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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

“Det gdr inte att svara pd vart de tagit vigen ndgonstans men det dr mojligt att de har hittat

andra serviceyrken eller valt helt andra yrkesbanor, sdger foretagsradgivaren” .

Citatet ar fran en interpellation av Lars Beckman (Moderat) till arbetsmarknadsminister Eva
Nordmark (Socialdemokrat). Interpellationen handlade om den enorma personalbristen inom
hotell- och restaurangbranschen som radde under covid-19-pandemin
(Riksdagsforvaltningen, n.d.). Innan pandemin var det ocksa problem att fa personal, men

pandemin har stillt till det annu mera (Nilsson, 2021).

Efter flera &r som trogen medarbetare inom hotell- och restaurangbranschen har jag sjalv
maérkt av personalbristen, bade innan pandemin samt under pandemin. Att skola in ny
personal dr nistan en ménads rutin, och d4ven om det 4r kul med nya kollegor 4r det dven
pafrestande da man maste vara aningen mera alert. Nagot jag sjélv inte forstar dr vart alla tog
véigen efter att de sista restriktionerna lyftes. Det verkar som om stdrsta delen bytte bransch
och att ndgra fi kom tillbaka. Jag har mina egna asikter om hotell- och restaurangbranschen
och jag kénner till viss problematik som finns inom branschen, sdsom 16n och och tunga
arbetsplatser. Dock anser jag inte att varken l6nen eller arbetsméngden dr s& annorlunda fran
andra serviceinriktade yrken eller andra lagbetalda yrken. Vad dr det som gor att det ar svéart
for krogare och hotellchefer att i personal? Ar det fel pé arbetsgivarna, pa miinskorna
overlag eller ér det kollektivavtalet som skrdmmer ivdg folk att komma tillbaka eller soka till
branschen?

Det snurrar manga fragor och hypoteser i mitt huvud, och dmnet ar svart att forska i och
darfor har jag valt att undersoka just varfor hotell- och restaurangbranschen ér sa utsatta for
personalbrist. Det forsta jag tanker pa dr vara ménskliga behov och vad det &r som motiverar

oss att Overhuvudtaget gé till jobbet.


https://paperpile.com/c/WXemDA/eEM7
https://paperpile.com/c/WXemDA/Ed8q

1.2 Syfte

Syftet med detta arbete ar att undersoka vad som generellt paverkar var motivation som
ménniskor att jobba. Huvudsyftet med arbetet 4r att undersoka hur kollektivavtalet korrelerar
med ménniskans behov enligt teorin, inom hotell- och restaurangbranschen, eller om det finns
brister i kollektivavtalet som strider mot de ménskliga behoven for att nd motivation, och

dérav orsakar att folk inom hotell- och restaurangbranschen véljer att byta yrke.

1.3 Fragestallning

Fragestillningen som arbetet utgér ifrén:
Paverkar hygienfaktorer manniskans motivation att jobba inom hotell- och

restaurangbranschen?

1.4 Metodval

Jag kommer att genomfora kvantitativ enkdtundersékning till min empiri dér frdgorna baserar

sig pa de tva motivationsteorierna som jag har undersokt.

1.5 Avgransningar

PAMs kollektivavtal berdr manga olika yrkesgrupper och flera branscher ingér i samma
kollektivavtal som hotell- och restaurangbranschen, och darfér kommer jag bara ta upp de
delar som som berdr hotell- och restaurangbranschen.

Virldslédget ar for tillfallet oroligt, vilket paverkar manga aspekter av vér vardag. Vi befinner
oss fortfarande i Covid-19-pandemin men samhéllet har borjat aterga till ett relativt normalt
tillstand. Trots att pandemin fororsakade mycket skada inom hotell- och restaurangindustrin
kommer jag inte fokusera pd pandemin i och med att branschbyte inom denna sektor inte ar

nagot nytt som uppstatt efter pandemin.



Det pagér ocksa ett krig mellan Ukraina och Ryssland som péverkar ménga aspekter av den
globala vardagen. De ekonomiska foljderna och utmaningar som kriget medfort kommer inte

att uppmarksammas i detta arbete d& detta inte dr mitt expertisomrade.



