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Sammanfattning

Inledning: En skillnad mellan generation X och Y upplevs pa arbetsmarknaden och manga
upplever att generation Y inte har samma drivkrafter som tidigare generationer, och att
generationen ambition &r tillsynes viljelos.

Syfte: Att identifiera motivationsfaktorer for matsalspersonal tillhdrande generation X och
generation .

Metod/material: Sex kvalitativa intervjuer genomfdrdes och transkriberades. Insamlad data
analyserades genom Graneheim och Lundmans modell.

Resultat: Resultatet ger indikationer pa hur informanterna ur de olika generationerna
motiveras, vad som driver dem och hur de gér medvetna val av hur de formar och formas av
sina karriérer.

Slutsats: Informanterna fran generation X och Y som deltog i studien skiljer sig at vad galler
motivationsfaktorer. Resultatet antyder att om man identifierar de olika informanternas
motivationsfaktorer inom restaurang gor att man som restaurator kan utveckla sin personal
och gdra medvetna val for sin verksamhet genom att anpassa arbetsforhallanden efter

generationen.

Nyckelord: Generation X, generation Y, restaurang.
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Introduktion

Olika generationer fostras pa olika satt och far saledes olika motivationsfaktorer. Deras
synsatt pa omvarlden och varderingar i livet paverkas av vad som sker under deras livstid och
hur de anpassar sig efter det samhalle de vaxer upp i. Pa arbetsplatser, i artiklar och bocker
stalls fragan; vilka ar generation Y och vad vill de med sina liv? Generationen ar lat och
oproduktiv och vill inte arbeta utan endast fokusera pa det roliga i livet. Eller &r det sa att de
arbetar mycket hart och kan lagga ner hela sina liv i det arbete de utfor, bara det ar ratt for
dem? Uppsatsforfattarna ar bada av generation Y och vill reda ut vad som ligger till grund for
generationens motivation, och om det kan identifieras och undersoka vad som skiljer den ét.
Det &r dven intressant att undersoka vad den har gemensamt med den foregaende generationen
X. Vi har valt att fokusera pa generationerna X och Y ar for att de just nu dominerar
arbetsmarknaden, speciellt inom restaurangndringen dar majoriteten av arbetskraften &r unga
vuxna. Under 1900-talets slut sa skedde en kompetenssankning i matsalen pa grund av ett
liknande generationsskifte av det som sker idag, vilket fick omvalvande konsekvenser for
servicekvalitén. Om personalen hade motiverats till att stanna kanske matsalsyrket sett

annorlunda ut idag.

Amnesrelevans for Maltidskunskap och vardskap

Personalbrist och personalomsattning ar formodligen den storsta fragan for restaurang- och
besoksnaringen just nu da branschen maste anstalla tiotusentals personer varje ar for att fylla
behovet av arbetskraft (Visita, 2013). For att analysera fragan varfor omsattningen ar éver 25
%, vilket Besoksnaringens forsknings- och utvecklingsfond (BFUF) rapporterade 2014,
kommer arbetet att behandla skillnader i motivation till att arbeta i matsal hos de tva
generationer som just nu utgoér majoriteten av arbetskraften. Maltidskunskapen praglas av
Five Aspect Meal Model (Orebro universitet, 2016; Gustafsson, Ostrém, Johansson &
Mossberg, 2006). En aspekt i modellen &r styrsystemet som syftar till styrningen av foretaget,
dar chefer och ledning utgor centrala delar. Arbetet med att motivera personal &r en uppgift
som kan relateras till ledarskap som i modellen faller inom aspekten. Att undersdka de tva
generationernas motivationsfaktorer vad géller yrke och arbete och konkretisera dessa kan
vidare anvandas av ledningen inom en restaurang for att behalla och stimulera personalen att
utvecklas inom branschen istéllet for att Iamna den samtidigt som det ar ett langsiktigt satt att

utveckla aspekten motet.



Teoretisk bakgrund

Kapitlet behandlar generation X och Y, motivationsfaktorer och restaurangbranschens

personalomsattning. Kapitlet foljs av studiens syfte och fragestallning.

Restaurangbranschens situation — forr och nu

Restaurangbranschen ar Sveriges snabbast véxande bransch, som ger manga deras forsta
anstéllning (BFUF, 2014; Hedman & Norden, 2012). BFUF (2014) raknar att den svenska
restaurang- och hotellbranschens omsattning kommer att 6ka med 65 % de kommande 9 aren.
Okningen beraknas omfatta 40 000 nya jobb inom restaurang, utéver de 95 000 som
sysselsatts i dagslaget (ibid.). Vidare gor restaurangbranschens hdga personalomséttning att
det arliga rekryteringsbehovet varierar mellan 40 000 och 50 000 jobb varje ar (ibid.).
Rapporten visar dven att arbetsgivare saval som arbetstagare ser ett 6kat behov av kompetens,
genom erfarenhet och uthildning, och ar nagot som branschen behover arbeta med. Cirka 61

% av de som sysselsatts inom branschen &r yngre én 30 ar (BFUF, 2014).

De unga inom restaurangbranschen har svart att se en hallbar framtid, och tror inte att
utvecklingsmojligheterna och lénedkningarna &r stora vilket sdénker motivationen bland
personalen (Visita, 2013; Smallbusiness, 2016). En anledning till att manga med erfarenhet
véljer att dra sig ur &r pa grund av den laga statusen som yrket anses ha. Det ses inte som ett
seriost karridarval att stanna och arbeta inom restaurangverksamheter en langre period, oavsett
position, och endast 15 % av restaurangpersonal ser det som en karriarmdjlighet (Hedman &
Nordén, 2012; Dermody, Young & Taylor, 2004).

Personalomséttningen medfor en kompetensforlust for manga restauranger och att anstalla ny
personal kréaver tid och pengar (Englund & Fierro, 2006; MacHatton, Van Dyke & Steiner,
1997). Pa sikt forlorar dven restaurangbranschen som helhet utvecklingsmojligheter nar
personal byter arbetsplats eller bransch, da det blir svarare att hoja statusen om personal aldrig
stannar kvar inom ett foretag och vidareutvecklar det (MacHatton, Van Dyke & Steiner,
1997). Nagot som till stor del paverkar personalomséttning ar huruvida personalen motiveras

av sitt arbete, och hur cheferna véljer att motivera dem (Lindgvist, Bakka & Fivelsdal, 2014).



For forsta gangen i historien ar vi i en tid da fyra mycket olika generationer arbetar samtidigt
(Dorsey, 2010). Den dldsta generationen ar sa kallade Baby boomers, som foddes efter andra
varldskrigets slut, efterfoljande generation ar X, f6ljt av generation Y och generationen med
personer fodda 1996 och framat bendamns som generation Z (ibid.). En arbetsmarknad med sa
manga generationer, som enligt honom skiljer sig markant fran varandra, menar han kan
skapa problem som paverkar arbetet i form av kommunikation, motivation, innovation,
samarbete, engagemang, professionalitet, kundservice och ledarskap. Om inte arbetsgivare ser
till att ta hand om den nya generationen kommer den enligt Dorsey (2010) kosta foretaget
pengar. Det han spar kommer ske ar 6kade driftkostnader och att generationens effektivitet
kommer sjunka tillsammans med arbetsmoral och vinst i foretaget. Om arbetsgivaren eller den
som &r ansvarig for personalen pa arbetsplatsen lyckas sammansatta sin arbetsstyrka med
personer fran manga generationer sa att det flyter utan problem finns det & andra sidan stora
fordelar. Den forsta personen en gast eller kund méter menar Dorsey (2010) ar en person fran
generation Y da de ofta betros med kundbemétande. Darfér menar han att det ar viktigt att ta
generation Y pa stort allvar sa att de kan representera foretaget utat. Arbetarna som inte
kanner sig hemma pa arbetsplatsen kommer saga upp sig da generation Y inte ar radda for att

byta till ett jobb de trivs battre med och motiveras av (Dorsey, 2010).

Generation X

Personer fodda mellan ar 1960 och borjan av 1980 benamns enligt NE (2016a) som
generation X. Denna generation har enligt NE (2016a) haft jaget! i fokus och stéttats av ett
valfardssamhalle dar nya konsumtionsmonster och modernisering var centrala i vardegrunden.
NE (2016a) menar att generation X darmed fatt andra forvantningar, vanor och varderingar
jamfort med vad deras foraldrageneration hade. Ball och Gotsill (2010) menar att generation
X vaxte upp med en foraldrageneration dar bada foraldrarna arbetade mycket och det blev lite
tid 6ver for familjen da bada foraldrarnas arbete var forlagt utanfor hemmet. Detta skapade en
motreaktion hos generation X som gjorde att det var viktigt for dem att ha ett balanserat
arbetsliv med tid for bade familj och arbete (Ball & Gotsill, 2010). Generation X ar enligt
forfattarna en generation som satte htga mal som de véljer att arbeta hart for da de
motiverades av karriarmassig framgang saval som tid for familjen. Till exempel har de

installningen att de maste arbeta hart och sjalva se till att utvecklas samtidigt som de ger sina

L En term inom psykologin som syftar pa en manniskas okontrollerade personlighet.
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barn goda mojligheter att lycka i livet (Ball & Gotsill, 2010). Generation X utsattes for
perioder av instabil samhallsekonomi som i sin tur ledde till 6kad arbetsléshet vilket i sin tur
ledde till en stor lojalitet mot arbetsgivaren (ibid.). Som f6ljd stannar generation X lange pa
sina jobb for att ha rad med heminredning, utbildning till sina barn, pension och mojlighet till

att aka pa semester, vilka ar centrala delar i deras liv utanfor arbetet.

Generation Y

De som idag utgor en stor och véxande del av arbetsmarknaden ar personer fodda fran tidigt
1980-tal till sent 1990-tal och bendmns som generation Y (NE, 2016b). Generation Y Iar sig
genom att testa sig fram, Ball och Gotsill (2010) kallar generationen for tv-spelsgenerationen
och jamfor det med att spela tv-spel dar man startar spelet och testar sig fram for att lara sig
hur det fungerar. Detta menar Ball och Gotsill (2010) resulterar i att om personer ur
generation Y inte finner vad de soker gar de vidare och soker ndgon annanstans, och de
motiveras av snabba svar och kvick framgang. Med hogre exponering for bland annat media
an tidigare generationer har generation Y tidigt lart sig att reflektera 6ver egna asikter och

preferenser kring deras omvaérld, under fritid liksom arbetsliv (ibid.).

Forfattarna fortsatter med att jamfora tv-spelen med hur generation Y beter sig i arbetslivet;
uppgifter som delas ut pa arbetsplatsen tar sig generation Y an med fa eller helt utan
instruktioner. Generation Y efterfragar dock alltid en anledning till varfor de ska gora
nagonting och har inte tid till att lyssna pa sadant som inte ror poangen med arbetet (Ball &
Gotsill, 2010).

