83) grundade sig i att samtliga
faktorer/teman som intervjuguiden &r utformad efter visade sig ha paverkan pa yrkesverksammas
stressniva samt beslut att lamna branschen. Det uppfattades darfor viktigt att undersoka i vilken
utstrackning dessa paverkade och pa sa vis aven kunna identifiera om nagra av dessa faktorer
paverkade i en storre utstrackning an andra och da ansags slutna svarsalternativ generera

tillrackliga data.

For att vidare sékerstalla att fragorna skulle utmynna i ett analyserbart resultat for studiens syfte
och fragestallning togs beslutet att géra pilotintervjuer. Tva pilotintervjuer utfordes och dessa
bidrog dven till att sakerstalla att fragorna var enkla for respondenterna att forsta och for att
studien i helhet skulle bli bra (Bryman, 2011, s. 258).

6.2 Urval

Urvalet av respondenterna for denna studie var baserat pa tva kriterier: att deltagarna har arbetat i
hospitalitybranschen samt att de, av nagon anledning, valt att lamna den. Urvalsmetoden blev
darmed ett malinriktat urval. Ett malinriktat urval ar enligt Bryman (2011, s. 434) ett strategiskt

urval som grundar sig i att urvalet ska stimma dverens med forskningsfragorna.

Vidare var dven bekvamlighetsurval en del i urvalsprocessen. Denna urvalsmetod innebar att man
anvander de respondenter som finns tillgangliga (Bryman, 2011, s. 433). Valet av denna
urvalsmetod gjordes inte aktivt utan framkom under studiens gang pa grund av Covid-19 som
uppfattades gora det svarare att hitta respondenter. Urvalsprocessen resulterade i atta
respondenter med en stor blandning av alder, yrkesverksamma ar i hospitalitybranschen,

erfarenheter, uthildningsnivaer.

6.3 Genomforande

Efter faststallande av metodval och urvalsprocess paborjades utformningen av intervjuguiden (se
ovanstaende avsnitt: Utformning av intervjuguide). Efter att intervjuguiden var utformad

pabdrjades processen av att hitta respondenter till de semistrukturerade intervjuerna. Har
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nyttjades forfattarnas, samt handledarens, natverk dar sedan atta respondenter valdes ut. Innan
intervjuerna utfordes sa genomfordes tva pilotintervjuer. Under pilotintervjuerna gjordes
upptackten att fragorna kunde uppfattas som subjektiva och ensidiga, detta efter antagandet att
samtliga respondenter skulle vara missndjda med sin tid i hospitalitybranschen. Det utformades
efter pilotintervjuerna ett alternativ till fragestéallningarna for att skapa en storre flexibilitet i

intervjuerna.

Nar fragorna justerats sa kontaktades fyra av respondenterna via mejl och fyra via telefon.
Samtliga respondenter fick ta del av ett informationsbrev (se Bilaga 2) dar bland annat studiens
syfte och utformning presenterades, information om GDPR och anonymitet samt krav om
samtycke. Alla visade stort intresse for att delta i undersdkningen och tid for intervjuerna bokades
in. Fyra av intervjuerna genomfordes genom fysiska moten dar endast en av forfattarna deltog.
De andra fyra genomfordes via Zoom dar bada forfattarna var narvarande. Samtliga intervjuer

spelades in via Zoom eller mobiltelefon och transkriberades sedan noggrant.

6.4 Dataanalys

Alvehus (2013, s. 22) forklarar komplexiteten i tolkning och analys av material insamlat genom
kvalitativ metod. Han forklarar har att tolkningen syftar till att bidra med en utokad forstaelse av
det undersokningen ar inriktad pa. Detta faktum gor att tolkning av kvalitativa data ar direkt
knuten till problemet som undersoks och den teori som redan finns. Denna komplexitet var nagot

som forfattarna bakom denna undersékning ocksa blev paverkade av.

Att vélja analysmetod blev inte enkelt da intervjun bestod av bade sluta och 6ppna fragor samt att
teman tagits fram redan vid undersokning av tidigare forskning. Efter noggranna studier av olika
kvalitativa analysmetoder kom forfattarna att valja att anvanda sig av en riktad innehallsanalys
med deduktiv ansats (Wildemuth, 2016, s. 319; Akerlund, 2017, s. 27; Alvehus, 2013, s. 109).
Wildemuth (2016, s. 321) samt Hsieh & Shannon (2005, s. 1277) forklarar att kodning och
kategorisering av insamlade data, genom denna metod, kan ske pa flera olika satt dar ett
tillvagagangssatt ar att det utfors baserat pa den tidigare forskningen och teorierna som
undersokts. Hsieh & Shannon (2005, s. 1281) menar att denna analysmetod med fordel kan
anvandas vid studier dar det finns tidigare forskning inom &mnet som skulle dra nytta av att
beskrivas mer utforligt och darmed skapa en utokad forstaelse. Att analysen har en deduktiv
ansats menar Akerlund (2017, s. 27) vidare innebér att forskaren utgér fran tidigare teori och

kanske dven fardiga kategorier for att undersoka om verkligheten stimmer 6verens med den
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tidigare teorin. Denna analysmetod anses dven mycket anvandbar inom kvalitativ forskning enligt
Wildemuth (2016, s. 319).

Hsieh & Shannon (2005, s. 1281) forklarar dven att en riktad innehallsanalys &r en strukturerad
process dar forskarna, baserat pa tidigare forskning och teorier om dmnet, identifierar
nyckelbegrepp, eller som i denna studie, nyckelfaktorer som sedan utgdr kodningskategorierna.
Hsieh & Shannon (2005, s. 1281) beskriver dven att om datamaterialet samlas in genom
intervjuer ar det en god tanke att ha 6ppna fragor som sedan foljs av riktade fragor som &r
baserade pa de forutbestamda kategorierna, vilket ar precis pa det satt som intervjuerna for denna
studie ar uppbyggda. Patel & Davidsson (2016, s. 123) menar dven att kategoriernas namn med
fordel kan anvéandas som rubriker i presentationen av resultatet for att fortydliga for lasaren,
nagot som anvants i denna studie. Detta upplevdes stimma val 6verens med denna studie och

darfor togs beslutet att anvanda denna metod.

Materialet som samlades in transkriberades forst och sedan kodades utefter de redan
forutbestamda kategorierna: arbetstider, ersattning/16n, bemotande, organisationskultur,
arbetsbelastning och utvecklingsmojligheter. Kategorierna i detta fall uppkom ur de faktorer som
identifierats under studier av tidigare forskning. Resultaten av en riktad innehallsanalys utgors av
bevis som antingen stddjer den tidigare forskningen eller inte. I enlighet med Hsieh & Shannons
(2005, s. 1283) beskrivning av processen att genomfora en riktad innehallsanalys har dven denna
studies resultatdiskussion baserats pa den tidigare forskningen. Syftet med att anvanda denna
analysmetod ar bland annat att organisera stora mangder text till farre kategorier for att skapa
struktur, ordning och 6verblick av det insamlade materialet (Hsieh & Shannon, 2005, s. 1285).
Efter genomférandet av den riktade innehallsanalysen presenterades detta i resultatet genom
I6ptext, citat samt grafer (Yin, 2011, s. 227). | enlighet med den etiska principen
konfidentialitetskravet (Bryman, 2011, s. 132) och for att skydda respondenternas identiteter har

respondenterna bendmnas som respondent A-H (se Tabell 1. Information om respondenterna).

6.5 Etiska beaktanden

Under denna undersokning har forskningsetik och kvalitet varit fokus gallande hela arbetets
utformning. Framst géallande det som undersdkningen och datainsamlingen inkluderar,
exempelvis hanteringen av personers uppgifter, lagring av uppgifter samt personliga upplevelser.

Med ett forskningsprojekt kommer ett stort ansvar for samtliga som deltar i undersokningen pa
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nagot satt samt att hdga krav stélls pa den som genomfor undersokningen (Vetenskapsradet,
2017, s. 12). Samtliga faser och dess medféljande skyldigheter har tagits i beaktande i denna
studie: fore undersokningens genomfdrande, framst att ge information och behandla samtycken
av deltaganden i undersékningen, under genomforandet, dar risker och liknande star i fokus, och
efter, dér det handlar om forvaring av uppgifter/dokument samt publicering (Vetenskapsradet,
2017, s. 13-14).