2. TEORI

Min teoridel kommer att delas in 1 tre kategorier. Jag kommer att borja min teoridel med tva
motivationsteorier: Abraham Maslows behovsteori och Frederick Herzbergs tvafaktorsteori.
Dessa tva teorier ser man ofta tillsammans da man ldser om att motivera medarbetare, och
darfor har jag valt att utga fran dem.

Dairefter foljer den andra delen som behandlar fackforbund och andra centrala begrepp inom
allmén arbetsritt 1 Finland och en ndrmare 6verblick pa fackforbundet PAM.

I den tredje delen kommer jag att ta upp de delar av PAMs kollektivavtal som berdr de

teoridelar som nidmnts innan.

2.1 Maslows behovstrappa

Maslows behovstrappa, eller behovshierarki som den ocksé ér kiand som, dr en av de mest
kinda teorierna inom motivationsteori. Teorin baserar sig pd manniskans grundldggande
behov och delar in dem 1 olika faser. Det mest grundlaggande behovet ér det fysiologiska
behovet och direfter foljer trygghetsbehovet, det sociala behovet och behov av sjdlvkénsla.
Naér alla behov ar tillfredsstdllda nar man det sista steget i trappan, det vill siga
’sjalvforverkligande”, det vill siga méinniskan blir kreativ, altruistisk och intuitiv med andra
ord man nar sitt fulla potential. Om de grundlidggande behoven inte blir uppfyllda kan

ménniskan inte nd sjélvforverkligande (Barmark, 2010).

Vid applicering av Maslows teori inom en organisation innebér det att man som chef méste
tillfredsstdlla medarbetarnas grundbehov for att i fullt motiverade medarbetare. Man kan
inte endast tillfredsstélla de hogsta behoven utan att tillfredstélla de lagsta,

med andra ord nér du inte medarbetarens behov av sjalvforverkligande om du inte som chef

ger medarbetaren mojlighet att vila sig eller dta (Blomberg, 2017).


https://paperpile.com/c/WXemDA/rY7o
https://paperpile.com/c/WXemDA/kEsM
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Figur 1: Maslows behovstrappa (Aroseus, n.d.)

2.1.1 Det fysiologiska behovet
Det mest grundldggande behovet enligt Maslow dr det fysiologiska behovet. Med
fysiologiska behov menas de visentliga behoven som ménniskan behdver for att

overhuvudtaget 6verleva, det vill sdga mat, luft, vatten och sex (Blomberg, 2017) .

De fysiologiska behoven kan appliceras i verksamheter med till exempel tillgéng till
vattenautomater, att kaffe erbjuds samt att en trivsam miljo skapas dir arbetarna kan tillbringa

sin arbetstid och raster (Maslows Behovstrappa - Modell hur médnniskor prioriterar sina

behov, 2016).

2.1.2 Trygghetsbehovet

Det andra steget i Maslows behovstrappa ar trygghetsbehovet, det vill sédga sikerhet. For att
detta behov skall tillfredsstéillas behdver man som ménniska kunna kénna sig fri fran rddsla
och fran hot fran miljon, kdnna lugn och ha ett tak éver huvudet samt god hélsa (Blomberg,
2017). Trygghetsbehovet inkluderar ocksd de ekonomiska faktorerna som 16n och
arbetsloshet, vilket dr ndgonting som paverkar sdvil vér psykiska hilsa som mojlighet att ga
vidare upp for behovstrappan (Maslows Behovstrappa - Modell hur mdnniskor prioriterar

sina behov, 2016) .
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Trygghetsbehovet kan implementeras i en organisation pa flera sétt bland annat genom att
kontrollera den fysiska arbetsplatsen och hur den ser ut. Till detta tillhor att kontrollera att
ventilationen fungerar optimalt och att personalen har mojlighet att vila ut sig mellan passen,
samt se till att ingen jobbar for mycket dvertid och sd vidare. Lonen &r ocksd en viktig aspekt
inom trygghetsbehovet. Det dr upp till ledningen att se till att de betalar sin personal
tillrckligt for att se till att personalen kan kinna sig trygga ekonomiskt. Aven om man
betalar ut en bra 16n kan man se dver andra forméner som skulle kunna tillfredsstilla
trygghetsbehovet ytterligare (Maslows Behovstrappa - Modell hur mdnniskor prioriterar sina
behov, 2016).