Generation Y anses ha mindre problem med att svara pa jobbsamtal pa fritiden &n vad tidigare
generationer haft samt att de ar beredda att arbeta hardare &n andra generationer om de
upplever att de arbetar pa ratt arbetsplats da de motiveras av sjalvforverkligande (Parment,
2012). Dorsey (2010) fortsatter med att generation Y i sin tur underskattar den erfarenhet
generation X och tidigare generationer har. Detta leder till konflikt pa arbetsplatsen mellan

personer fran olika generationer som har ringa forstaelse for varandra (ibid.).
Vidare menar forfattaren att han i sitt arbete noterade att arbetsgivare sdger att anstéllda i

generation Y har kommunikationsproblem och samtidigt sager de anstéllda fran generation Y

att arbetsgivarna inte forstar nagot av vad generationen vill ha sagt. Dorsey (2010) fortsatter
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med att det inte ar nagot nytt att nya generationer far en tuff start i arbetslivet, det gar
namligen varje generation igenom. Generation Y gar dessutom in i yrkeslivet langt senare an
vad tidigare generationer gjort da en gymnasial framgang ses som livsnodvandig och

prioriteras (ibid).

Motivation

Kukanja (2013) menar att det viktigaste for restauranger ar att motivera, attrahera och behalla
personal. Han skriver att det ar det som restaurangbranschen har svarast att lyckas med i
dagslaget. For att foretagen ska kunna na sina uppsatta mal behéver de bli béattre pa att

tillfredsstélla sina anstallda (ibid.).

Tidigare undersokningar av motivation bland restaurangarbetare har framst undersokt vad
organisationsteoretikern Herzberg (1959) refererar till som hygienfaktorer (Dermody, Young
& Taylor, 2004; Wong, Gardiner, Lang & Coulon, 2008). Dessa hygienfaktorer innefattar 16n,
arbetsforhallanden, ledningens arbete, administration och mellanméanskliga relationer och kan
inte utlésa motivation men paverkar graden av otillfredsstallelse. Det Herzberg (1959) menar
ar motiverande och som paverkar kéanslan av tillfredsstéllelse ar mojlighet till avancemang,
prestation, erkdnnande och ansvar. Om dessa identifieras och konkretiseras pa en arbetsplats
kan de anvandas for att 6ka organisationens effektivitet om ledningen utnyttjar vetskapen om
dem pa ett adekvat satt och implementerar dessa i daglig drift (ibid.). Genom att fokusera
kontinuerligt pa att eliminera de negativa faktorerna eller hoja de positiva blir bade individ
och organisation mer tillfredsstalld (ibid.).

Kukanja (2013) tar upp ar att lonen for restaurangarbetare ar lag och darfor inte attraherar
tillrackligt med personer till att arbeta i branschen. Detta menar han leder till personalbrist och
detta beror enligt Parment (2012) pa att generation Y byter jobb sa fort de ser mojligheter for
dem sjalva. Dorsey (2010) skriver dock att det ar sekundért for generation Y vilken I6n de har
da generation Y fokuserar pa I6nen nar foretaget eller organisationen inte kan erbjuda dem
nagot som forverkligar dem sjélva eller motsvarar deras mal. Generation Y arbetar namligen
inte fOr att Gverleva utan for att forverkliga sig sjalv (Parment, 2012). Det &r darfor inte bara
I6nen som ar viktig, ett visst matt av alla behov maste tillfredsstallas for att en person ska

motiveras av att gora nagonting éverhuvudtaget (Kukanja, 2013). | arbetssammanhang lyckas
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man med motivationsarbetet nar den anstallda far sina behov uppfyllda samtidigt som

organisationens mal fullfoljs (ibid.).

Syfte och fragestallning

Syftet &r att identifiera motivationsfaktorer for matsalsarbetare fran generation X och

generation .

Fragestallning
Finns det faktorer som markbart skiljer motivationen hos de olika informanterna at och vilka

ar de?

Metod och material

| kapitlet nedan behandlas och forklaras valet av den metod som besvarade syftet och hur
undersokningen genomfordes, det urval som anvéndes samt hur resultatet analyserades.
Kapitlet ger lasaren mojlighet att folja processen som tagit fram resultatet sa att

undersékningen kan repeteras.

Litteratur- och databassokning

For att undersoka tidigare forskning kring &mnet samlades material in genom
databassokningar pa sékmotorerna FSTA, Summon och Google Scholar. Google Scholars och
Summons bredd av amnen gjorde det méjligt att leta bland bade arbetsmiljoratt saval som
maltidskunskap. Begrepp och sokord som anvandes under databassokningarna var waiting
staff, staff turnover, restaurant, generation, motivation. Sokorden som anvandes valdes da de
var gemensamma nyckelbegrepp som aterkom nar uppsatsforfattarna gjorde en forsta
granskning av @mnesrelevant litteratur. Inklusionskriterier pa artiklar som anvandes i arbetet
var att materialet skulle vara insamlat i Europa eller USA for att vara mojlig att férankra till
en vasterlandsk kontext. Utdver det skulle de vara skrivna pa svenska eller engelska och vara
publicerade fran 1995 och framat. Ovrig litteratur, sdsom bocker och rapporter, som anvéndes
till bakgrunden valdes i samrad med handledaren och bibliotekarien pa Restaurang- och

hotellhdgskolans universitetsbibliotek. For utforlig sokmatris, se bilaga 1.
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Intervjuer

For att besvara studiens syfte utfordes kvalitativa intervjuer, vars syfte var att ge en tydlig bild
av hur personer som &r aktiva inom matsalsarbete och antingen tillhér generation X eller Y ser
pa motivation. Fokus under intervjuerna lag pa hur de olika generationerna ser pa motivation
och hur det paverkar arbetet. Studiens utformning lampar sig bast efter ett hermeneutiskt
synsétt? d& den byggs efter matsalspersonals subjektiva uppfattning till motivation (Bryman,
2011). Detta innebdr alltsa att en de data som samlas in inte & métbara, utan endast
tolkningsbara (Bryman, 2011). Da studien undersoker manniskors resonemang anses metoder
av kvalitativ typ vara att foredra (Trost, 2007). For att fa svar vars bakgrund liknar varandra
sa att resultatet lattare kan tolkas och jamféras mot varandra anvandes en intervjuguide.
Fragorna i intervjuguiden behandlade vad som motiverar personal och deras inspiration och
var den samma oavsett om informanten tillhérde generation X eller Y. Fragorna skrevs utifran

ovan namnda teman.

Intervjun var sa kallad semi-strukturerad, vilket gav en konsekvent struktur pa de olika
intervjuerna dar informanter ges samma fragestimuli, men tekniken gav samtidigt
informanterna mojlighet att tala fritt om foreteelser som inte berdrts under forfattandet av
intervjuguiden (Bryman, 2011; Gillham, 2008). Semi-strukturen anvéndes for att kunna
jamfdra svaren mot varandra, vilket Bryman (2011) menar &r en nédvéndighet om data ska
vara brukbar i ett resultat. Intervjuguidens utformning tog dven hansyn till samtalens naturliga
flode, varpa det skedde i flera steg. Den semi-strukturerade tekniken mojliggjorde dessutom
till foljdfragor vilka ger ett naturligare samtal saval som 6ppnar upp fér informanten att
tillfora nagot som forbisetts av forfattarna (Trost, 2007). Den inledande delen av samtalet lade
fokus pa informanternas demografiska faktorer som inte var betydande for att besvara
fragestallning eller syfte. Detta for att avvapna informanterna och inge dem med trygghet och
gOra dem avspénda innan det att samtalets andra steg &ger rum (Bryman, 2011). Den andra
delen av intervjun dgnades at undersékningens syfte dar informanterna gavs mojlighet att

beratta om sin syn pa den dvergripande fragestallningen.

2Empirisk kunskapsteori som anvands vid tolkning av ménniskors handlingar.
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Pilotstudie

En pilotstudie med fokus pa fragornas tydlighet utfordes innan de riktiga intervjuerna agde
rum. Bryman (2011) menar att pilotstudier &r praktiska for att reducera eventuella
missforstand i intervjuguiden, och pa sa vis fa mer relevant data. For att skapa en tydligare
intervjuguide fick pilotinformanten summera intervjun samt tillagga fragor som denne
saknade eller trodde kunde bidra till forbattring. Efter pilotstudien korrigerades
intervjuguidens struktur och nya fragor tillkom. Korrigeringarna och intervjun i helhet
testades en ytterligare gang pa en annan utomstaende deltagare innan intervjuguiden ansags

redo att anvandas i falt.

Urval

For att sakerstalla att de insamlade data skulle vara relevant till syftet och fragestallningen
utgjordes urvalet av personer som arbetar inom matsal. Detta &r alltsa personer som ar
hovmastare, sommelierer, restaurangchefer, servitorer eller servitriser, nissar eller bartenders.
Antalet informanter begréansades till sex stycken for att fa fram djupa och uttémmande svar.
Bryman (2011) menar att detta kan vara en nackdel nar tva olika grupper ska jamforas. |
sadana fall menar forfattaren att antalet intervjuer bor vara nagot fler, vilket dock inte ansags
rimligt inom given tidsram. Vidare skulle tre av de sex informanterna tillhéra generation X
och vara fodda mellan 1960-1979 medan de 6vriga tre skulle tillhéra generation Y och vara
fodda mellan 1980-1995.

Informanterna ska i nulaget vara anstallda pa en kvallsrestaurang med ett totalt betyg pa 75
podng eller mer enligt den svenska restaurangguiden White Guides senaste upplaga (2016).
Avgransningen gjordes da uppsatsforfattarna bedémer att mer ansedda restauranger har mer
ambitios och motiverad personal. Kriteriet medfor aven att lunchkrogar och
snabbmatsrestauranger kan raknas bort eftersom inga sadana aterfinns i listan. Sadana
verksamheter har manga anstallda som inte har matsalsarbetet som priméar inkomstkalla utan
ser arbetet som extrajobb eller anser det som en genomgangsanstallning (Tellstrém &
Jonsson, 2006; Hedman & Norén, 2012).