Genomforandet av studien har medfort en viss behandling av personuppgifter (inga kansliga
sadana). Forfattarna har tog darfor del av en kurs i GDPR som universitetet foresprakat samt
registrerat att studien inkluderar behandling av personuppgifter. | stérsta mojliga man har lagring
av direkta personuppgifter som namn och liknande undvikits for att skydda respondenterna.
Eftersom begreppet personuppgifter ar brett och aven inkluderar kodat material samt alla
uppgifter som pa nagot satt kan kopplas ihop med en specifik individ (Vetenskapsradet, 2017, s.
71), har vissa, icke kénsliga, personuppgifter behdvts lagrats under studiens genomférande. Har
har konfidentialitetskravet beaktas, innebarande att samtliga respondenter behandlas med
konfidentialitet samt att den lagrade informationen inte kan kommas at av nagon annan an
forfattarna (Bryman, 2011, s. 132).

Respondenterna fick fullstandig information om hur deras personuppgifter hanteras i
informationsbrevet (se Bilaga 2) som respektive respondent fick ta del av och samtycka till innan
intervjun paborjades. Informationsbrevet var baserat pa de tva etiska principerna
informationskravet och samtyckeskravet (Bryman, 2011, s. 131-132). Informationskravet ar
enligt Bryman (2011, s. 131) en princip som séager att forskaren ska ge information om studiens
syfte, studiens moment och att respondentens medverkande &r frivilligt. Samtyckeskravet starker
detta vidare och har som krav att deltagaren sjélv samtycker om sitt deltagande (Bryman, 2011, s.
132). Med detta som grund inkluderades informationsbrevet av en presentation av studiens syfte,
var arbetet kommer publiceras, att samtliga respondenter ar helt anonyma och att de enda
personerna som tagit del av direkta personuppgifter ar forfattarna till studien. Vidare inkluderades
information om att intervjuerna spelades in och transkriberades, att bade inspelningarna och
transkriberingarna tas bort sa fort arbetet blivit godkéant samt hur dessa uppgifter lagras till dess.
Informationsbrevet avslutas tydligt med att genom att svara pa fragorna har personen lést och

samtyckt personens medverkan i studien.

Ovrig etisk princip som har beaktats ar nyttjandekravet menade att de insamlade uppgifter endast

kommer anvénds i denna forskning och dess andamal (Bryman, 2011, s. 132).
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7. Resultat

| féljande avsnitt kommer undersékningens resultat presenteras. Resultat fran kvalitativa studier

kan med fordel presenteras genom beskrivande text i kombination med andra icke-sprakliga

presentationer som diagram, figurer, fotografier eller annat (Yin, 2011, s. 227). | enlighet med det

kommer resultatet fran de fragor som stéllts till respondenterna med fasta svarsalternativ

(femgradig skala) dven presenteras i form av figurer (se Bilaga 3 och Bilaga 4). Bilaga 3 visar hur

de olika faktorerna paverkat respondenternas stressniva och Bilaga 4 visar hur de olika faktorerna

paverkat respondenternas beslut att lamna hospitalitybranschen. Narmast nedan féljer Tabell 1

med en Oversikt dver de deltagande respondenterna:

Tabell 1: Information om respondenterna

Respondent

Om respondenten

Respondent A

Arbetat som hotellchef i 4 ar. Ldmnade hospitalitybranschen for 7 ar sedan. Ingen utbildning inom
hospitalitybranschen.

Respondent B

Arbetat som receptionist och servitris i 4 ar. Lamnade hospitalitybranschen for 2 ar sedan. Gymnasial
utbildning inom hospitalitybranschen.

Respondent C

Arbetat som inhouse sales manager, receptionschef, platschef, receptionist, bitradande restaurangchef,
servitris och kock. Aktiv i hospitalitybranschen 10-11 r, lamnat hospitalitybranschen for 1 ar sedan.
Kandidatexamen inom hospitalitybranschen.

Respondent D

Arbetat inom marknadsavdelning, reception och servering. Aktiv i hospitalitybranschen i 10 ar, lamnat
hospitalitybranschen for 2 ar sedan. Kandidatexamen inom hospitalitybranschen.

Respondent E

Arbetat som sommelier, i matsal och servering. Aktiv i hospitalitybranschen i 5 ar, lamnat
hospitalitybranschen for 4 ar sedan. Kandidatexamen inom hospitalitybranschen.

Respondent F

Arbetat som koksbitrade, restaurangbitrade, kock & koksmastare. Aktiv i hospitalitybranschen i 7-8 4r,
lamnat hospitalitybranschen for 4 ar sedan. Gymnasial utbildning inom hospitalitybranschen.

Respondent G Arbetat som servitris, bartender & kock. Aktiv i hospitalitybranschen i 9 r, lamnat hospitalitybranschen for
3-4 ar sedan. Ingen uthildning inom hospitalitybranschen.
Respondent H Arbetat som servitris, roomservice och receptionist. Aktiv i hospitalitybranschen i 6 ar, lamnat

hospitalitybranschen for 4 ar sedan. Kandidatexamen inom hospitalitybranschen.
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7.1 Arbetstider

Respondenternas arbetstider i hospitalitybranschen sag olika ut, respondent A, C och G hade
heltidsanstallningar, B var deltidsanstélld, F och H var timanstéllda och respondent D hade bade
heltid och deltidsanstallningar. Resultatet visar pa att dvertid var ett forekommande problem for
majoriteten av respondenterna i hospitalitybranschen. Respondent C uppgav: ”Ja men typ 300%
skulle jag séga att jag jobbade ungefir...”. Vid overtidsarbete fick samtliga respondenter
ersattning i form av antingen betald 6vertid eller forskjuten arbetstid. Respondent C hade
forskjuten arbetstid och uttryckte sitt missndje med detta genom att forklara att det inte fanns

mdjlighet att ta ut denna.

Samtliga respondenter uppgav att de inom hospitalitybranschen hade oregelbundna arbetstider
med en kombination av morgnar, kvéllar och helger. Vidare uttryckte samtliga respondenter att
arbetsplatserna ringt utdver respondenternas ordinarie arbetstider och velat att de skulle komma
in och jobba, sa kallat att bli inringd. Respondenterna hade olika uppfattningar kring om
arbetsplatsen kravde att de skulle komma in nér de blev inringda pa ledig tid. Respondenterna
uttryckte de att det inte var ett uttalat krav men att man av olika anledningar inte uppfattade att
man hade mojlighet att tacka nej. Dessa anledningar bestod av att det fanns en viss jargong pa
arbetsplatsen, att om respondenten inte tackade ja till extrapass skulle arbetsplatsen inte ringa
igen, att respondenten inte kande att sig vara i position att tacka nej samt att de upplevde att det
fanns en forvantning att tacka ja for annars blev de sura. Endast respondent F svarade positivt pa
fragan och sa de ringde for att respondenten tyckte det var roligt att jobba och darmed tackade ja.

Respondenterna hade olika uppfattning huruvida arbetsplatsen kunde eller borde &ndra sina
rutiner gallande arbetstider. Resultatet visar att problemet dels att 1ag i bemanningen, att de ofta
var underbemannade, men dels ocksa i arbetsplatsens brist pa framforhallning. Respondent G gav
en konkret 16sning pa problemet i form av jour och forklarade:

Da kan de som ar helt lediga verkligen slappna av, men sen galler det ju att man som
chef ocksa tar det seriost och tanker att man inte far ringa ndgon som inte har jour. Da

behdver ju inte de heller fundera pa om folk kan jobba nér de ringer.
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Endast respondent F sa att arbetstiderna inte paverkade respondentens stressniva alls och
resterande respondenterna uppgav att arbetstiderna var en faktor som paverkade deras stressniva i
nagon grad (se Bilaga 3). Respondenterna kommenterade att det som gjorde att arbetstiderna
paverkade stressnivan var att de aldrig kunde slappna av eller kanna sig lediga. Arbetstiderna
paverkade inte respondent B, F eller H beslut att Iamna hospitalitybranschen medans resterande
uppgav att arbetstider paverkade mellan lite och avgoérande for respondenternas val att lamna

hospitalitybranschen (se Bilaga 4).