2.1.3 Gemanskapshetsbehovet

Gemenskapshetsbehovet eller det sociala behovet dr precis som namnet siger, det vill sdga
behov av vianskap, familj och intimitet (Blomberg, 2017). Enligt Maslow har alla ménniskor
ett behov av att kéinna acceptans och tillhorighet i en socialgrupp (Maslows Behovstrappa -

Modell hur mdnniskor prioriterar sina behov, 2016).

Inom organisationer betyder detta att se till att alla kollegor accepteras inom organisationen
och att det inte férekommer mobbning och utfrysning dé detta ofta har konsekvenser pa
hilsan. Vid en konfliktsituation bér man som ledare agera direkt och se till att kommunicera
mélinriktat. Det kan vara bra att man som ledare ocksa uppmuntrar sitt team till
gruppaktiviteter for att skapa en béttre teamkénsla. Att fira till exempel framgéang
tillsammans med teamet dr bra for gemenskaphetskénslan (Maslows Behovstrappa - Modell

hur mdnniskor prioriterar sina behov, 2016).

2.1.4 Behov av uppskattning

Det fjarde behovet ar kénslan av uppskattning och respekt for sig sjilv och fran andra. Behov
av bra sjalvfortroende dr ocksa en viktig del av behovet (Blomberg, 2017).

Det finns enligt Maslow tva nivder av uppskattning, den ldgre ’nivan” och den ~hogre
nivan”. Den ”ldgre nivan” innebér att man som ménniska behdver andra ménniskors
uppskattning och respekt. I praktiken kan detta behov behdva uppnés da man forsdker na en
ny status inom en grupp och man vill bli uppmirksammad. Den ’hégre nivan™ innebér
behovet av sjdlvrespekt, det vill sdga att man tror pa sig sjilv och vet att man har kompetens.

Detta behov kan ocksa vara en kénsla av oberoende, med andra ord frihetskénsla. I senare

11


https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/kEsM
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/kEsM

studier kom Maslow till den slutsatsen att dessa tva nivéer dr mera sammanbundna fran att
tidigare tydligt ha separerat dem. Nar man blir uppskattad eller kompetent inom négot kan
detta leda till hogre sjalvfortroende (Maslows Behovstrappa - Modell hur mdénniskor

prioriterar sina behov, 2016).

Inom en organisation kan man som ledare delegera utmanande arbetsuppgifter till
medarbetare for uppmuntrande av vidareutveckling samt visa att man som ledare uppskattar
kompetensen som medarbetarna har. Som ledare kan man dven delegera ansvar samt
uppmuntra medarbetare till delaktighet vid beslut. Ledaren behdver dven se till att de som &r
nyanstillda far det som de behdver for att kunna bygga upp sin kompetens samt se éver den
gamla personalens kunskaper ifall det finns behov for fortbildning (Maslows Behovstrappa -

Modell hur mdnniskor prioriterar sina behov, 2016).

2.1.5 Sjalvforverkligande

Det sista behovet dr behovet av sjalvforverkligande. Med sjalvforverkligande menas att man
uppfyllt alla andra behov. Det krdvs inte bara att man uppfyllt dessa utan att man ocksé
beharskar dem fullt ut, enligt Maslow. Behovet i sig ar ett behov av att na sitt ’kompletta
sjalv”’, det vill sdga na sin fulla potential som individ (Maslows Behovstrappa - Modell hur
mdnniskor prioriterar sina behov, 2016).

Enligt Maslow ar det mycket ovanligt att ménniskor uppnar sjalvforverkligande, och att det ar
utmanande att skapa de forutsittningar som krivs for att utveckla sina formagor i denna
utstrackning. Maslow menar ocksé att sjalvforverkligande har sina “’peak experiences”, med
andra ord sé vill man ha mera av sjélvforverkligande. Behovet av sjalvforverkligande kan inte

uppnés pa samma sétt som de andra nivierna kan (Huczynski & Buchanan, 1991).

Sjalvforverkligande ar individuellt och ser olika ut for olika ménniskor. Inom en organisation
kan man som ledare inte paverka medarbetarna s& mycket i det hir stadiet, utan det géiller att
se till att upprétthédlla de andra behoven, sa att medarbetaren sjilv kan na sjalvforverkligande

(Maslows Behovstrappa - Modell hur mdnniskor prioriterar sina behov, 2016).