Genomfdrande

Innan intervjuerna startade blev informanterna informerade om sina réttigheter, och mottog

aven en skriftlig kopia med informationen vilken kan ses i bilaga 2. Har delgavs &ven
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informanten att intervjun skulle spelas in och att inspelningen endast skulle anvéndas i
vetenskapligt syfte och inte spridas till tredje part. Till inspelningen anvandes en mobiltelefon
vilken lades pa bordet for att reducera stressande faktorer for informanten (Bryman, 2011).
Vidare genomfordes intervjuerna endast av forfattarna da tva personer lattare kan fa en
informant att kanna sig vervakad eller iakttagen, vilket kan fa denne att alterera sin bild for
att framsta i battre ljus (ibid.). Samtalet upplevs som mer naturligt &n om tva personer
intervjuar en person (ibid.). Intervjuguiden skickades &ven i forvéag via mejl for att ge
informanten tid att tdnka ut svar vars relevans tenderar att bli htgre nér data in ska insamlas
(ibid.). Intervjuerna genomfordes pa informantens arbetsplats innan pabdrjat arbetspass och
via telefon. Att intervjua nagon pa dennes arbetsplats ger mojlighet for informanten att koppla
samman svaren med ratt miljo och saledes ge mer sanningsenliga svar, och da miljon ar lugn
och tyst vilket &r en fordel vid intervjuer (Bryman, 2011;Trost, 2007). Intervjuerna varade

mellan 13 och 47 minuter.

Material

Efter avslutad intervjusession lyssnades intervjuer igenom for att sedan transkriberas, vilket
skedde senast 24 timmar efter utford intervju. Transkriberingen var fullstandig och ordagrann
sa att de insamlade data kunde analyseras utforligt (Bryman, 2011). En fullstandig
transkribering ses som tidkrdvande men ger substantiell méngd objektiv data, och dven om
vissa delar kan ses som irrelevanta sa tillats forfattarna anvanda det fullstandiga materialet vid
analys (Bryman, 2011). Den ordagranna transkriberingen later forfattarna lattare reflektera
och analysera talspraket dar varderingar och asikter tydligare kan upptéckas, varpa det ar
substantiellt i en kvalitativ undersokning (ibid.). En dversikt av informanterna som deltog i

undersdkningen kan ses i tabell 1.

Tabell 1. Oversikt 6ver informanterna som deltog i undersékningen.

Fingerat namn Generationstillhérighet Erfarenhet fran branschen
och alder
Carl Gustaf Generation X — 39 ar. Har arbetat inom restaurang

sedan 1990 som servitor,

sommelier och hovmastare.

Carl Philip Generation X - 51 ar. Har arbetat som inom
restaurang sedan 1978 som
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kock, nisse, servitor,
restaurangchef och krdgare.

Silvia

Generation X — 41 r.

Har arbetat inom restaurang
och event sedan 1994 som
servitris, sommelier,
hovmaéstare och

restaurangchef.

Victoria

Generation Y — 24 r.

Har arbetat inom restaurang
och event sedan 2011 som

servitris och hovmastare.

Madeleine

Generation Y — 25 r.

Har arbetat inom restaurang
sedan 2005 som servitris,
hovmastare och
restaurangchef.

Estelle

Generation Y - 29 ar.

Har arbetat inom restaurang
sedan 2001 som servitris,
hovmaéstare och

restaurangchef.

Metod for analys av data

Da datainsamlingen skedde enligt en kvalitativ och hermeneutisk mall sa blir dataanalysen

mer komplicerad (Bryman, 2011). Mangden information fran intervjuer ar storre och mer

krypterad an métbara tal som kvantitativa studier ger, varpa de insamlade data inte kan staplas

upp utan att den avkodas och tolkas innan de presenteras (ibid.). Bryman (2011) menar att

transkriberat material blir mest 6verskadligt om en mall anvands till all insamlad data for att

det ska bli latt att sortera. Som mall anvandes darfér Graneheim och Lundman (2004), vars

modell kondenserar och sammanfattar intervjuer till teman, koder och kategorier sa att

essensen av det som s&gs blir kortfattad och lattare kan stapla upp, se tabell 2. Det

transkriberade materialet skrivs in i mallens forsta ruta, kondenseras i nasta steg for att sedan

avkodas till ssmmanfattande, korta meningar.
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Tabell 2. Graneheim och Lundmans mall som anvandes vid tolkning av data.

Meningar Kondenserade citat | Koder Tema

Vidare kategoriserades avkodningen i tydliga vardeord som forfattarna ansag vara
representativa for det som sagts, tagna fran Herzbergs tvafaktorsteori (1959). Svaren kom att
ses antingen som hygienfaktorer eller motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna omfattar
administration/policy, 16n, ledning, mellanmanskliga relationer och arbetsférhallanden medan
motivationsfaktorerna omfattar prestation, erkdnnande, sjalva arbetet, ansvar och
avancemang. Vid avkodningen av insamlad data valdes de svar som av uppsatsforfattarna
betraktades som hygienfaktorer bort da de inte ror studiens syfte. Resultatet visar endas

séledes motivationsfaktorer.

Etisk planering for studiens genomfdrande

Patel och Davidsson (2011) tar upp hur viktigt det & med hénsyn till forskningsetiska
aspekter som skyddar individen som ar inblandad i forskningen. Forfattarna menar pa att det
ar forskarens ansvar att varna om individens integritet sa att forskningen kan fortskrida utan
att avskracka potentiella deltagare eller fa dem att kdnna sig utpekade. For att bast skydda
deltagarna rekommenderar Bryman (2011) att undersékningar genomfors enligt fyra
forskningsetiska principer, kallade informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innefattar att de som deltar pa
i en studie blir informerade om varfér och under vilka omstandigheter studiens utfors vilket
tydliggjordes for deltagarna genom ett informationsblad, se bilaga 2. Samtyckeskravet
uppfylldes genom att ingen av deltagarna blev tvingade att medverka utan fick mojlighet till
att avboja vid forfragan. Konfidentialitetskravet som skyddar deltagarnas personuppgifter
uppfylldes genom att alla anteckningar och dokument om deltagarna forvaras oatkomliga for
andra an forfattarna. Vidare kom namn och personuppgifter att anonymiseras i det slutgiltiga
arbetet sa att ingen koppling kan goras till informanterna genom de presenterade data.
Restaurangernas ort, namn eller storlek kommer inte ndmnas nagonstans i arbetet eller i det
presenterade materialet for att forsvara kopplingen till informanterna. Namnen till
informanterna &ndrades och ersattes med férnamn ur den kungliga familjen och slumpades ut

genom térningskast. Carl Gustaf, Silvia och Carl Philip &r de som tillhér generation X medan
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Victoria, Madeleine och Estelle tillhor generation Y. Nyttjandekravet innefattar att insamlad
data fran intervjuerna endast far anvandas till att besvara studies syfte och inte nyttjas till
annat varpa insamlad data endast kom att anvandas till uppsatsen.

Resultat

Nedan presenteras det sammanstallda resultatet uppdelat i de motivationsfaktorer som visades
i intervjuerna med koppling till Herzbergs teori. En éverskadlig sammanstéllning om hur
informanternas svar kategoriserades ses i tabell 3. Tabellen visar antal ganger som
motivationsfaktorer namns under intervjuerna av informanterna. Talen &r saledes inte ett
genomsnitt utan visar endast fordelningen av svaren mellan de olika generationerna och
informanterna. Vid analys av de insamlade data valdes svar som kopplades till
motivationsfaktorerna att sammanstéllas, se tabell 3. De svar som endast behandlade

hygienfaktorer valdes att inte diskuteras da uppsatsen syfte ser till motivationsfaktorerna.

Tabell 3. Sammanstéllning av antal ganger motivationsfaktorerna behandlas av informanterna.

Informant | CG | CP S Total - | V M E Total-
GEN GEN
Motivationsfakto X Y
Erk&nnande 3 1 0 4 3 0 0 3
Sjélva arbetet 2 1 1 4 0 3 2 5
Ansvar 0 2 0 2 0 0 0 0
Prestation 1 0 1 2 1 0 0 1
Avancemang 1 1 3 5 1 0 0 1

Intresset fran borjan

Generation X

”Det var ett jobb, det var det viktigaste” sa Silvia som ar fodd 1975. Silvia borjade arbeta i
matsal 1994 nar hon fick erbjudande om arbete i Alperna. Att hon inte hade nagra
forkunskaper inom yrket sags inte som ett problem varken av henne sjélv eller personen som

anstéllde henne.
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Carl Gustaf ar fodd 1976 och fick sitt forsta matsalsarbete 1996, nar han var 20 ar. Han
borjade med att arbeta i disken och upptéckte ganska snabbt att det fanns nagot inom
matsalyrket som intresserade honom, ndmligen vin. Han beskrev det som att det inte fanns
sarskilt mycket kunskap om dryck pa arbetsplatsen nar han borjade. De personer som Carl
Gustaf arbetade tillsammans med radfragade honom vad det stod pa flaskorna av anledningen
att Carl Gustaf forstod franska, vilket ingen annan pa arbetsplatsen gjorde och da manga av de
vinerna som serverades var fran Frankrike kunde Carl Gustaf beratta mer om vinerna an vad
den dvriga personalen kunde. Han fick sa smaningom bdrja arbeta i matsalen och larde sig
yrket genom att arbeta i det, efter hand sokte han sig vidare till andra restauranger dar han

kunde utvecklas mer i sitt yrkeskunnande.

Carl Philip ar fodd 1964 och borjade inte arbeta i matsal forran 2009 da han 6ppnande en egen
krog. Tidigare har han arbetat i kok dér han i tonaren gjorde entré med att plocka disk och
diska i restaurangen pa ett hotell. Han fick snabbt andra arbetsuppgifter vilket Carl Philip
menade dr enkelt inom restaurangbranschen dar man kan komma in utan nagra som helst
forkunskaper om man ar beredd att "bdrja fran baérjan” och sedan arbeta sig uppat. Att Carl
Philip borjade arbeta som diskare berodde enligt honom sjalv pa att han behovde ett arbete,
sen har det efter tiden utvecklats till ett personligt intresse att laga mat och han borjade arbeta
som kock. Han tycker om att laga mat men han upplevde att han efter tid “dragits ut” i
matsalen for att han trivdes battre dér och att det berodde pa métet med gasterna. Han sa att
hans intresse for att traffa andra manniskor och vara en ”servicekontakt™ alltid har varit en

underliggande drivande kraft utan att han sjalv egentligen forstatt det.

Nar informanterna beskrev vad som forst fangade deras intresse med yrkesvalet inom matsal
sa visade svaren fran generation X att det rorde sig om hygienfaktorer, dér 16n beskrevs som

det mest vasentliga till den forsta anstéallningen.

Generation Y
Jag fick hora att det var det jag var bra pa, egentligen var det ett steg pa vagen for
att bli kock, men jag méarkte bade sjalv att jag var bra pa att arbeta i matsal och fick

hora det fran andra. Sa jag blev kvar. (Victoria, Intervju).