Det uppkom vidare i resultatet att arbetstiderna var en av de faktorerna till att respondenter inte

skulle Gvervaga att ga tillbaka till hospitalitybranschen. Respondent H uttryckte:

Jag vill ju inte tillbaka till branschen for jag har ju valdigt flexibla arbetstider nu, I6nen &r

battre, det ar béattre villkor n vad det ar i branschen om man sager sa.

Awven respondent F uttryckte detta och uppgav att ha arbetat dagtid i flera ar skulle det inte vara

aktuellt att ga tillbaka till att arbeta obekvama arbetstider.

7.2 Erséattning/lon

Respondenterna uppgav skilda uppfattningar géallande deras l6n/ersattning. Respondent A
uttryckte sig vara néjd med sin 16n i hospitalitybranschen, men menade pa att det kunde kopplas
till sin héga post i organisationen. Respondent A utvecklade vidare genom att beratta att, trots att
respondenten var néjd med sin egen 16n, inte var n6jd med resterande anstélldas l6ner.
Respondent A menade att dessa inte var rattvisa mot det arbete de utférde. Att I6nen inte alltid
ké&ndes rattvis i relation till det utforda arbetet uttrycktes av fler av respondenterna. Att det inte
kandes rattvist grundades i tankar om dricks och hur den paverkade I6nen och att I6nen jamfort
med utfort arbete inte motsvarar stressnivan, pressen eller de harda arbetsférhallandena som
respondenterna uttryckte sig uppleva i hospitalitybranschen. Respondent F uttryckte det motsatta
genom att beratta om att det grundade sig i respondentens bra avtal som inkluderade bland annat
Ob-tillagg (obekvama arbetstider) vid kvéllsarbete samt att fa extra betalt for timmar utover

vanlig arbetstid och nér arbetsplatsen upplevde bra utfort arbete.
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Resultatet visar att respondenterna hade spridda mojligheter att kunna paverka sin 16n dar
respondenterna uttryckte sig antingen kunna forhandla sin 16n eller inte kunde férhandla sin 16n.
Respondent A ansag inte att arbetsplatsen kunde gjort ndgot annorlunda genom att forklara att

ekonomin i hospitalitybranschen inte haller for det.

Resultatet visar pa att erséttning/lon paverkade respondenterna stressniva i olika grad (se Bilaga
3). Respondent D och H uppfattade att 16nen paverkade deras stressniva ganska mycket,
respondent G svarade véldigt mycket och resterande respondenter uttryckte att ersattning/lon inte
hade nagon paverkan pa deras stressniva. Respondent G som uttryckte att ersattning/lon

paverkade stressnivan valdigt mycket utvecklade genom att berétta:

... det var ju det ocksé som gjorde att man kinde att man inte kunde tacka nej nir man
blev inringd for det var ju inte sa bra 16n s&@ man kande att man var tvungen att ta det man
fick.

Erséttning/Ion var gav vidare spridda asikter i vilken grad denna faktor paverkade
respondenternas beslut att lamna (se Bilaga 4). For respondent A, som det uttryckte att det

paverkade beslutet att Iamna hospitalitybranschen ganska mycket forklarade:

Jag var aldrig riktigt bekvam med att de I6nerna lag sa lagt for mina arbetare. Jag sag ju

hur tungt det var och att de hade ont och att jag inte kunde driva pa I6nen mer.

For resterande respondenter paverkade ersattning/Ién antingen ingenting, lite eller ganska
mycket. Resultatet visar pa att ersattning/lon var inte en avgorande faktor for nagon av

respondenterna att lamna branschen.
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7.3 Bemoétande av gaster

Samtliga respondenter uttryckte att de blivit otrevligt bemétta i hospitalitybranschen men
frekvensen varierade. Respondent B uttryckte att det framst var affarsgéster som var stressade
och inte hade tid att vanta. Respondent D upplevde att det h&nde vid varje pass och uttryckte att
”folk har vil vildigt latt att skélla lite extra pa servicepersonal for de tanker att de har rétt att gora
det.” Resterande respondenter upplevde inte det som nagot storre problem och sa bland annat att
det positiva vagde upp det negativa och att man larde sig hantera det.

Huruvida arbetsplatsen gav stdd och hade riktlinjer for hur respondenterna skulle hantera
situationer nér de blev otrevligt bemoétta uttryckte respondenterna delade uppfattningar om.
Respondenterna som uttryckte sig ha riktlinjer uppgav att det inkluderade att ge gésten
kompensationer, att chefen som tog dver nér det blev jobbigt samt sunt fornuft. Respondent C

uttryckte att arbetsplatsen hade uttalat vad som var okej och inte okej och forklarade vidare:

Sen sa hade vi tydliga riktlinjer for att man absolut inte ska acceptera nagra krankningar
av liksom, ja men sexuella trakasserier eller rasism eller natt annat otrevligt, det &r ju
liksom... D4 har man 100 % ritt att bara skicka ut gisten och bara séhir att nej men du,

du far inte vara har.

Samtliga respondenter, forutom respondent B, uttryckte att de fick stod fran arbetsplatsen, chefer
och kollegor. Respondent B menade pa att det inte fanns tid for att hjélpa och stétta varandra i

dessa situationer.

Resultatet visar pa spridda asikter gallande bemé&tandet av géster kopplat till deras stressniva (se
Bilaga 3). Respondent D forklarade pa vilket sétt det paverkade respondentens stressniva genom
att berétta: ”...man tar det andéd ganska personligt &ven om man vet att det inte ar ens fel och gar

och iltar...”

Respondent A uttryckte sig inte se att arbetsplatsen hade kunnat hantera det annorlunda pa nagot
satt utan menade pa att sig inte trodde pé vattentiita 16sningar utan pa “after action”, att g
tillbaka, samtala med gruppen se vad som kunde gjorts annorlunda. Resterande respondenter gav

olika forslag pa forandringar och dessa var att anpassa verksamheten mer utifran gasterna sa att
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mindre missndjen uppstar, att ha fler uppféljningar, tydligare riktlinjer sa de inte behdver 16sa
situationen sjalv samt battre information om arbetsplatsen sa de hade varit mer beredda pa vad

som kunde ske.

Bemotande av géster var en avgdérande faktor for beslutet att ldamna hospitalitybranschen for
respondent B. Resterande upplevde att det inte paverkade deras beslut alls eller att det paverkade

deras beslut att ldamna hospitalitybranschen lite (se Bilaga 4).

7.4 WLB & organisationskultur

Respondent B, C och G uttryckte att de inte alls upplevde en balans mellan privatliv och yrkesliv.
De 6vriga uppgav att de upplevde nagon form av balans men kommenterade aven att de vid sin
verksamma tid i hospitalitybranschen varit unga, levt ensamma och darmed inte heller haft sa
hoga krav pa WLB. De menade dven vidare att privatliv och arbetsliv flutit ihop under tiden i

hospitalitybranschen.

Resultatet visar vidare delade meningar gallande uppfattningen kring hur kommunikationen pa
arbetsplatsen kring WLB fungerade, det visar dock tydligt pa obefintligt stod fran arbetsplatsen
géllande samma aspekt.

Respondent F uppgav att kulturen pa arbetsplatsen samt WLB inte paverkade personens
stressniva nagonting alls, respondent A att det paverkade lite, respondent B, G och H att det
paverkade ganska mycket och respondent D och E att det paverkade mycket samt C att det
paverkade vildigt mycket (se Bilaga 3). Respondent C berittade att: ’Jag kunde absolut inte
slappna av pa fritiden, da téinkte jag ju pa jobbet hela tiden.” och respondent A uttryckte: ”Jag ér

tacksam att jag inte arbetar s idag.”