12


https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/WXemDA/2TbY
https://paperpile.com/c/WXemDA/XJ1U/?noauthor=1

2.2 Herzbergs tvafaktorsteori

Frederick Herzbergs tvafaktorsteori har ménga likheter med Maslows behovshierarki.
Tvafaktorsteorin dr ddremot enbart utvecklad for analysering av motivation hos medarbetarna
inom en organisation baserat pa tvd huvudgrupper av behov.

Det forsta behovet dr de sa kallade hygienfaktorerna som motsvarar Maslows tvé forsta steg
inom behovstrappan. Det andra behovet, motivatorer, dr enligt Maslows teori de tre hogsta
stegen 1 hierarkin. Idén bakom tvafaktorsteorin dr densamma, det vill siga man maste
tillfredsstélla de lagre behoven (hygienfaktorerna) for att sedan kunna tillfredsstilla de hogre
behoven (motivatorer). Enligt teorin &r medarbetarna néjda om béade hygienfaktorerna och

motivatorerna ar tillfredsstdllda (Blomberg, 2017).

2.2.1 Hygienfaktorer

Det som Herzberg kallar for hygienfaktorer dr bland annat ledarskapsstilar, 16ner, forméaner,
regler, direktiv och arbetstrygghet. Dessa faktorer dr den “’externa aspekten” av arbetet, det
vill sédga saker som inte handlar om dig som person. Det betyder enligt teorin att délig 16n,
auktoritdr ledarstil och stridnga regler leder medarbetare till missnéje medan motpolerna

tillfor tillfredsstéllelse (Blomberg, 2017).

2.2.2 Motivatorer

Motivatorer dr sjdlva arbetet, personlig utveckling, ansvar, uppmérksamhet och prestation.
Dessa dr de interna aspekterna” av arbetet som ocksd betonar medarbetaren som person, det
vill séga kdnslor och psykologiskt tillstind. Har medarbetaren mdjlighet till
sjalvforverkligande, att kunna kdnna ansvar samt att kunna uppleva sig uppmarksammad kan

medarbetaren prestera hogt, enligt Herzberg (Blomberg, 2017).

2.2.3 Interaktioner mellan faktorerna
De tvé faktorerna kan analyseras utan att kombineras med varandra men det hade inte gett

positiva resultat for en organisation om man analyserar medarbetarnas tillfredsstillelse.
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Olika kombinationer ger olika resultat och enligt denna teori finns det fyra kombinationer.
Ideala arbetsforhallanden ar nar medarbetarnas tillfredsstéllelse landar 1 det 6vre hogra hornet
(se figur 2). Da har medarbetarna hog motivation och fa klagomal, och med andra ord ar bade
hygienfaktorerna och motivatorerna hoga.

I det 6vre vinstra hdrnet dr motivatorerna 1aga men hygienfaktorerna hoga, det vill sdga man
har fi klagomal men lag motivation bland medarbetarna.

I det nedre hornet till hoger dr motivatorerna hoga, men hygienfaktorerna laga, vilket kan
tolkas som att arbetet dr stimulerande men klagomal om till exempel déliga
arbetsforhallanden forekommer.

Det virsta resultat ér 1 det nedre vénstra hornet dér bade faktorerna ar 1dga, da ar

motivationen 1ag hos medarbetarna och det kommer manga klagomal (Blomberg, 2017).

i
r

Figur 2 : De fyra kombinationerna (Hog Hygien & Hég Motivation, n.d.)

2.3 Fackforbund i Finland

Enligt finsk lag har varje arbetstagare rétt att tillhora ett fackforbund. Till ett fackférbund
tillhor ofta personer som jobbar inom samma bransch respektive med liknande utbildning.
Fackforbundet finns for att frimja arbetstagarnas rittigheter, och hjalpa medlemmar i réttsliga

fragor och svdra situationer, till exempel en konflikt mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.
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Ett fackforbund forhandlar ocksa med arbetsgivarforbundet om arbetstagares 16ner och
arbetsvillkor inom branschen. For att ha ritt till fackforbundets tjanster maste man vara

medlem. Det finns cirka 80 fackforbund i Finland (Fackforbund, n.d.).