Victoria ar fodd 1991 och hade inga planer pa att borja arbeta i restaurangbranschen, det hon

forestallde sig var att arbeta som lakare eller sjukskoterska. Men nér hon fick en egen
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lagenhet under gymnasietiden tog hon ett extrajobb pa en tacobuffébar som var hennes forsta
steg in i restaurangbranschen. Victoria uttryckte det som att hon aldrig varit beroende av
tacobarsanstéllningen utan snarare arbetade kvar for att hon fick en tillfredstallelse i att k&nna
att hon blivit duktig pa arbetet hon utférde. Detta medfcrde en kansla av tillhorighet i
branschen, sa som hon uttryckte det "Det &r det har jag ar bra pa, det ar har jag ska vara”.
Victoria berattar att hon tidigare aldrig ként sig tillhorande till nagot yrke, att hon kant att hon
inte varit bra pa nagonting forran hon tradde in i restaurangbranschen. Daremot hade hon
installningen att hon skulle bli kock snarare an att arbeta i matsal, vilket andrades pa vagen
nar hon fick hora fran andra personer att hon var bra inom matsalsarbete och hon beréattade att
hon téankte efter sjalv sa kande hon att hon kunde bli ndgot stort i matsalsyrket och har darfor
valt att stanna.

Estelle, som tillhor generation Y, berattade att hennes forsta anstalining inom matsal berodde
pa att hon behdvde ett arbete. Hon hade strojobbat™ pa olika stallen och beskrev det som att
hon "gled in pa ett bananskal” i matsalsyrket som hon upplevde som trevligt och roligt. Det
som fatt henne att stanna kvar berodde pa att hennes privata intressen till mat, dryck och

moten med manniskor &r lankade till det arbete hon utfor i matsalen.

Madeleine ar fodd 1990 och borjade arbeta i matsal 2005 da hon var 15 ar. Hon berattade att
det som fick henne att arbeta i matsal var en bekant som var restaurangchef och behévde
personal varpa Madeleine blev tillfragad om hon ville arbeta. Madeleine har alltid haft ett
intresse av mat och méten med méanniskor. Efter att hon arbetat en sommar inom matsal
pabdrjade hon en tredrig gymnasial restaurangutbildning. Nar hon det tredje aret skulle valja

vilken inriktning hon skulle specialisera sig inom valde hon matsalen fore koket.

Alltsa att ga ut pa restaurang ar det basta jag vet. Och da vill man leverera det
ocksa. Det finns inget battre. Just att jobba i matsalen, det ar mycket folk, det ar

socialt och det hander grejer. (Madeleine, intervju).
Generation Y visade att de framst lockades av motivationsfaktorer, och att de fick ett

erkannande av arbetet vilket fick dem att stanna kvar. Bade stamningen mellan medarbetarna
saval som ett erkannande av fardigheter sades vara viktiga faktorer.
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Vad far dig att stanna pa din arbetsplats?
Ett gemensamt tema for vad som fick informanterna att stanna inom matsal ar avancemang

och samtliga informanter lyfte saledes fram motivation framfor hygien.

Generation X

Silvia berattade att hennes drivkraft att arbeta kvar inom yrket efter 22 ar ar att hon alltid ar
nervos for att ga till jobbet da hon inte vet vad som kommer handa och att hon hela tiden stéalls
infor nya utmaningar. Carl Gustaf berattade att han stannar for att han tycker om att arbeta
tillsammans med bra kollegor och med bra férutsattningar for att med hantverksutévande
kunna guida gaster genom maltider sa de far en extraordinar upplevelse. Carl Philip vill hela

tiden utveckla ratter och se till att han avancerar for att forbattra produkten han levererar.

Generation Y

Madeleine berattade att det ar relationen mellan kollegor pa arbetsplatsen och pa narliggande
restauranger som driver henne till att arbeta i matsal. Hon finner intresse i fest och det sociala
umganget som for henne uppstar i samband med arbetet. Madeleine prioriterar att ha roligt pa
arbetstid, det bésta hon vet &r att leverera feststamning till sina gaster och att gasterna och
personalen har roligt tillsammans. Estelle sade att det som far henne att vara kvar ar liksom
Madeleine att hon har roligt i sitt yrke. Madeleine beréttade dven att hon kénner att nésta steg

vore att 6ppna och driva en egen restaurang som utveckling av sin egen karriar.

Inspiration

Generation X

Det som inspirerade Silvia till att arbeta i matsal ar métet med manniskor, och hur de
paverkas av henne nar hon é&r i sin yrkesroll. Carl Philip uppger att de varierande
arbetsuppgifterna och mojligheten att till ett visst matt styra sitt arbetstempo &r det som

inspirerar honom till att arbeta i matsal.

Generation Y

Det som inspirerade Madeleine att arbeta i matsal ar arbetet i sig, att fa arbeta med mat och
dryck samtidigt som hon far traffa manniskor. Det som inspirerade Estelle &r motet med andra
manniskor och Victoria sa att det som inspirerat henne att arbeta i matsal &r att hon far vanda
negativt instéllda gaster till att de blir positiva. Generation Y ser framst till de
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mellanmanskliga relationerna och beskrev det som att gasterna ar i fokus. Pa fragan ”Vad

inspirerar dig till att arbeta i matsal” gav Victoria foljande svar:

Gasterna. Att fa vanda negativt installda gaster till att de ar positiva nar de lamnar
restaurangen. Att bittra manniskor kommer in och gar darifran efter att ha skrattat,

matt skitbra och haft den béasta upplevelsen nagonsin. (Victoria, Intervju).

Det basta med yrket
Generation X
Det basta med yrket var enligt Carl Gustaf att fa gora det han visste att han var bra pa da det

gav honom en kansla av trygghet och bekraftelse i hans prestationer.

Att fa ga in i det tempo som finns i matsalen, nér jag far gora det jag ar bra pa

dar jag vet att jag ar bra pa det. Jag &r trygg i matsalen, det & min hemarena.

Carl Philip sa att det framforallt var att traffa manniskor som utgjorde det basta med yrket.
Han kande stor 6dmjukhet for de personer som valt att bestka just hans restaurang. For Silvia
var det basta med yrket att hon hela tiden fick mojligheten att utvecklas, hon sadg matsalen
som en plats dar det hande valdigt mycket och hon inte langre blev chockad 6ver om nagot

ovantat intraffade, hon sag det snarare som nagot roligt och positivt.

Generation Y

For Victoria var det basta nar hennes gaster gick fran restaurangen och var riktigt ndjda. For
Madeleine var det basta nar hon fick prestera infor ett stort antal gaster och det radde god
stamning bade bland gaster och personal. Det basta enligt Estelle var att fa arbeta med mat

och dryck, vilka var hennes fritidsintressen.
Dock menade Madeleine och Victoria att motet med gasten var viktigast och att fa arbeta med

mat och dryck var det som underholl, varpa generation Y visade att hygienfaktorerna dven

spelade en roll om vad som gjorde jobbet bra.
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Glad av pajobbet

Nar intervjun fokuserade pa vad som gjorde informanterna glada pa jobbet sa sade

intervjupersonerna fran bada generationerna att prestation och erkéannande av denna ar viktig.

Generation X

| fragan vad Carl Gustaf blir glad av pa jobbet svarade han:

Berém och att jag samtidigt kanner att jag gjort ett bra arbete sjalv. Att jag far
visa att jag &r och kan vara den skickliga personen jag vill vara (Carl Gustaf,

Intervju).

Silvia berattade att hon blir glad n&r hennes personal &r glad, nér alla vet vad de ska gdéra och
nar det finns ett flyt i arbetet. Carl Philip blir glad av de sma sakerna som sker pa
arbetsplatsen, exempelvis nédr personalen gjort saker han inte bett dem om som i slutdndan

resulterar i en battre upplevelse for gésten.

Generation Y

Madeleine menade att det &r de mellanmanskliga relationerna som &r viktigast. ”Kollegorna
och gasterna. Ar man pa ratt plats finns det inget roligare an att ga till jobbet.” (Madeleine,
intervju). Victoria blir glad nar hon far chansen och lyckas vanda negativa gaster till att de
blir positiva. Estelle kanner gladje néar “bade kollegor och gaster ar néjda och man har lyckats

med service”.

Diskussion av resultatet

Resultatet indikerar att den starkaste motivationsfaktorn for informanterna ur generation X &r

avancemang medan den motivationsfaktor som ar viktigast for informanterna ur generation Y
ar sjalva arbetet. Det ar ocksa en betydande motivationsfaktor for generation X om an inte den
starkaste. Aven erkannande virderas hogt av generation X. Ansvar dr den motivationsfaktor

som &ar av minst betydelse for generation Y.
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Personalomsaéttning

MacHatton, Van Dyke och Steiner (1997) talar om hur branschen pa sikt forlorar kompetens
och hur den séllan kommer tillbaka. Avancemang dr viktigt for generation X och nér man
kommer till den punkt i karridren dar man som matsalsarbetare inte kan komma langre valjer
man att byta bransch och darmed gar kompetensen forlorad. Generation Y ar inte intresserade

av att avancera och avancemang motiverar inte generation Y till att arbeta inom yrket.

Resultatet i denna studie indikerar att mojligheten att avancera yrkesmassigt ar en stark
motivationsfaktor for generation X, dvs. manniskor 6ver 30 ar. Det skulle kunna utgéra en
mojlig forklaring till varfor 61 % av alla verksamma inom restaurangbranschen ar under 30
ar. Om avancemang ar en stark motivationsfaktor for generation X och branschen inte upplevs
tillhandahalla tillrackligt med mojligheter att avancera i karriaren skulle en eventuell
forklaring till branschens problem med kompetensférlust kunna ligga dari. Empirin for

studien &r dock for begransad for att nagra absoluta slutsatser av resultatet.

Avancemang

Den storsta skillnaden mellan generationernas motivationsfaktorer ligger just i avancemang.
Generation X véarderar denna hogre an erkannande och gladje i sjalva arbetet. Generation Y
varderar avancemang nast lagst, den enda motivationsfaktor som generation Y vérderar som
lagre ar ansvar. Motivationsfaktorn ansvar utgor ocksa en markant skillnad generationerna
emellan, ingen ur generation Y uppger ansvar som en motivationsfaktor. Om man férmodar
att resultatet av var studie vore applicerbart pa en storre grupp och avancemang faktiskt ar en
allmangiltig motivationsfaktor for generation X skulle en potentiell 16sning pa problemet med
kompetensforlust och generellt 1ag kompetens finnas i att man belyser méjligheten att snabbt
avancera och vidareutbilda sig. Detta for att var studie indikerar att avancemang ar viktigt for
generation X. Informanterna i generation Y varderar inte avancemang sarskilt hogt. En mojlig
forklaring skulle kunna vara att de fortfarande ar relativt unga och inte &n kommit till insikt
om vad de vill gora i livet varfor det for tillfallet spelar det roll att de har roligt pa arbetet.
Underlaget for detta resonemang &r dock for begransat for att man ska kunna dra nagra

definitiva slutsatser kring det.