Om arbetsplatsen kunnat gora nagot annorlunda for att hantera det béattre uppgavs fler perspektiv
fran respondenterna och svaren fokuserades framst pa 6nskemal om mer personal och tydligare
rutiner for hur olika situationer bor hanteras. Respondent C, D och G beskrev &ven problemet
med schemaldggning. Respondent C, som haft flertalet chefsroller bland annat receptionschef,
uppgav att det &r en delad uppfattning inom hospitalitybranschen att just den yrkesrollen &r: ”’det
virsta jobbet 1 hela vérlden!”. Vidare uttryckte C att det frimst beror pa schema-ansvaret, som
inkluderas i den yrkesrollen, som skapar en enorm- och standigt pagaende stress hos chefer i
samtliga branscher. For att forbattra denna situation foreslog respondent C:
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Det jag ser att man hade kunnat gora ar att kanske ha tre schema-ansvariga sa att man har
ett roterande schema for det, det landar i &r att ha ett jouransvar 24 timmar per dygn, 365

dagar per ar ar liksom véldigt stressande.

Respondent G, som framst arbetat i den direkta driften, gav som forslag att inféra jour for
exempelvis tva medarbetare under vissa tider da arbetsbelastningen vanligtvis ar hog. Respondent
G menar har att det skulle minska stressnivan hos de som &r lediga att slippa oroa sig for att
jobbet ska ringa hela tiden. Det skulle dven underlatta for arbetsplatsen da de skulle vara
forsakrade om att ha personal som de kan ringa in om behov uppstar istéllet for att behova “jaga”

personal.

Respondent A och F uppgav vidare att WLB och kulturen pa arbetsplatsen inte paverkat deras
beslut att lamna hospitalitybranschen alls, E och H uppgav att det paverkade lite, B och D att det

paverkade ganska mycket och C och G att det har var helt avgorande (se Bilaga 4).

7.5 Arbetsbelastning

Respondent C uppgav att arbetsbelastningen: ”Absolut inte!” var rimlig och beréttade sedan
vidare om de tre saker som personen upplevde belastade mest, vilket var: schema, antal
arbetstimmar per vecka samt att respondenten upplevde sig ha ”f6r manga hattar”. Samma
respondent beréttade vidare att under en tid i hospitalitybranschen arbetade personen som
platschef, planerade samtliga events, jobbade i driften, hade budgetansvar samt arbetade med
forsaljning och marknadsfaringsfragor. Problemet med att ha for ménga hattar” beskrevs ocksé
vidare av en respondent D som holl med om att arbetsbelastningen var orimlig och vidare
berittade: ”Ja fran och till s& kunde man ju fa rétt mycket extra och att det forvéantade sig att man

skulle klara saker sjdlv som man annars var tva personer till.” Respondent H uttryckte:

Nej men den var val rimlig, eller det ar svart, eftersom jag jobbade pa ett sa litet hotell och
jag jobbade mest kvéllar och da var man ju mest ensam och det var ju rimligt forutom
dom 2 timmarna eller 1 timmen dér allting bara sket sig. Sa ja det funkade ju men

periodvis var det valdigt mycket arbetsbelastning.
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Respondenterna beskrev vidare problemet med att lyckas bemanna hotellen rétt, respondent F
uppgav har att bemanningen fungerade bra medan respondent D, E och G uppgav att de oftast var
underbemannade. Resterande respondenter uppgav att de ibland var underbemannade men ibland
ocksa 6verbemannade, samtliga av dessa hade framst arbetat inom hotell och respondent A
uppgav: “Det var periodvis 2% beldggning och periodvis 100% och dé va det bara att kora.” och

respondent B forklarade vidare:

Visst hotellet vet hur manga rum som &r bokade men alla kommer samtidigt vid in- och
utcheckning. De som bor ténker ju inte att de ska komma p6 om pd. Dér hade det inte
hjalpt om vi var fler, vi hade bara tre datorer och det blir inte rimligt att fem ska jobba for
att underlatta under en timmes tid. Det &r val ett av branschens problem, inte enstaka

arbetsplatser.

Respondent C, som framst arbetat i olika chefspositioner, beskrev dilemmat genom att forklara
att det aven kan bli en ekonomisk stress om man ar for manga pa arbetet under lugnare
stunder/perioder och utvecklade vidare: ”hur man 4n vrider och vander sa vinner man aldrig,

antingen dr man for manga eller s &r man for fa...”

Respondent A och F uppgav att arbetsbelastningen inte paverkat deras stressniva alls, G att det
paverkat lite, D, E och H att det paverkat ganska mycket och B och C att det paverkat véldigt
mycket (se Bilaga 3). Respondent D forklarade vidare:

Det var ju ocksa sa att man ville ju inte lamna Gver en massa till nasta som skulle jobba
men ville ju d4nda ha gjort det som stod att man kunde gora pa ett visst antal timmar. Sa

det blir val alltid lite sa prestationsangest.

Respondent F ansdg inte att det fanns nagot som arbetsplatsen kunnat géra for att hantera
arbetsbelastningen och bemanningen pa ett béttre satt pa grund av att det fungerade bra och

respondent A menade pa att arbetsplatsen varit en liten verksamhet med endast tio anstallda och
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darfor fanns mycket begransade mojligheter till forandring. Respondent C, E och G foresprakade
att anstalla mer personal medan D och H ansag att en férandrad attityd inom hospitalitybranschen
behdvs. Respondent E, som foresprakade mer personal, forklarade att det ofta finns folk som vill
jobba timmar och att man borde utnyttja det mer da det ar: ’en sddan flexibilitet som &r bade bra
och dalig i branschen”. Respondent D, som istéllet foresprakade fordndrad attityd, berdttade om
upplevelsen att ofta k&nna sig stressad Over att inte ha tydliga riktlinjer kring vad som borde
prioriteras under ett arbetspass och att det ofta uttrycktes missndje hos 6vriga personalen vid
overlamningar om nagot inte hunnits med eller prioriterats bort under dagen. Respondent D
forklarar vidare att om arbetsplatser hade ”en mer okej attityd” till saker sa hade stressen kring

dessa faktorer ocksa minskat.

Resultatet visar pa spridda uppfattningar om till vilken grad arbetsbelastningen paverkat
respondenternas beslut att lamna hospitalitybranschen. Respondent B och C uppgav att
arbetsbelastningen var en avgorande faktor och beréttade att de upplevt ohélsa pa grund av den

tunga arbetsbelastningen. Respondent B berattade:

... att det blev s stressigt periodvis, paverkade mig valdigt mycket. Nar jag vl sa upp
mig hade jag en tid dar jag inte gjorde ndgonting och det kandes som hela varlden runt
mig kraschade, jag gick till och med och kollade fall jag hade gatt in i vdggen da pa grund
av att jag hade sa manga stressiga moment. Jag har nu sett till att mitt jobb och min

vardag dar mycket lugnare an vad den var forut och nu mar jag mycket béttre.

Resterande respondenter uppgav att arbetsbelastningen antingen inte paverkat deras beslutat alls
eller att det paverkat deras beslut att Iamna hospitalitybranschen lite (se Bilaga 4).

7.6 Utvecklingsmadjligheter

Vad géllande huruvida respondenterna upplevde sig ha utvecklingsmajligheter under sin tid i
hospitalitybranschen skiljde sig at. Respondent B, G, E och H uppgav att de hade daliga
utvecklingsmojligheter, A, C och D att de hade bra utvecklingsméjligheter och F uppgav att det
framst handlade om eget ansvar. A och C uppgav &ven att de framst arbetat i stérre organisationer

och att det dér funnits en “rejil budget” for det. Bada dessa respondenter uttryckte dven en
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forstaelse for att mojligheterna inte &r lika stora i mindre/enskilda verksamheter. Respondent G

och H uppgav aven att de framst varit anstallda i valdigt sma organisationer.

Endast respondent E ansag sig haft méjligheten att fa en hogre befattning medan resterande

respondenter inte ansag sig haft mojligheten till en hogre befattning och respondent F forklarade:

...pa ett satt men problemet var ju att det redan fanns nagon pa alla positioner sa for att jag
skulle ha fatt en hogre befattning pa exempelvis hotellet jag arbetade pa sa skulle ju nagon
annan ha behovt sluta. Sa det handlade egentligen om det fanns en ledig plats ndgonstans
att fylla.