2.3.1 Centralorganisationer i Finland
De 80 fackforbund som finns i Finland tillhor tre centrala fackforeningar. Fackforeningarna
ar FFC (Finlands fackforbunds centralorganisation), Tjdnstemannacentralorganisationen

STTK och Arbetsmarknadsorganisationen Akava for hogutbildade.

FFC (SAK - Suomen ammattiliittojen keskusjarjestd pa finska) dr finlands storsta
fackforening och representerar 6ver 800 000 medlemmar och 18 fackférbund. FFC
representerar bland annat folk inom industrin, den offentliga sektorn, transportbranschen, de
privata servicebranscherna samt experter inom kommunikation, kulturbranscherna och
elitidrott. Servicefacket PAM som representerar dem inom de privata servicebranscherna

tillhdr FFC (Detta éir FFC, 2017).

Fackforbund som representeras av STTK &r bland annat arbetstagare inom hélsovard och
inom servicebranschen. I svenskan anvinder man den finska forkortningen STTK som stér
for Suomen Teknisten Toimihenkildéiden Keskusliitto eller
Tjénstemannacentralorganisationen pa svenska. Till STTK tillhor 13 fackforbund och de

representerar cirka 450 000 fackmedlemmar (Basinformation om vara medlemmar, 2019)

Centralorganisationen Akava bestdr av 36 fackforbund som representerar 600 000
medlemmar. Fackforbunden éar till f6r de hogutbildade i Finland som verkar som chefer,

pedagoger och sakkunniga. (Centralorganisationen for hogutbildade i Finland, 2021).

2.3.2 Arbetsloshetskassan

Arbetsloshetskassan eller A-kassan som det ocksa kallas for bestar i Finland av sjutton
verksamheter for 16ntagare och en verksamhet for foretagare som tryggar sina medlemmar
med ekonomisk hjilp vid arbetsloshet eller permittering enligt lagstadgad inkomsttrygghet.

Det finns vissa villkor som man som medlem bor uppfylla for att ha rétt till A-kassans
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dagpenning och uppfyller man inte dem som medlem ir det Folkpensionsanstaltens
dagpenning som man bor anséka om. Man kan ansoka till vilken arbetsloshetskassa som helst
men det dr rekommenderat att man ansoker till den kassan som representerar branschen man

jobbar inom (Duunitori, n.d.).

2.3.3 Arbetsgivarforbund

Arbetsgivarforbund eller arbetsgivarorganisation motsvarar ett fackforbund for arbetstagare
men med fokus pé arbetsgivaren och dess rittigheter och plikter. Arbetsgivarférbunden tillhor
ocksa en centralorganisation. I Finland finns det fyra arbetsgivarcentralorganisationer

(Suomen tyomarkkinajdrjestelmd, n.d.).

Finlands Néringslivs EK (pé finska heter organisationen Elinkeinoeldmén keskusliitto)
representerar 24 arbetsgivarforbund bland annat inom de privata tjdnstesektorerna som
turism- och restaurangsektorn, och deras centrala uppgift ér att pa savél nationell som
internationell niva fa ithop en béttre och konkurrenskraftigare verksamhetsomstiandigheter for

foretagen i Finland (Elinkeinoeldmdn keskusliitto, 2020).

KT - Kommun- och vilfardsomradesarbetsargivarna (pa finska Kunta- ja
hyvinvointialuetyonantajat) representerar kommunerna och vélfirdsomrddena som
arbetsgivare och bevakar deras intresse pa arbetsmarknaden (K7 dr en intresseorganisation

for arbetsgivare, n.d.).

SAMYV - Statens arbetsmarknadsverk (pé finska Valtion tydmarkkinalaitos VTML)
representerar staten som arbetsgivare samt ansvarar for den statliga arbetsgivarens

intressebevakning (Valtio tyonantajana, n.d.).
Kyrkans arbetsmarknadsverk (pé finska Kirkon tydmarkkinalaitos KiT) representerar den

Evangelisk-lutherska kyrkan samt dess forsamlingar som arbetsgivare (Kyrkans

arbetsmarknadsverk, n.d.).
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2.3.4 Kollektivavtal
Ett kollektivavtal dr ett avtal som bestdms mellan fackférbunden och arbetsgivarforbunden,
dér parterna reglerar villkoren for ett anstéllningsforhallande mer detaljerat &n lagen.

Kollektivavtal innehaller bestimmelser om anstéllningens minimivillkor.