25



Personlig utveckling

Samtliga informanter i generation X ser personlig utveckling som nagot viktigt. Det har
stammer val 6verens med vad Ball och Gotsill (2010) skriver om generation X som en
generation som vardeséatter framgang och tid for familjen tillsammans med
sjalvforverkligande. De vérdesétter trygghet och stabilitet. Att de vardesatter personlig
utveckling stammer éverens med det som resultatet indikerar om att det generation X
prioriterar ar avancemang. En av informanterna i generation Y ser avancemang som en stor
motivation. Denne har ocksa arbetat langst inom yrket av de intervjuade personerna ur
generation Y. Det kommer med stdrsta sannolikhet finnas personer ur generation Y som ser
avancemang som nagot viktigt men det ar inte generationens framsta motivationsfaktor,
baserat pa informanternas svar. Personal som alltsa har arbetat langre perioder, oavsett
generation, ser den personliga utvecklingen som en viktig del av motivationen att stanna kvar
i yrket, varpa hogre utbildning med riktning mot matsal skulle kunna lyfta yrket ytterlige och
behalla kompetensen. Silvia berattar exempelvis att hon varje dag stalls infor nya utmaningar
hon inte kan forutse, vilket utvecklar henne och &r en anledning till att hon véljer att stanna i

yrket.

Karriars- och yrkesutveckling

Bade Carl Gustaf och Carl Philip talar om hur viktigt det &r med att behalla kunskapen inom
yrket samtidigt som att utoka den. Silvia vill att matsalsyrket ska fa samma status som
kockyrket har fatt for att skapa intresse for branschen. Generation X vill alltsa skapa fler
karriarmojligheter och hoja statusen pa yrket vilket ligger i enlighet med Ball och Gotsills
teori (2010) om generation X som en Karridrorienterad generation. Nar de upplever att det
saknas mojlighet att avancera vill de utveckla yrket sa att de pa sa vis ocksa kan utveckla sig

sjélva.

Att informanterna ur generation X vill utveckla yrket kan eventuellt bero pa att de intervjuade
personerna ur generation X har arbetat under en lang tid och har upptackt det som Kukanja
(2013) skriver om att motivation, attraktion och att behalla personal ar nagot viktigt for att na
foretagens mal. Informanterna ur generation X kanske har, med bade langre livs- och
arbetslivserfarenhet &n generation Y, sett att avancemang ar nagot som fatt manga kollegor
och dem sjélva att stanna kvar. Kukanja (2013) menar att det &r viktigt att féretagen blir battre
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pa att tillfredsstalla sina anstéllda och informanterna ur generation X upplever kanske med
deras erfarenhet att karriarmojligheter och yrkets statushojning ar en nyckel till att fa personal
att stanna och pa sa vis gynnar det foretaget.

Resultatet indikerar att generation X véarderar mojligheten att avancera i sin karridr och sitt
yrke. De varderar att trivas med sjalva arbetet och att kdnna att de far ett erkdnnande,
bekraftelse over sjalva arbetet. Det stimmer 6verens med teorin om generation X och deras
motivationsfaktorer (Ball & Gotsill, 2010). En generation som anser att mojligheten att ha
bade familj, karriar och ekonomisk trygghet vill troligt avancera till en position dar de kan
styra 6ver sin egen tid och far en hogre 16n. Ocksa det att generation Y vérderar avancemang
lagst och inte &r intresserade av ansvar stdammer 6verens med teorin. Det &r en generation som
gérna engagerar sig om arbetet ké&nns ratt” men som inte ar lojala mot arbetsgivaren utan
lamnar arbetsplatsen om nagot mer intressant dyker upp. For att kunna gora sa ar det troligt att
man dr ointresserad av ansvar eftersom det binder en till arbetsplatsen och gor det svarare att
lamna. Det &ar ocksa troligt att man inte varderar mojligheten att avancera pa arbetsplatsen for

att man inte tdnker stanna utan ser det som ett tillfalligt jobb.

Drivkrafter och férutsattningar

Victoria och Madeleine berattar om hur de gjorde sitt yrkesval efter att de ansag branschen
vara mer inspirerande och givande &n vad Carl Gustaf, Carl Philip och Silvia gjorde som alla
tre borjade i branschen som ett sétt att tjdna pengar. Detta kan kopplas till Ball och Gotsills
(2010) teori om att Victoria och Madeleines generation prioriterar att ha roligt framfor
karriarmassig framgang och pengar. De tre intervjuade ur generation X borjade i branschen
for att de behdvde ett arbete som genererade pengar for att klara av den livsstil de prioriterar.
Aven det stammer 6verens med Ball och Gotsills (2010) teori om Generation X som en
generation som prioriterar stabilitet och trygghet. Svaren fran informanterna fran Generation
X visar dven att de tar ansvar nar de véljer att avancera inom det yrke de pabdrjat nar de
behovde pengar, istéllet for att géra som generation Y, att séka sig nagon annanstans sa fort
det inte blev roligt. Ser man till svaren fran generation X s menar de att erkannande fran
géster ar en stark motivationsfaktor och deras néjdhet ar i fokus. Estelle, Victoria och
Madeleine namner alla nagon gang att det &r just gastoemétandet och erkdannandet fran dessa

som gor arbetet motiverande.
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En koppling kan da bli att om en person ur generation Y har god installning och starkt intresse
kanske dven viljan finns att utbka kompetensen om dmnet han eller hon &r intresserad av. Som
Ball och Gotsill (2010)skriver &r generation Y mer villiga &n generation X att ta emot
jobbsamtal pa fritiden och de ar aven beredda att arbeta hart om de tycker att det &r roligt.
Detta ar aven vad resultatet indikerar ar det viktigaste for generation Y, att ha roligt pa arbetet

kan motivera generationen till att anstrénga sig.

Det faktum att generation Y enligt resultatet &r ointresserade av ansvar finner ocksa stod i
Dorseys forskning (2010). Han beskriver hur generation Y gor entré i arbetslivet senare an
tidigare generationer. Detta skulle kunna bero pa att uthildning har blivit allt viktigare och
anses grundlaggande pa ett satt som det inte gjort forut. Mot bakgrund av det skulle en
forklaring till generation Ys ointresse infor och ovilja att ta ansvar kunna férklaras med att de
kommer ut direkt ut i arbetslivet efter en akademiskt tung period med hdga krav pa prestation
vilket gor att de inte kdnner sig manade att ater fylla vardagen med ansvar.

Arbetssatt

Dorsey (2010) skriver att det ofta ar generation Y som ansvarar gastbemoétande och ar den
yttersta lanken mellan foretaget och gésten. Han pastar att det ar viktigt att lata generationen
fa ansvar 6ver gastbemaétande (ibid). Detta kan stéllas i kontrast till resultatet som indikerar att
generation Y inte &r intresserade av ansvar. Om man forutsétter att generation X, eller aldre
generationer, som vardesatter avancemang faktiskt ocksa har avancerat till ledarpositioner
finns en potentiell risk att de applicerar sina varderingar och motivationsfaktorer pa en
generation som motiveras av nagot helt annat. Resultatet indikerar till exempel att generation
X vardesatter erkannande fran gaster. Om de, i en arbetsledande position, fordelar arbete till
medarbetare ur generation Y baserat pa sina egna motivationsfaktorer, d.v.s. ger generation Y
ansvar for gastkontakt och majlighet till erkannande fran gaster for att de sjalva prioriterar det
finns risken att medarbetaren ur generation Y inte trivs med sitt arbete, vilket resultatet
indikerar &r deras framsta motivationsfaktor. Erkannande ar, for informanterna ur generation
Y i denna studie, inte en lika stor motivationsfaktor som fér informanterna ur generation X.
Darmed finns alltsa ocksa en diskrepans mellan resultatet av denna studie och Dorseys (2010)

pastaende om vikten av att lata generation Y fa ansvaret éver gastbemotande.
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Vi har valt att intervjua personer som valt att stanna kvar i yrket, vilket innebar att de antingen
finner intresse i sitt yrkesutovande eller blir bekréaftade. Det Madeleine séger om att det inte
finns nagot roligare &n att ga till jobbet om man ar pa ratt stalle inkluderar de nyss namnda
faktorerna och stdmmer samtidigt 6verens med det Dorsey (2010) sager om att generation Y

stannar om de trivs och har roligt pa jobbet.

Metod- och materialdiskussion

Litteratur- och databassokning

De artiklar som hittades inom &mnet var utférda i andra lander an de skandinaviska, vilket gav
en kulturellt blandad bakgrund vilket kan ha medfort viss problematik. Detta da
arbetsmarknaden formodligen ser annorlunda ut beroende pa land, och motivationsfaktorer
saval som hygienfaktorer torde inte vara desamma beroende pa kultur. Resultatet fran tidigare
artiklar som utgjorde bakgrunden blir saledes svarare att applicera pa en svensk kontext, i
vilken detta arbetes undersokningar utfordes. Har hade svensk forskning pa amnet underlattat,
sa att det lattare kunde appliceras pa svenska forhallanden géllande lagar och arbetsmiljoratt,
vilket kan ha paverkat arbetet i stor del. Dessvérre har &nnu inga storre och vetenskapligt
sékerstéallda undersokningar funnits som belyst just den svenska, eller ens skandinaviska,

matsalsarbetarens motivationsfaktorer.

Urval

Informanterna som deltog var antigen fran generation X eller Y och arbetade inom matsal,
och uppfyllde dédrmed kraven. Bryman (2011) menar att fler informanter ékar en
undersoknings trovérdighet, och menar som namnt att vid jamférelser &ar cirka 60 informanter
ett lampligt antal. Visserligen hade ytterligare intervjuer bidragit till ett bredare material, men
den huvudsakliga tanken med kvalitativa intervjuer &r inte att en generaliserbar slutsats kan
dras (Trost, 2007). Att studera just informanternas uppfattning for att sedan undersdka
kopplingen mellan dessa lag i fokus, vilket gav en antydan kring det undersdkta amnet. Att
utfora och analysera 60 informanternas svar hade varit évervaldigande och mangden data
hade varit kolossal. Att utféra cirka tio intervjuer, med fem informanter per generation hade
dock varit en méjlighet, och hade formodligen paverkat resultatet och darmed dvriga arbetet,
utan att vara 6vervéldigande och hade ej heller tagit fokus fran ursprungstanken. Ett alternativ

hade varit att utfort en kvantitativ studie, exempelvis genom en enkat. Ett sadant arbete hade
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gett en storre mangd data som samtidigt hade varit kontrollerbar om lampligt enk&tprogram
anvants. Daremot hade en sadan metod inneburit att de data som tillkom genom de djupa
svaren gatt forlorad. Vidare hade det varit intressant att ha en storre aldersspridning pa
informanterna da Estelle, som ar nagot &ldre &n Victoria och Madeleine, svarar nagot

annorlunda &n sina generationslikar.