Respondent B, D, G och H uppgav att de inte upplevde nagon motivation till att utvecklas fran
arbetsplatsen medan A och C menade att de upplevde att arbetsplatsen motiverade dem.
Respondent F uppgav istallet att det handlade om eget ansvar och E hade ingen asikt. Respondent

D, som inte ansag att arbetsplatsen motiverade, beréattade:

Nej inte speciellt mycket. Det var vél ofta man fragade, vad finns det for mojligheter och
da var det alltid att det skulle in ndgon extern, eller frdn ndgon annanstans sa dven om det

fanns sa var de daliga pa att chansa internt.

Vidare visar resultatet pa att utvecklingsmojligheterna inte varit en faktor som paverkat
respondenternas stressniva i nagon storre utstrackning da endast respondent D uppgav att det

paverkat lite medan resterande respondenter uppgav ingenting (se Bilaga 3).

Om arbetsplatsen kunnat hantera dessa fragor annorlunda visade pa gemensamma uppfattningar
mellan respondenterna. Endast respondent C och G ansag att det fungerade bra som det var
medan samtliga resterande uppgav att battre kommunikation kring vilka moéjligheter som finns
inom verksamheten skulle forbéttra situationen. Respondent D, F och H ansag att mer frekventa
utvecklingssamtal skulle forbéattra dar det framst fokuseras pa individuell ambitionsniva,

vagledning och uppféljning géallande utveckling inom sitt yrke.
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Respondent C, D och G uppgav att utvecklingsmajligheterna inte varit en faktor som paverkat
deras beslut att lamna hospitalitybranschen nagonting alls, B och F uppgav att det paverkat lite, A
och H att det paverkat ganska mycket och E uppgav att det varit avgorande (se Bilaga 4).

8. Diskussion

| nedanstaende avsnitt foljer tva diskussioner. Forst foljer en resultatdiskussion som kommer
diskutera resultatet fran undersokningen. Sedan kommer en metoddiskussion géras som

diskuterar studiens tillvagagangssatt och kvalitet.

8.1 Resultatdiskussion

Resultatdiskussionen kommer dra paralleller fran studiens bakgrund med tidigare teorier till den
insamlade datan. Parallellerna som dras grundar sig i att vidareutveckla och testa de tidigare
teorierna for WLB faktorer kopplade till personalomsattning. Diskussionen ska vidare visa pa
vilka av strategierna (som presenterats i bakgrunden) som uppfattas vara applicerbara atgérder

utifran respondenternas uppfattningar.

8.1.1 Sambandet mellan WLB faktorer, stress och personalomsattning

Resultatet i studien visade flertalet ganger pa att faktorerna inte &r fristaende utan att de paverkar
varandra. Resultatet visar &ven att faktorerna arbetstider och erséttning relaterar till varandra
genom problemet att behéva arbeta extra-pass for att fa ihop en stabil inkomst. Har uttryckte
respondenterna att de aldrig kunde kénna sig lediga eller slappna av pa fritiden pa grund av att de
ofta blev inringda utéver sin ordinarie arbetstid, nagot som upplevts

paverka stressnivan. Det stammer val dverens med bade Cleveland m.fl. (2007, s.

277) och Deery & Jago (2015, s. 6) undersokningar dér de presenterar att de

obekvéma arbetstiderna och den stora mangden 6vertidsarbete (som karaktariserar

hospitalitybranschen) bevisat har en stor paverkan pa anstalldas fysiska- och psykiska halsa.

Missngje gallande erséttning/lon har enligt tidigare studier klassats som en huvudfaktor for att
anstallda lamnar hospitalitybranschen (Wood, 2015, s. xi; Deery & Jago, 2015, s. 4; Deery &
Jago, 2009, s. 99). Denna studie har dock inte visats sig ha [6n som en huvudfaktor men det

kan bekraftas att stort missnoje kring 16nen finns. Resultatet visar pa missnoje och
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framfor allt en gemensam upplevelse om att I6nen inte var rattvis i relation
till den arbetsbelastning eller den stressniva respondenterna utsattes for. Vidare visar resultatet att
respondenten med chefsposition i hospitalitybranschen inte k&nde sig tillfreds med sina anstalldas

I6ner.

Missnojet kring 16nen var en anledning att tacka ja till extraarbete, men det visade sig ocksa vara
en organisationskulturell fraga. Resultatet visar pa upplevelser om outtalade krav att komma in
utéver ordinarie arbetstider, da det annars uppstod dalig stamning samt att mojligheten for att bli
inringd igen forsamrades. Respondenterna upplevde vidare att det inte fanns éppna diskussioner
kring WLB pa arbetsplatserna. Har var de anstéllda sjalv tvungna att lyfta WLB-relaterade
problem. Det for att anstéllda sjalva inte alltid uppfattar det som ett problem forens det &r for sent
(Deery & Jago, 2015, s. 14). Det bekréftas av resultatet att respondenterna inte upplevde sig finna
WLB och de fa som de gjorde det uttryckte vidare att de upplevde arbetslivet och privatlivet flutit

samman.

Hog arbetsbelastning och manga timmars arbete ar starkt forknippat med sémre WLB och
tidigare forskning visar att det finns en ohdlsosam acceptans inom hospitalitybranschen nér det
galler langa arbetsdagar (Deery & Jago, 2009, s. 97-98). Utifran respondenternas berattelser om
arbetsbelastningen vid underbemanning upplevs problemet ligga i kulturen pa arbetsplatsen. Det
uppges av flera respondenter att kraven pa respondenterna i manga fall kan upplevas som
orimliga genom exempelvis att ha flera personers arbetsuppgifter samt manga spridda
arbetsuppgifter. Konsekvensen av den hoga arbetsbelastningen var att tva av respondenterna

upplevt psykisk ohélsa under sin tid i hospitalitybranschen.

Tidigare studier visar pa att hospitalitybranschen karaktariseras av otrevligt bemétande fran
gaster och att det sociala- och servicerelaterade i yrkesrollerna inom hospitalitybranschen ofta
kraver mycket energi och engagemang (O'Neill, 2012, s. 880-882). Det eftersom bemétande och
interaktioner med kunder kan vara pafrestande och innehalla konfrontationer av olika slag vilket
ocksa anses vara en bidragande faktor till stress och konflikter i WLB (Deery & Jago, 2009, s.
103). Det var nagot som bekraftas av samtliga respondenter som uppgav att de nagon gang blivit

otrevligt bemotta av gaster.

Det finns en utbredd uppfattning om att det rader brist pa utvecklingsmajligheter inom
hospitalitybranschen (Deery & Jago, 2009, s. 99) och utvecklingsmdjligheterna anses vara en

faktor som paverkar motivationen och inspirationen hos anstéllda mer &n vad det &r en
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stressfaktor. Denna studie tillsammans med tidigare forskning visar pa att den upplevda bristen
av mojlighet till utveckling och karriér ar en bidragande faktor i anstélldas beslut att lamna
hospitalitybranschen (Deery & Jago, 2009, s. 99).

Utifran resultatet uppfattas att huruvida faktorerna paverkar individers stressniva samt deras
beslut att Idimna hospitalitybranschen &r personliga. Det kan kopplas med Choudhury’s (2013, s.
3-5) uppfattning om att personligheten spelar stor roll i hur man hanterar stress. Vad som
daremot kan bekraftas har ar att samtliga faktorer har en betydelse och paverkar individer pa
olika sétt och bor darmed fa mer fokus i organisationer. Vidare kan alla faktorer i nadgon grad
utlosa stress som vidare leder till konsekvensen hdg personalomsattning (Robbins & Judge, 2018,
s. 640). Fokus bor darmed laggas pa alla faktorer och hitta Iosningar och strategier for att minska
problemet.

8.1.2 Applicerbara strategier och atgarder for hospitalitybranschen

Nagot som tidigt i denna studie konstaterades var hur stora kostnader som skapas vid hog
personalomsattning med exempel fran Marriott (Cleveland, m.fl., 2007, s. 275-276) samt fran
fackforbundet Vision som utfort berdkningar for kostnader géallande personalomséttning (Vision,
2015, s. 2-7). Samtliga WLB faktorer som identifierats i bakgrunden och fran resultatet har
bekraftats paverka manniskors beslut till att Iamna hospitalitybranschen i ndgon utstrackning.
Vidare visar resultatet pa att respondenterna upplever brist pa atgarder for dessa problem.
Strategier for att framja WLB anses darmed behdvas for att kunna minska den hoga
personalomsattningen. Diskussionen grundas framst i respondenternas kommentarer om vad

anstallda behover for strategier for att underlatta pa arbetsplatsen.