Att begrénsa restaurangerna efter White Guides (2016) betygsattning gjorde att informanter
lattare kunde hittas da urvalet av dessa minskade, men valet riskerar ocksa att informanternas
svar inte speglar hela populationen. Har anser vi dock att informanterna gav tillracklig

information till studien, och avgransningen underlattade alltsa enbart arbetet.

Intervjuer

Da informanterna pratade om vad som motiverar just dem gor att studiens resultat och dess
diskussion blir begransat nar det endast utfordes pa sex personer utéver pilotstudien. De
Oppna svarsalternativen gav en stor mangd data, vars relevans kunde diskuteras av forfattarna
efter intervjuerna genomforts. De inledande fragorna gjorde att informanterna till synes var
med 6ppna nar fragor med fokus pa studiens syfte skulle behandlas. Vidare gav semi-
strukturen mojlighet till foljdfragor som visade sig ha betydelse for resultatet och analysen av
det, samtidigt som intervjuguidens utformning gav svar pa de fragor som undersoktes. Precis
som Bryman (2011) menar underlattade alltsa intervjuguiden vid jamforelse av all insamlad
data. Foljden pa fragorna gav samtalen ett naturligt flode dar pilotinformanternas reflektioner
underlattade den slutgiltiga utformningen, vilket formodligen gav mer insamlad data.
Daremot visar transkriberingen att de tidiga fragorna till viss del paverkar svaren i senare
fragor, varpa ytterligare pilotstudier kunde utforts for att lata svaren vara mer fristaende, och
sa att de kunde ge ytterligare information istallet for upprepningar. For att underlatta
bearbetningen av transkriberingen borde pilotstudien ha analyserats enligt Graneheim och
Lundmans (2004) modell. Detta hade forenklat vid analysen av de 6vriga, dar svar som rérde

hygienfaktorer inte vidrordes i diskussionen.

Att intervjuguiden skickades i forvag, och intervjun endast utférdes muntligt ser vi som en
fordel sa att mer uttdmmande svar kunde tas fram samtidigt som foljdfragor och forklaringar
kunde ges till informanterna. Att alla informanter inte laste materialet i forvag var en felkélla

da Estelle och Silvias svar inte var lika utforliga som de som hade last. Hade intervjun gatt ut
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genom mejl sa hade materialet varit lattare att bearbeta men metoden hade troligen dkat risken
att materialets relevans minskat da inga foljdfragor kunde stallts. Som namnt gav
foljdfragorna ytterligare material att arbeta med.

Det visade sig att informanterna som hade last och reflekterat dver fragorna i forvag hade
lattare att ge breda svar &n de personer som inte last och reflekterat ver fragorna innan
intervjun. Det upplevdes av intervjuaren att de informanter som inte forberett sig inte gav sig
sjalva tid att tanka tillbaka pa erfarenheter relaterade till fragorna. De som hade forberett sig
(Carl Gustaf, Carl Philip & Madeleine) berattade om héndelser och tog exempel ur sitt
yrkesliv som underlattade for dem att besvara fragan. De som inte hade forberett (Estelle,
Silvia & Victoria) sig fick svart att ge samma bredd och djup till svaret nar tiden for reflektion

endast blev de sekunder han eller hon hann fundera under den pagaende intervjun.

Vidare kunde intervjuerna ha utforts tidigare an planerat och innan bakgrunden ansags helt
klar. Detta for att bakgrunden genomgick storre korrigeringar efter insamlad data da
relevansen av vissa stycken forsvann och fragestallningen omformulerades eftersom

informanterna bidrog med intressant data som gjorde att uppsatsens &mne valdes att revideras.

Transkribering

Den utforliga transkriberingen som utférdes gav mycket ramaterial, dar forfattarna kunde
reflektera kring och selektera ut det essentiella i varje samtal utan att paverkas av tidspress.
Metoden var inte sa tidskravande som véntat, men upplevdes till viss del som dubbelarbete
nar de nedtecknades i analysmodellen, speciellt da alla talsprakliga ord skrevs om eller togs
bort nar de applicerades.

Anonymiseringen som genomfordes underlattade skrivandet, da vissa av informanternas
relation till forfattarna kunde forbises vid anvéndandet av de fingerade namnen. Att anvanda
namn med utgangspunkt fran samma grupp manniskor gjorde att resultaten lattare kunde
relateras till varandra och skillnaderna och likheterna i svaren granskades mer objektivt. Att
anvanda namn med samma sociokulturella status ansag uppsatsforfattarna som lampligt, och
ingen utpraglad vardering vid de fingerade namnen lades nér varken transkribering eller

analys uppréattades.
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Diskussion av analysmetod

Graneheim och Lundmans (2004) mall for dataanalys gjorde att det transkriberade materialet
blev 6verskadligt och réda tradar kunde fangas upp, vilket Bryman (2011) menar ar viktigt
nér data ar insamlade. Mallen underlattade analysen och tydliggjorde vilka svar som
kopplades till hygienfaktorer samt vilka som var motivationsfaktorer. Den stegvisa
uppdelningen stallde resultatet mot sig sjalvt saval som mot den teoretiska bakgrunden och
nar specifik data eftersoktes sa var den latt att finna. Att i férvag valja teman att sortera in
informationen i gjorde att arbetet latt kunde foras framat samtidigt som en del data var svar att
placera in i de forbestdmda facken. Har hade en tydligare mall med konkreta underkategorier

underlattat vid analysen.

Etisk reflektion om studiens genomférande

Halften av informanterna hade inte last informationsbladet eller visade intresse nar de
informerades muntligt om sina rattigheter. Vi var dock mana om att de skulle vara korrekt
informerade om den sekretess som rader kring den personliga informationen och vi
informerade &ven om dessa rattigheter vid intervjutillfallet, sa att studien genomfordes
korrekt. Djupare informationssamtal hade formodligen varit avskrackande pa
intervjupersonerna som kunde ha blivit stallda av allvaret. Att intervjupersonerna tog latt pa
de forskningsetiska principerna kan ha att géra med att fragorna inte inskrankte pa
informanternas privatliv eller berrde omraden som vanligtvis ses som hemliga. Samtliga av
de tillfragade valde att delta och de gav alla sitt samtycke till att deras svar anvéandes i arbetet.
Da samtliga intervjuade personer pastar sig vara mana om restaurangbranschens utveckling sa
ledde det sannolikt till att de var villiga att dela sina tankar och erfarenheter for att bidra till
att lyfta studiens syfte. Vi anser att konfidentialitetskravet var latt att uppfylla genom
anvandning av fingerade namn och att ej i materialet ndmna vilken arbetsplats informanterna
arbetar pd. Da vi inte ndgonstans namnt stader eller storlek pa arbetsplatserna dar
informanterna &ar verksamma blir det i princip omdjligt for utomstaende personer att spara
intervjuerna till de personer som medverkat. De uppgifter vi har presenterat, det vill séga,
kon, alder, vilket ar de borjade arbeta i yrket och hur manga ar de varit verksamma anser vi
inte kunna hérleda till specifika personer. De insamlade data anvands inte till annat &n till att

besvara studiens syfte. Samtliga etiska krav anses darmed infriade.
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Slutsatser

Informanterna ur generation X motiveras av mojlighet till avancemang och erkénnande. For
informanterna ur generation Y ar det att trivas pa och med sitt arbete den storsta
motivationsfaktorn. Det som framst utgor skillnaden &r att informanterna fran generation X ar
beredda att satsa och arbeta hart i det arbete de paborjar for att avancera inom ett yrke.
Informanterna fran Generation Y, a andra sidan, arbetar med det de tycker &r roligt kan darfor
med l&tthet byta arbetsplats nér de trottnar. Huruvida de trivs eller inte &r beroende av om de
tycker att sjalva arbetet ar tillfredstallande men om de &r pa en plats dar de verkligen trivs kan
de prestera mycket val. De tva generationerna X och Y skiljer sig i studien at vad galler
motivationsfaktorn ansvar. Informanterna ur generation X anser att det ar en stark
motivationsfaktor medan informanterna ur generation Y inte alls motiveras av ansvar.
Resultatet indikerar saledes att det finns nagot som skiljer de olika generationerna at vad

géller motivationsfaktorer.

Praktisk anvandning och vidare forskning

Studiens resultat skulle kunna bidra med en 6kad forstaelse kring hur motivationsfaktorer kan
se ut och skilja sig at generationer emellan. Empirin ar begransad varfor det inte gar att dra
nagra generella slutsatser av resultatet. Det faktum att resultatet indikerar att
motivationsfaktorer ser olika ut for olika generationer ar emellertid ndgot som motiverar
vidare forskning pa amnet. En djupare forstaelse for hur dessa motivationsfaktorer ser ut
skulle kunna utgdra en utgangspunkt vad géller personal- och kompetensutveckling. Det
skulle kunna bidra till en minskad kompetensforlust eftersom motiverad personal, som trivs
med och stimuleras av sitt arbete, mer sannolikt stannar pa sin arbetsplats eller inom
branschen. En liknande studie med fler informanter skulle kunna utgéra ett ytterligare bidrag
till en djupare forstaelse. Vidare skulle studien kunna genomforas med en kvantitativ metod
med fler informanter for att ge en bredare forstaelse. Att studera motivationsfaktorer ur ett
psykologiskt perspektiv skulle bidra med en djupare forstaelse. Dessa skulle kunna vara mer
generationsspecifika, med fordel inriktade pa generation Y och Z eftersom dessa ar de
generationer som i dagslaget utgor branschens framtida arbetskraft. Resultatet av studien kan
ses som en antydan pa att det eventuellt finns nagot som skiljer de olika generationerna at vad

géller motivationsfaktorer. Aven om studiens resultat inte ar tillrackligt omfattande for att ge
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ett absolut svar pa hur dessa ser ut skulle en medvetenhet om att skillnaden 6verhuvudtaget

finns kunna vara behjélpligt vid rekrytering och arbetsférdelning.
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Bilaga 1. Sokmatris

Datum Databas Sokord/fr | Antal traffar Antal lasta Antal lasta | Anvanda
asnr abstract artiklar artiklar
2016-04-08 Summon 1 19277 22 6 2
2016-04-08 FSTA 2 8 0 0 0
2016-04-08 FSTA 3 13 1 1 0
2016-04-10 Summon 3 27 2 2 2
2016-04-10 Summon 3 78030 27 8 1
2016-04-16 Google Scholar 1 18100 14 2 1
2016-04-25 Google Scholar 4 1570000 13 3 1
Sokord

1. Motivation+restaurant+servers
2. Motivation+restaurant
3. staff turnover+restaurant

4. generation+motivation




Bilaga 2: Informationsbrev
Informationsbrev till medverkande i undersdékning om
generationsskillnader

Vi dr tva studenter vid Restaurang- och hotellhdgskolan i Grythyttan som skriver ett
examensarbete under varen 2016. Till examensarbetet har vi valt att samla information genom
intervjuer av personer med erfarenhet av matsalsyrket. Examensarbetets syfte handlar om att
finna skillnader mellan olika generationer som arbetar i matsal pa restaurang. Studiens resultat
kommer att diskuteras mot den hdga personalomsattningen som dger rum i branschen och vi
hoppas finna ledtradar till forklaringar av orsaker till personalomsattningen.

Véljer du att medverka i studien kommer du att bli intervjuad antingen vid ett bestamt méte
eller att vi ringer upp 6ver telefon pa en éverenskommen tid. Intervjun kommer att spelas in
men &r inte tillganglig for andra personer an vi som skriver examensarbetet.

Dina uppgifter kommer behandlas konfidentiellt vilket innebar att du som person inte kan
identifieras av utomstaende som laser examensarbetet och de enda personer som har tillgang
till dina personuppgifter och inspelade intervjuer ar forfattarna till uppsatsen. Under intervjun
har du nar som helst mojlighet att valja att inte besvara en fraga eller helt avbryta intervjun.

Vi som skriver arbetet ar

Caroline Mattsson Lucas Lundahl
Sommelierstudent arskurs 3 Sommelierstudent arskurs 3
Restaurang- och hotellhégskolan Restaurang- och hotellhtgskolan
Orebro universitet Orebro universitet

0709-92 86 42 0734-42 76 31
mattsson.carro@gmail.com lundahl.lucas@gmail.com
Handledare

Tobias Nygren

Restaurang- och hotellhégskolan
Orebro universitet
tobias.nygren@oru.se



mailto:mattsson.carro@gmail.com
mailto:lundahl.lucas@gmail.com
mailto:tobias.nygren@oru.se

Bilaga 3

Innehallsanalys — Tabell.

e Vad har fatt dig intresserad for matsalsyrket?

Informant

Carl Gustaf

Att fa arbeta med vin,
med produkten. Jag
kunde det franska
spraket och kunde tyda
det som stod pa de
franska vinerna. Jag
kunde férmedla

information om vinet

som ingen annan kunde.

Kunskap om yrket.

Erkannande/
Prestation

Carl Philip

Jag behdvde ett jobb, sa
jag gick till ett hotell
med
konferensanléggning
och kollade om det
fanns jobb. Jag fick
borja i disken och med
att plocka disk. Det &r
det som &r s& bra med
branschen, om man inte
har nagon erfarenhet
kan man komma in
anda och lara sig fran
bérjan om man &r
beredd pa det.

Kunde fa jobb dar.

Lon

Silvia

Det var ett jobb, det var
det viktigaste. Jag
halkade in pa ett jobb
efter att ha traffat en
restaurangdgare nar jag
var i Frankrike och
arbetade som au pair.

Jag kunde inte

Kunde fa jobb dar.

Lon.




nagonting men jag fick

lara mig.

Victoria

Jag fick hora att det var
det jag var bra pa,
egentligen var det ett
steg pa vagen for att bli
kock, men jag mérkte
bade sjélv att jag var
bra pa att arbeta i
matsal och fick hora det
fran andra. Sa jag blev

kvar!

Fick berom.

Erkannande/
prestation

Madeleine

Jag tycker om mat och
att festa, och det hander
mycket utav det i
branschen. Man gor
saker tillsammans och
har roligt, det ar mycket
fart. Men det var det
sociala som fick mig
intresserad fran forsta

borjan.

Gillade livsstilen.

Sjalva arbetet.

Estelle

Det var ett jobb.

Kunde fa jobb dar.

Lon.

e Vad inspirerar dig till att arbeta inom matsal?

Informant

Carl Gustaf

*QObesvarad

Carl Philip

Att man i matsal far
vara ute och rora pa sig
och det &r mer varierade
arbetsuppgifter i
matsalen &n i ett kok
dér jag tidigare
arbetade. | matsalen

styr man sitt eget tempo

Gillar arbetssattet.

Sjélva arbetet.




istallet for att vara styrd
av den evigt tickande

bongmaskinen i koket.

Silvia

Motet med
manniskorna, alla olika
manniskor alla olika
situationer, allt man
maste ta stallning till
snabbt och fort. Jag
alskar att ge service och

se méanniskor glada.

Motet med

manniskor.

Mellanméanskliga
relationer/ Sjélva

arbetet.

Victoria

Gasterna. Att fa vanda
negativt instéllda gaster
till att de ar positiva nar
de lamnar restaurangen.
Att bittra ménniskor
kommer in och gar
darifran efter att ha
skrattat, matt skitbra
och haft den bésta

upplevelsen nagonsin

Omvéanda géster.

Prestation.

Madeleine

Det &r socialt och man
far arbeta med mat och

dryck

Arbetsuppgifter.

Sjélva arbetet.

Estelle

Det ar motet med

andra manniskor.

Motet.

Mellanméanskliga

relationer.

Vad tycker du ar basta med yrket?

Informant

Carl Gustaf

Att fa ga in i det tempo
som finns i matsalen,

nar jag far gora det jag
ar bra pa dar jag vet att
jag ér bra pa det. Jag ar
trygg i matsalen, det &r

min hemmarena. Att fa

Arbetssattet och

bekraftelsen.

Prestation/sjalva

arbetet.




arbeta med bra

produkter.

Carl Philip

Det ar framfor allt att
traffa manniskor. Att
gasterna har valt att
kliva in pa min
restaurang gor mig
otroligt 6dmjuk och ger
mig en stor kénsla av
ansvar av att
tillfredsstalla dessa
gaster som valt att
lagga deras pengar och

tid pa min restaurang.

Att bli vald som
krogare.

Erkannande/Ansvar

Silvia

Det bésta &r att det ar
fart och att det gar
snabbt. Jag blir inte
langre chockad Gver
nagot som hander. Allt
kan hénda och istallet
for att sta och se
chockad ut far jag
svalja det och fundera
hur jag ska lara mig

utav det.

Overraskningar

och utveckling.

Avancemang.

Victoria

Nar gasterna gar ifran
restaurangen

superndjda.

NOjd gast.

Erkadnnande.

Madeleine

Nér det kommer in ett
hérligt gang och det &r
full uteservering under
semestern och de vill
ha drinkar och man
bara kor! Alla &r
taggade, koket ar
taggade och sa kor

man! Det ar det basta.

Nar personalen ar

uppladdad.

Sjélva arbetet/
Mellanménskliga

relationer




Estelle

Att fa arbeta med mat

och dryck, det

fritiden.

intresserar mig aven pa

Arbetsuppgifterna.

Sjélva arbetet.

Vad ar det sémsta med yrket?

Informanter

Carl Gustaf

Nér det skapas negativ
stress av dalig mice-

en-place, forberedelse.

Dalig forberedelse | Arbetsforhallanden

som skapar stress.

Carl Philip

Nar jag har fatt ett
fortroende av en gast
att leverera en
forvéantning som jag
inte hinner med att
leverera. Den stressen
som utgor det sémsta
med matsalsyrket ar
nér jag inte hinner att
leverera det som

forvantas av mig.

Negativ stress som | Ansvar/

uppkommer med | Arbetsforhallande

dalig service.

Silvia

Nar det inte &r ndgot
att gora eller nér
personalen som jobbar
inte vill. Nar de bara
jobbar for att det &r ett
jobb och inte &r
passionerade for
jobbet da jag maste
arbeta for tre hela

tiden.

Att personalen Administration/

inte gor sitt Ledning/Prestation

yttersta.

Victoria

Loénen och giriga
chefer som inte vet hur
man ger berdm utan
bara ser sina
medarbetare som

anstallda.

Dalig I6n, daliga | Lon/Ledning

chefer.




Madeleine

Ldnerna och
arbetstiderna. Jobbar
man i Stockholm
jobbar du arslet av dig,
och du kan jobba
brutalt mycket om du
vill. Nér jag flyttade
ifrdn Stockholm
maérkte jag hur stor
morot pengar r.
Dricksen var sjukt bra
i Stockholm. Awven att
manga ser ner pa
restaurangarbetare, de
fragar vad jag ska bli
sen men nar jag i
sjalva verket tjanar
mer &n dem
kostymsnubbarna
redan nu! Det skulle
heller inte ga att ha
familj och jobba i

matsal.

Ldnerna,
arbetstiderna och
statusen ar inte sa

bra.

Lon/Arbetsforhallanden

Estelle

Nar man far gaster till
bordet som &r jobbiga
eller mindre trevliga sa
ar ju inte jobbet
fantastiskt. Det &r inte
roligt att ha och gora
med otrevliga

personer.

Otrevliga gaster.

Mellanméanskliga

relationer.

Glad pa jobbet?

Informant

Carl Gustaf

Berdm och att jag
samtidigt kénner att
jag gjort ett bra arbete

sjalv. Att jag far visa

Gillar att visa upp
sig och sin

kunskap.

Erkannande/Prestation.




att jag ar och kan vara
den skickliga personen

jag vill vara.

Carl Philip

De sma sakerna. Att
jag kommer till arbetet
och mina kollegor har
redan gjort det som
jag planerat att de ska
gora, utan att jag sagt
det till dem! Jag blir
glad for det innebdr att
jag lyckats férmedla
ett engagemang till
mina kollegor for att i
slutdnden leverera en
battre produkt till
gésten. Néar gdasten har
fatt nagot mer med
sig, en upplevelse, en
historia eller en

kansla.

Bra teamkénsla

och ndjda gaster.

Ansvar/Prestation/
Erkannande/
Mellanméanskliga

relationer

Silvia

Jag blir glad av att
min personal ar glada!
Nér alla bara dansar
omkring och alla vet

vad alla ska gora.

Bra teamkénsla
och bra
arbetssatt.

Arbetsforhallanden/

Sjélva arbetet

Victoria

Nar jag far vanda
negativa gaster till att

de blir positiva.

Omvéanda géster.

Prestation

Madeleine

Kollegorna och
gésterna. Ar man pé
rétt plats finns det
inget roligare an att ga
till jobbet.

Kollegor och

gaster.

Mellanméanskliga

relationer.

Estelle

Tillfredstallelsen nar
man gjort servicen och

lyckats med den, och

Val utfort arbete

Prestation.




nar bade kollegor och

géaster &r nojda.