Flextid ar en strategi som manga arbetsplatser anvander for att minska anstélldas stress pa
arbetsplatsen och for att hjalpa till att underlatta i privatlivet (Robbins & Judge, 2018, s. 293).
Flextid ett mycket brett uttryck som inkluderar att arbetstiden samt arbetsplatsen ar flexibel
(Perlow, 1997, s. 99). Det visade sig att flextid var nagot som vissa respondenter hade under sin
tid i hospitalitybranschen. Det upplevs vid vidare analys inte att flextid eller telecommuting
kommer gora stor skillnad pa de centrala stressfragorna och kommer darmed inte vidare

diskuteras.

Konflikter mellan arbetslivet och privatlivet kan enligt tidigare forskning leda till att anstéallda
upplever mycket begransad mojlighet och tid for att spendera tid med sina anhoriga vilket sin tur

ofta leder till kdnsloméassig utmattning (Deery & Jago, 2009, s. 103). Det visar pa varfor
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respondenterna inte hade det problemet nar de var i hospitalitybranschen nar de levde ensamma.
Vad som har uppfattas vara problemet &r att hospitalitybranschen inte tanker langsiktigt och inte
fran borjan uppfyller WLB krav. En organisation behover stodja WLB for att anstéllda ska kunna
finna den (Cleveland m.fl. 2007, s. 278). Foreslagna atgarder for att forbattra hanteringen av
dessa situationer fran respondenterna grundar sig i forandringar i kulturen. Har uppfattas
kulturbaserade strategier vara viktiga och applicerbara for hospitalitybranschen. Forsta steget bor
vara att skapa en organisationskultur med 6ppna diskussioner kring problem som uppstar hos de
anstallda och regelbundna uppféljningssamtal istallet for att det ska ligga pa den anstéllda att
lyfta problem som uppstar. Battre kommunikation och éppna diskussioner &r vidare atgarder som
kan hjalpa anstéllda som upplever stress vid bemgtande av otrevliga géster. Respondenterna
uppgav vid &mnet bemotande av gaster, vilja ha tydligare information och riktlinjer for hur de
skulle hantera otrevliga gister. O’Neill (2012, s. 875-876) menar att verksamheter kan uppna
unika konkurrensfordelar genom att arbeta med WLB-relaterade problem. Det skapar ytterligare
fordelar for organisationer som har en kultur som framjar WLB. O’Neill (2012, s. 875-876)
menar vidare att dessa atgarder dven kan leda till minskad personalomséttning och darmed aven

Okad lonsamhet.

En annan aspekt inom kulturen pa arbetsplatsen kopplat till 6ppna diskussioner ar stresshantering.
Det &r viktigt att ledningen &r medvetna om de anstélldas stressnivaer och har kunskap om
stresshantering (Deery, 2008, s. 803). En 0ppnare organisationskultur som bjuder in till samtal
och hjalper anstallda i svara situationer skulle kunna vara en strategi som gor stor skillnad i
anstalldas stressniva. Att kunna prata om stressen, kanna sig hord, fa stod, hitta I6sningar som
kan framja WLB samt fa béattre information om stresshantering &r viktiga atgarder som kan
underlatta for de anstéllda.

Haja arbetstillfredsstallelsen ar nagot som skulle minska stressnivan drastiskt enligt Deery (2008,
s. 804) och darmed uppfattas leda till minskad personalomséttning. Atgérder for att 6ka
arbetstillfredsstallelsen inkluderar bland annat mojligheten till utbildning samt vagledning och
uppféljning for utveckling. Vidare kopplat till arbetstillfredsstéllelse sager tidigare forskning att
korrekt bemanning for att undvika att personalen blir 6verbelastad ar viktigt (Deery 2008, s. 804;
Deery & Jago, 2009, s. 99-102). Vidare &r hospitalitybranschen, specifikt front-office personal,
utsatta for stress och utbrandhet (Deery & Jago, 2015, s. 12). Resultatet pavisar dels att
utbrandhet hos personalen ar ett faktum da tva av de atta respondenterna uttryckt att de blivit det
av sina hospitality-yrken. Men att bemanna korrekt, speciellt for hotellverksamheter, ar

problematiskt och dven nagot som beskrivits av de flesta respondenter.
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En konkret atgard som uppkom vid studien for att underlatta arbetsbelastningen och for
arbetsplatsen att kunna hantera bemanningen mer korrekt var jour. Med jour menades det att
genom att ha en viss ordinarie bemanning och sedan en eller tva anstéllda som har jour (de
tider/kvallar/helger som det forvantas bli hog arbetsbelastning) sa skulle resterande anstallda i
verksamheten kunna njuta av sin ledighet och slappna av utan oro eller stress 6ver att bli inringd
med kort varsel. Vidare menade respondenten som uppgav denna atgard att arbetsplatsen da aven
skulle kunna undvika stress och oro 6ver om personal som blir inringda kan arbeta eller inte. D&
det har uppfattats vara ett vanligt problem inom hospitalitybranschen anses det forslaget vara en
fungerande och applicerbar strategi att inféra i hospitalitybranschen, som skulle kunna minska

stressnivan och framja WLB.

En annan aspekt som uppfattas vara viktig for att anstéllda lattare ska finna WLB &r att ledningen
ar medvetna om de anstélldas stressnivaer och har kunskap om stresshantering (Deery, 2008, s.
803). En 6ppnare kultur som bjuder in till samtal och hjalper anstallda i svara situationer skulle

kunna vara en strategi som gor stor skillnad i anstalldas stressniva i hospitalitybranschen.

8.2 Metod- och materialdiskussion

Efter utférandet av studien har besluten om de olika tillvagagangssatten for studien diskuterats.
Diskussionen grundar sig i att se om korrekt metod utforts. Det kommer hér diskuteras om olika
metodvalen som har gjorts samt vilka andra metodval som hade varit passande for denna studie.
Vidare kommer dven diskussioner om studiens kvalitet foras utifran bland annat validitet och

rantabilitet.

8.2.1 Metodvalet och dess konsekvenser

Studien grundar sig i en kvalitativ standpunkt genom semistrukurerade intervjuer. Efter
insamlingen av resultat och genomford analys uppfattas det som rétt beslut. Resultatet har en
tydlig koppling till tidigare forskning och kan besvara syftet och fragestallningarna. Som tidigare
noterat har studien inte haft till syfte att finna generaliserbara resultat utan utveckla och testa
tidigare teorier utifran individers asikter och berattelser. Utifran denna standpunkt uppfattas

metoden varit passande till studien.

Nagot som behdver lyftas fram ar de konsekvenserna som metodvalet har medfért samt en analys

av hur andra metoder hade stéllt sig i forhallande till studiens syfte. For den har studien ville inte

31



generaliserbara resultat hittas, men det har noterats att i forhallande till studiens fragestéllningar
kan en kvantitativ metod med enkater, som diskuterats i metodvalet, vara passande. Enkater hade
endast varit en passande metod om syftet inte hade inkluderat att lyfta individers uppfattningar.
Eftersom syftet for studien inkluderar individers beréttelser uppfattades inte enkéter som en

passande metod.

Andra konsekvenser som metodvalet har medfort ar att de semistrukurerade intervjuerna pa nagot
vis kunnat paverkat respondenternas svar. Studiens semistrukurerade intervjuer inkluderade ett
flertal fragor med faststéllda svarsalternativ. Det leder till att respondenterna i de fragorna inte
hade majlighet att uttrycka sig fritt. Vad som har bor noteras &r att dessa fragor inte stannade hér
utan ledde vidare in pa diskussioner dar flera foljdfragor stalldes for att sékerstalla att
respondenten kunde uttrycka sina asikter. Om metodvalet istallet hade utgatt fran helt
ostrukturerade intervjuer hade respondenterna kunnat uttrycka sig helt fritt genom hela
intervjuerna. Det leder vidare in pd konsekvenserna for analysmetoden. Om studien hade
genomforts med helt ostrukturerade intervjuer kunde en tematisk analys ha utférts dar nya teman
(som inte funnits i bakgrunden) kunde identifieras. Det &r ett passande tillvagagangssatt och hade,
formodligen, resulterat i intressanta svar. Vad som har blir problematiskt &r att den inte utgar
ifran tidigare forskning och teorier, vilket for denna studie var centralt. For att kunna utveckla
och testa tidigare teorier var studien tvungen att utga ifran teorier och analysmetoden blev riktad
innehallsanalys med deduktiv ansats.

8.2.1 Studiens kvalitet

Studien har utifran teoretisk referensram tillsammans med studiens undersokning lett till flera
diskussioner om amnet. For att sakerstalla att studien kommit fram till relevant kunskap ska
kvaliteten pa studien ska nu varderas. Kvaliteten pa studien visar pa dess trovérdighet och

tillforlitlighet (Bryman, 2011, s. 354) som ar en viktig standpunkt for alla studier.

For att diskutera kvaliteten pa en vetenskaplig studie menar Alvehus (2013, s. 122) att det ar
viktigt att diskutera sambandet mellan reliabilitet och validitet. Reliabilitet hanvisar till fragan:
om samma studie skulle upprepas av en annan forskare, skulle samma resultat hittas (Alvehus,
2013, s. 122)? Det uppfattas att om en annan forskare skulle félja denna studies utformning och
metod skulle det leda till liknande resultat vilket tyder pa hog reliabilitet. Det vill dock papekas
att studien grundar sig i framst i individers asikter och beréttelser vilket gor att en liknande studie

inte kommer ge samma resultat om den inte har samma respondenter. Vidare till validitet som
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innebadr att studien undersdker det den var menad att undersoka (Alvehus, 2013, s. 122; Bryman,
2011, s. 352). Studien har tidigare konstaterat ge det resultatet som syftet inkluderat. Syftet med
studien var att utifran tidigare teorier undersoka WLB faktorer som paverkar individers beslut att
lamna branschen. Det upplevs déarmed att studien har dels hog reliabilitet men dels &ven hog

validitet.

For att vidare visa pa studiens validitet &r dess en viktig punkt poangfullhet (Alvehus, 2013, s.
125). Den har studien visar pa dess poangfullhet i avsnittet nedan om dess praktiska anvandning
dar det bekraftas att studien har en betydelse genom att utveckla tidigare forskning samt ge

forslag till atgarder som kan gora skillnad for hospitalitybranschen inom studiens kontext.

Att ha en autenticitet och att respondenterna ar rattvist representerade &r vidare viktigt for
studiens validitet (Alvehus, 2013, s. 126). For den har studien har autenticitet visats vid
anvandning av citat direkt transkriberade fran intervjuerna. Det har dven noterats flera synpunkter

och motsagelser for att studien inte ska uppfattas som endimensionell (Alvehus, 2013, s. 126).

Nagot som uppfattats som viktigt och som bekréaftas av Alvehus (2013, s. 126) ar studiens
transparens. For att visa pa transparensen har studien darfor tydligt presenterat all méjlig data och
alla resonemang. Vad som vidare menas med mojlig data ar exempelvis de transkriberade
intervjuerna som inte kunnat inkluderas utifran de tidigare namnda etiska principerna som ligger
till grund for undersékningen. Vad som vidare galler fér resonemangen &r att tydliga och enkla
diskussioner har gjorts (Alvehus, 2013, s. 127) som starker studiens transparens.

9. Slutsatser

Syftet med studien var att undersoka faktorer som paverkar anstalldas WLB samt analysera fram
applicerbara strategier som framjar WLB for att minska personalomsattningen i
hospitalitybranschen. Slutsatsen &r att samtliga faktorer: arbetstider, 16n, bemd&tande av géster,
organisationskultur, arbetsbelastning och utvecklingsmajligheter paverkar individers beslut att
lamna hospitalitybranschen. I vilken utstrackning faktorerna paverkat individernas beslut att
lamna hospitalitybranschen samt faktorernas paverkan pa individers stressniva har visats vara
hogst personliga. Samtliga faktorer har vidare visats paverka varandra, specifikt faktorn
I6n/ersattning som visats framst paverkar anstallda i samband med andra faktorer. Strategier for

samtliga faktorer kan darmed appliceras for att fraimja WLB.
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Slutsatsen for vilka strategier som &r applicerbara i hospitalitybranschen &r att de kulturbaserade
strategierna ar fokus. Det behdvs en organisationskultur som arbetar med att framja WLB for att
anstéllda ska kunna finna den. Det gors genom att skapa en organisationskultur for 6ppna
diskussioner om stress och WLB konflikter samt tydlig information om riktlinjer for hur olika
situationer ska hanteras med fokus pa bemdotandet av otrevliga géster. Det behdvs dven finnas
utvecklingsmojligheter och tydlig kommunikation fran arbetsplatsen vad dessa inkluderar. Det
har pavisats finnas en brist pa kulturbaserade strategier i hospitalitybranschen, men aven en brist
pa hantering och information om bemanningen. En applicerbar strategi for hospitalitybranschen
ar att arbeta med och utveckla jourpersonal. Genom att applicera dessa strategier framjas
anstalldas WLB och utesluter att WLB &r en orsak till att individer lamnar hospitalitybranschen.

10. Praktisk anvandning och vidare forskning

Denna studie ar menad att ge arbetsgivare, inom hospitalitybranschen, en bredare forstaelse samt
uppfattning om problemet med hdég personalomsattning, hur detta ar kopplat till anstélldas WLB
och vilka faktorer som paverkar i storst utstrackning. For att arbetsgivare ska fa konkreta atgarder
att arbeta utefter har strategier, som syftar till att framja WLB och som &r applicerbara i
hospitalitybranschen, analyserats fram. Genom att applicera dessa strategier som exempelvis att
att skapa en organisationskultur som aktivt arbetar for att framja WLB for de anstallda, anses
samtliga verksamheter inom hospitalitybranschen ha moéjlighet att minska sin personalomséttning
och darmed uppna en hdgre lénsamhet. Studien belyser sambandet mellan valmaende personal
och en valmaende organisation. Vidare har studien dven genomforts med férhoppningen om att,
genom att lyfta denna problematik, 6ka forstaelsen for den och ge forslag pa lésningar, kunna
bidra till en h&lsosammare arbetsmiljé inom hospitalitybranschen samt ett forbattrat och utvidgat

ansvar for den sociala hallbarheten.

Det finns flera vagar att ga for att 6ka kunskaperna inom WLB kopplat till personalomséttningen,
som har identifierats som en av hospitalitybranschen storsta utmaningar. En kvantitativ
undersokning skulle utifran denna studie kunna genomféras for att vidare bekrafta slutsatserna.
Att utfora en kvantitativ studie skulle utmynna i ett generaliserbart resultat som identifierar i
vilken grad faktorerna paverkar samt vilken av faktorerna som paverkar individers stressniva och

beslut att l&amna branschen mest. Forslagsvis kan darmed vidare forskning inkludera en
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kvantitativ metod i form av enkét. Enkéten skulle har syfta till att se dels individer som lamnat
branschens asikter men som dels aven inkluderar asikter fran individer som ar kvar i branschen.
Att undersoka individer som &r kvar i branschen skulle bidra till utokad information om vilka
faktorer som paverkar de som ar i branschen och vilka som det framst behdvs fokuseras pa for att

minimera risken for att de lamnar branschen.

Vidare forskning skulle aven kunna utforas genom en fallstudie dar de framtagna strategierna har
applicerats for att se vilken skillnad som strategierna haft pa hur de anstallda upplever att
faktorerna paverkar de. Framst skulle en fallstudie som testar och undersoker jourarbete i
hospitalitybranschen vara aktuellt da detta uppfattas som en strategi som har lite uppmarksamhet
och forskningsutrymme i hospitalitybranschen, Den har typen av studie skulle leda till resultat
som konkret och praktiskt visar pa att anvandning av strategier som framjar WLB gor skillnad for
dels anstalldas upplevelse i hospitalitybranschen men dels aven skillnad for hospitalitybranschens

personalomsattning.
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Bilaga 1 Intervjuguide

Allmanna fragor:

1. Arbetsposition(er) i branschen?
Har du nagon utbildning?
Hur l&nge var du i branschen?
Vad fick dig att borja i branschen?