Hur ser det perfekta arbetspasset ut for dig?

danspar, som att alla
bara valsar omkring och
ligger 20 steg fore da
alla dansare vet vad
som gors och var de har

varandra.

som planerat och
alla kan sin sak.

Informant Citat Kondenserad Tema
Carl Gustaf Avenom jag inte tror | Jag tror inte pa ett | Arbetsforhallande.
att ett perfekt arbetspass perfekt arbetspass
kan ske, sa skulle det o
men det maste vara
utformas utav en bra . .
] bra forberett sa att
mice-en-place, att man .
hinner &ta och ha en bra allt gar att
genomgang s att man | Kontrollera.
har bra forutséttningar
for arbetspasset. Flodet
pa gésterna ar bra och
man saljer sa pass dyrt
som gésterna tycker att
det &r gangbart.
Carl Philip Det spelar dd ingen roll | Om Arbetsforhallanden.
om vi ar forutsattningarna
underbemannade, om A . o o
ar iordning sa gar
alla har rétt instéllning
] det bra.
ror man det iland. Men
att man far en bra
leverans pa mat och
dryck &r ocksa en
forutséttning.
Silvia Nar det gar som ett Nar arbetet gar Arbetsforhallande/

administration




Madeleine

Det ar sa mycket folk
att man knappt hinner
med att 4ta. Det ar fullt
6s medvetslos hela

dagen.

Nar arbetet flyter.

Administration

Victoria

Nér alla &r glada och
fulla med energi och
jobbar som ett team.
Allting flyter, ingen
gést klagar. Det ar
tempo hela tiden och
man ser att folk trivs.
Att man efter avslutat
pass kan kénna att vi ar
riktigt duktiga.

Nar alla trivs och

kanner sig duktiga

Erkannande

Prestation

Estelle

Nér alla kollegor
kommer till jobbet, man
&r forberedd infor
service. Det ar flow

under service.

Nar allt flyter.

Administration,

ledning.

Om du fick andra en sak med din arbetsplats, vad andrar du da?

Carl Att andra maktpositionerna mellan Att andra Administratio

Gustaf kok och matsal. Det gar inte att arbetsforutsattningar | n, Ledning.
personalen i matsalen &r radda for na.
personalen i koket, da drabbas gasten
i slutdnden.

Carl Philip | *Lamnade inget konkret svar

Silvia Forbattra relationen mellan kdk och Lara upp Mellanmansklig
servis. Och att lara personalen och a
restaurangcheferna att vara battre forbattra relationer/lednin
ledare. Sa de kan leda sin personal )
och lara dem och coacha dem hela relationerna hos o
tiden. Att lara mellancheferna att vara medarbetarna. administration
forebilder.




Victoria

Ledningen. Att ledingen forstar
vikten av att motivera sin personal.
Att ledningen bekraftar det jobb som
personalen lagger ner. Ledningen
maste motivera folk att stanna, att
tacka personalen for hjélpen att driva

verksamheten.

Att ledningen
maste ta hand om

personalen.

Ledningen

Madeleine

Jag skulle byta ut vissa i personalen,
och haft teambuilding s att alla
kommer med. Sammanhallningen ar

viktig.

Ta hand om

personalen

Ledningen,
mellanméanskliga

relationer.

Estelle

... att slippa duka, putsa, mecka
innan, att det var bara flawless. Och
att nar gasterna gatt kunde man bara
trycka pa en knapp och sa var allting
klart. Jag gillar inte den har
iordningstallande tiden fore och efter,

jag vill vara dar nér gasterna ar dér.

Att slippa mise-en-

place

Arbetsforhallan
de

Om du fick gora en branschévergripande éandring, vad skulle det vara?

Informant

Carl Gustaf

Jag skulle vilja dela upp
branschens olika typer
av restauranger mellan
bra och daliga krogar.
En anledning é&r att
manga gaster kanner
sig oroliga for att
restaurangen inte ar
arlig, inte har koll och
att gasterna blir blasta.
Nér jag pratar om
restaurangbranschen tar

jag egentligen inte med

Dela in branschen i
fler, konkreta fack
dar man skiljer pa
bra och dalig
kvalité.

Administraion,

ledning, erkdnnande

10




sadana typer av krogar i
mitt fack. Jag
inkluderar inte de som
bara sétter ihop mat och
dryck i kombination for
att tjana sa mycket
pengar som mojligt
utan att egentligen
tanka pa upplevelsen.
Den delen av branschen
utfodrar bara manniskor
i utbyte av pengar, det
finns en plats fér dem
ocksa men jag vill dela
upp restaurangerna sa
att det blir tydligt for
gésterna vilken kategori
de tillhor.

Carl Philip

Branschen maste
tydliggora att det finns
en karridrvag inom
yrket i matsal. Att du
inte bara blir servitér
och det sen stannar dar.
Man maste fa en bild av
vad man kan gora néar
man som exempelvis
jag glider in som ung
och oerfaren.
Branschen borde ga
ihop och sammanstélla
ett program som visar
att "det hér kan du gora
inom
restaurangbranschen”.
Det som ni studenter

gor ar helt ratt!

Branschen maste
lyfta fram
utbildning och
mojligheter till

avancemang

Avancemang,

ledning.

11




Silvia Fa in mer Oka medvetandet | Ledning/Erkannande
matsalsforebilder. Visa kring
att branschen ar matsalsyrken.
skithaftig och bred. Ta
bort det gamla negativa
som branschen
k&nnetecknas av, byt
namn pa titlar!
Victoria Man maste hoja lonerna | Hoj Inen. Ledning, Lén,
da den idag inte Arbetsforhallande
motsvarar
arbetsinsatsen.
Madeleine Lonen och hierarkin. Battre Ledning,

Att ndgon ar béttre an
nagon annan, det ar
bara att plocka bort.
Alla ska stréva efter
samma mal, ta bort de
som styr och stéller och
som tar energi. Man
maste kunna arbeta i
grupp och ha en ledare
som leder gruppen och
inte en chef som star
och pekar och sager att
ni, ni, ni” nér det
egentligen handlar om
ett "vi”. Kockarna
maste ocksa bli battre
pa att kommunicera
med servisen. Det
spelar ingen roll vad
som &r vad, gasten har
alltid ratt och kdk och
matsal maste jobba som
ett team fOr géstens och

restaurangens basta.

kommunikation

samt ny hierarki.

mellanméanskliga

relationer.

12




Estelle

Att man kommer till
jobbet och stracker pa
sig och &r stolt Gver det
man gor och att det inte
bara &r ett jobb man gar
till for att fa pengar den
25e. Att man stracker
pa sig och pratar om

sina produkter.

Att man ar nojd dver

sitt yrkesval.

Erkannande,

prestation, ansvar

Vad ser du ar viktigt att de andras eller behalls inom yrket i matsal?

Informant

Carl Gustaf

Det maste in mer
kvalificerad personal
som kan uppvisa en typ
av utbildning. Det ar
ocksa viktigt att sétta

gasten forst.

Tydlig skillnad

Erkannande/

avancemang

Carl Philip

Man méste bli battre pa
att behalla den
kompetens som

kommer in.

Personalbehallning

Ledning

Silvia

Ta tillbaka det som &r
riktigt gammalt fast
gora det modernt. Alltsa
ta tillbaka lite
svarigheter med att vara
servitor. Alla aldre
maste lara de yngre,
skapa upplevelser i

matsalen.

Aterta hantverk
och relationen
mellan mastare och

larling.

Avancemang och

prestation.

Victoria

*QObesvarad

Madeleine

Det méste finnas rak
kommunikation mellan

alla som arbetar.

Kommunionen

maste forbattras.

Ledning/

Administration

Estelle

Att alla som inte har en

bra instéllning till att

Mer yrkesstolthet.

Ansvar

13




arbeta i yrket skaffar sig
det.

Vad far dig att vara kvar pa arbetsplatsen?

Informant

Carl Gustaf

Att jag alskar
hantverket i matsal och
att fa gora gaster nojda.
Att guida gasterna
genom en upplevelse,
att fa arbeta med bra
kollegor och bra

forutséttningar.

Alskar hantverket

samt bekraftelsen.

Erkénnande/ Sjalva

arbetet.

Carl Philip

Att hela tiden fa
utveckla matrétter och
hitta nya produkter. Att
utveckla det jag har till

nagonting battre.

Att standigt

utvecklas.

Avancemang.

Silvia

Jag ar alltid nervos nar
jag ska ga till jobbet for
jag vet inte vad som
kommer handa. Hela
tiden kommer det
utmaningar och det &r
bara att hoppa pa och
hénga med.

Den standiga

utmaningen.

Avancemang.

Victoria

Branschen ar sa
komplex och konstig,
man blir aldrig uttrakad
och man tréttnar inte
heller pa arbetet.
Branschen &r underbar
och bestar bade av

anglar och idioter.

Att utvecklas.

Avancemang.

Madeleine

*Obesvarad

14




Estelle

Att jag har roligt,
annars skulle jag inte

vara kvar!

For att arbetet ar
kul.

Sjélva arbetet.

Vad skulle fa dig att lamna din arbetsplats?

Informanter

Carl Gustaf

Daliga kollegor, da ar
det slut. Sa lange man
har en bra teamkaénsla
pa arbetsplatsen blir allt
roligt och bra. Jag
skulle aldrig sétta min
fot pa en restaurang dar
jag inte trivs med

kollegorna.

Att ha dalig
relationer med sina

kollegor.

Medmanskliga

relationer.

Carl Philip

Jag har precis lamnat
min krog. Det &r av
anledningen att min
insats blev for stor mot
for det jag fick ut. Dels
rent ekonomiskt men
ocksa familjen och
mina personliga
intressen fick jag for
lite tid till. Jag salde
krogen nér den gick

battre &n nagonsin.

Inte vart insatsen.

Arbetsforhallanden/

Lon.

Silvia

*QObesvarad

Victoria

*QObesvarad

Madeleine

Om chefen eller ledaren
inta har samma visioner
som mig och att det &r
dalig stamning,
smutskastning och man
ska hitta fel. Skitsnack

far man i den har

Negativ stamning
inom
personalstyrkan
och otydligt
ledarskap.

Ledning/
Mellanméanskliga

relationer.
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branschen men det
behdver inte vara sa.
Om man kliver in och
kor pa och har roligt
har de personerna inte
mage att vara negativa.
En person kan gora sa
mycket pa ett stalle och
bara kora pa, for da blir
det kul.

Estelle

Att jag inte kdnde att
det jag gjorde var
vérdefullt eller att det
uppskattades, att jag
ké&nde sjélv att det inte
gav mig nagonting, att
det inte var
utvecklande. Att jag
skulle stagnera.

Ingen utveckling.

Avancemang/

Prestation.
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