Hur lange sen var det du lamnade branschen?

o a ~ wDn

Vad arbetar du med idag?

Fragor kopplade till faktorer och strategier

Arbetstider

1. Heltid? Deltid? Typiskt schema? Overtid? Kvéllar? Helger? Inringd? Vilka
krav/forvantningar stalldes pa att arbeta dvertid/utdver ordinarie schema? Vad anvande
arbetsplatsen for strategier for att hantera detta? Flextid? VVad hande om ni arbetade
overtid? Fanns stod fran arbetsplatsen?

2. Hur paverkade detta din stressniva?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade din stressniva?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket |Valdigt mycket

3. Hur hade du velat att arbetsplatsen hanterade det?
Om svar ndjd: Hade du sett att arbetsplatsen kunnat hantera det annorlunda?
4. Hur paverkade det ditt beslut att Iamna branschen?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade ditt beslut att lamna branschen?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Avgoérande

Ersattning/I6n

1. Var du ndjd med din 16n? Tyckte du det va en rattvis 16n mot arbetet du utférde? Hade du
mojlighet paverka din 16n?
2. Hur paverkade detta din stressniva?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade din stressniva?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket |Valdigt mycket
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3. Hur hade du velat att arbetsplatsen hanterade det?
Om svar ngjd: Hade du sett att arbetsplatsen kunnat hantera det annorlunda?
4. Hur paverkade det ditt beslut att Iamna branschen?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade ditt beslut att lamna branschen?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Avgoérande

Otrevligt bemdétande av gaster

1. Var det nagot som hande regelbundet? Trakasserier? Pa vilket sétt blev du otrevligt
bemott? Hur hanterade arbetsplatsen det? Stod? Fanns det riktlinjer for hur du skulle
hantera det pa plats?

2. Hur paverkade detta din stressniva?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade din stressniva?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Véldigt mycket

3. Hur hade du velat att arbetsplatsen hanterade det?
Om svar ndjd: Hade du sett att arbetsplatsen kunnat hantera det annorlunda?
4. Hur paverkade det ditt beslut att Iamna branschen?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade ditt beslut att Iamna branschen?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Avgoérande

WLB och organisationskultur

1. Hur upplevde du att du fick ihop arbetslivet och privatlivet? Hur arbetade du med det?
Hur arbetade arbetsplatsen med det? Fick du stod? Hade du nagra personalformaner?
Kunde dessa underlatta balansen mellan privat- och arbetsliv? Fanns det 6ppna
diskussioner om exempelvis stress? Hur var information och kommunikationen till
chefen? Hur var kommunikationen anstallda emellan? Méten? Kunde man prata med
chefen om konflikter som uppstod mellan privatliv och arbetslivet? Hur upplevde du
arbetsmiljon?

2. Hur paverkade detta din stressniva?

Om svar néjd: Detta var inget som paverkade din stressniva?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket |Valdigt mycket
3. Hur hade du velat att arbetsplatsen hanterade det?

Om svar ndjd: Hade du sett att arbetsplatsen kunnat hantera det annorlunda?
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4. Hur paverkade det ditt beslut att Iamna branschen?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade ditt beslut att Iamna branschen?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Avgoérande

Arbetsbelastning

1. Hur var arbetsbelastningen var den rimlig? Hur sdg bemanningen ut?
2. Hur paverkade detta din stressniva?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade din stressniva?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Véldigt mycket
3. Hur hade du velat att arbetsplatsen hanterade det?

Om svar nojd: Hade du sett att arbetsplatsen kunnat hantera det annorlunda?

4. Hur paverkade det ditt beslut att Iamna branschen?

Om svar nojd: Detta var inget som paverkade ditt beslut att Iamna branschen?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Avgoérande

Utvecklingsmdjligheter?

1. Internutbildning? Mdjligheten till utveckling? Hogre befattning? Upplevde du att
arbetsplatsen arbetade for att motivera dig?

2. Hur paverkade detta din stressniva?
Om svar nojd: Detta var inget som paverkade din stressniva?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Véldigt mycket
3. Hur hade du velat att arbetsplatsen hanterade det?

Om svar ndjd: Hade du sett att arbetsplatsen kunnat hantera det annorlunda?

4. Hur paverkade det ditt beslut att Iamna branschen?
Om svar nojd: Detta var inget som paverkade ditt beslut att lamna branschen?

Ingenting Lite Ganska mycket | Mycket | Avgoérande

Har du nagot du skulle vilja tillagga?
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Bilaga 2 Informationsbrev
Hej!

Vi, Carolina Gunnarsson och Louise Ahlroos, gar tredje aret pa programmet Hotell- och
Vardskap vid Restaurang- och Hotellhogskolan, Orebro universitet. For vart examensarbete gor
vi en studie dar vi undersoker sambandet mellan work-life balance och personalomsattningen ur
ett hospitality-perspektiv. Syftet med studien ar att identifiera de primara faktorerna som paverkar
de anstalldas mojligheter till balans i arbetslivet och privatlivet i hospitalitybranschen, samt att
vidare finna strategier for WLB som kan appliceras i branschen for att minska
personalomsattningen och darmed uppna okad lénsamhet.

Vi soker darfor dig som har varit i hospitalitybranschen men valt att [amna for en intervju.
Intervjun berdknas ta cirka 45 minuter.

Deltagande ar frivilligt och du kan nar som helst utan forklaring dra dig ur. Det slutliga arbetet
kommer att [amnas in for slutlig bedémning den 5 juni 2020. Studien kommer att publiceras
online i forskningsarkivet DiVA. Vid intresse skickar vi garna resultatet till dig som deltar i
studien.

Din identitet kommer att skyddas genom att samtliga respondenter kommer vara anonyma, inga
namn eller liknande kommer finnas tillgangligt for andra an forfattarna. Intervjun kommer att
spelas in digitalt och darefter transkriberas. Bade inspelningen och transkriberingen kommer att
lagras pa en I6senordsskyddad dator. Utéver oss kommer eventuellt var handledare och
examinator ta del av materialet. Efter att examensarbetet examinerats och godkants kommer
inspelningen och transkriberingen av intervjun att raderas.

Ansvarig for dina personuppgifter ar Orebro universitet. Du kan ta del av det som registrerats om
dig eller ha synpunkter pa behandlingen eller de uppgifter som samlats in genom att kontakta
mig/oss. Fragor om hur Orebro universitet behandlar personuppgifter kan stallas till laroséatets
dataskyddsombud pa dataskyddsombud@oru.se. Klagoméal som inte kan l6sas med Orebro
universitet kan lamnas till Datainspektionen.

Genom att ga med i zoom-motet bekraftar du att du tagit del av ovanstaende information och
haft mojlighet att stéalla fragor samt samtycker till att delta i studien. Du ger aven ditt
medgivande till att intervjun spelas in digitalt och forvaras enligt ovanstaende.

Tack for att du deltar i var undersékning!

Kontaktinformation
Carolina Gunnarsson

Louise Ahlroos

Handledare )
Mats Carlback, Universitetslektor vid Restaurang- och hotellhégskolan, Orebro universitet
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Bilaga 3 Hur faktorerna paverkade respondenternas
stressniva

Hur faktorerna paverkade respondenternas stressniva
I Ingenting [ Lite Ganska mycket |~ Mycket [ Valdigt mycket

Arbetstider
Lén
Bemdétande
Kultur
Belastning

Utveckling

Figur 3.
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Bilaga 4 Hur faktorerna paverkade respondenternas beslut att
lamna branschen

Hur faktorerna paverkade respondenternas beslut att |&mna
branschen

[ Ingenting [ Lite Ganska mycket | Mycket [ Avgoérande

Arbetstider

Loén

Bemd&tande

Kultur

Belastning

Utveckling

Figur 4.
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