Det finns cirka 160 allmént bindande kollektivavtal i Finland. Arbetsavtal och kollektivavtal
ar inte samma sak men ett arbetsavtal skall basera sig pa ett allmént bindande kollektivavtal.
Aven arbetsgivare som inte tillhér ett arbetsgivarforbund skall iaktta det kollektivavtal som
faststillts som allménbindande for branschen (Arbetsavtal - Tyosuojelu.fi -

Arbetarskyddsforvaltningen - Tyésuojelu, n.d.).

2.4 Servicefacket PAM

Palvelualojen
ammattiliitto

Servicefacket

Figur 3: PAMs logo

Servicefacket PAM (pa finska Palvelualojen ammattiliitto PAM ry) grundades ar 2000 och ar
ett fackforbund for dem som jobbar inom de privata servicebranscherna. Fackmedlemmarna 1
PAM jobbar framst inom detaljhandel, turism-, restaurang och fritidstjanster,
fastighetstjinster och inom viktarbranschen. PAM har cirka 200 000 medlemmar (december
2021) varav 75 % &r kvinnor, vilket kan forklaras med att manga av branscherna inom PAM
ar relativt kvinnodominerade. Medlemskapsavgiften for medlemmarna ér 1,5 % av
bruttolénen och innehaller dven arbetsloshetskassans avgift. Facket har 126 fackavdelningar

och cirka 2500 fortroendevalda (PAM i ett nétskal, n.d.).
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2.5 PAMs fullmaktige

Servicefacket PAMs fullméktige bestar av en ordforande, tva vice ordférande, 50 medlemmar
och tio allménna ersittare. Mandatperioden for fullmiktige &r fyra ar. Fullméktige har hogsta
beslutanderitt och de beslutar bland annat om medlemsavgifter, fackets verksamhetsplan,
budget och om styrelsens ansvarsfrihet. Fullméktigemedlemmarna har tvd méten per ar. Ett
pa varen och ett pd hosten. Medlemmarna 1 fullmdktige véljs av styrelsen under

forbundskongressens val (PAM:s fullmdktige, n.d.).

2.6 PAMs styrelse

Servicefacket PAMs styrelse bestar av forbundets ordforande, en personlig ersittare for
styrelsens ordforande, 15 medlemmar och tre allménna erséittare.

Styrelsens huvudsakliga uppgifter &r att leda det praktiska arbetet och forbundet, hit tillhor
bland annat arbete med kollektivavtalen och att sikerhetsstilla att riktlinjer foljs i alla
avdelningar som bestdms under forbundskongressen. Styrelsen forbereder ocksa

forbundskongressens val och forbereder forslag och fragor infor valet (PAM:s styrelse, n.d.).

2.7 Branschkommitté

Branschkommittén i PAM bestar av 27 branschkommittéer vars medlemmar viljs fram av
styrelsen. Det &r ofta fortroendemén med hog expertis inom branschen de representerar samt
om kollektivavtalsverksamhet.

I branschkommittéerna behandlar man de avtal som PAM ingatt samt de frdgor som beror
avtalsbranschen. Man kan séga att att kommittéerna ar expert- och beredningsorgan for
styrelsen. Det dr kommittéerna som kommer med forslag till styrelsen om vad som bor dndras
i kollektivavtalen. Andra uppgifter som branschkommittérna jobbar med &r néringslivspolitik,
arbetarskydd, organisationsverksamhet, utbildning, lagstiftningsprojekt, och rittsfall som

berdr avtalsbranschen (Branschkommitté, n.d.).
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2.8 Kollektivavtalsforhandlingar inom PAM

Nya kollektivavtal uppstar i forhandlingar mellan arbetstagarnas fackforbund och
arbetsgivarforbundet. I forhandlingarna behandlas sakfrdgor som 16n och arbetstid.
Kollektivavtalet ar giltigt for viss tid och nér det 16per ut ar det dags att borja

avtalsforhandlingarna igen fran borjan (Forhandlingar om kollektivavtal, n.d.).

2.8.1 Kollektivavtalsperioden tar slut

Forbundet begir forslag till nya kollektivavtal av fackavdelningarna da avtalsperioden nédrmar
sitt giltighetsdatum. Sedan gors en sammanfattning av PAMs avtalsexperter som sedan
behandlas av branschkommittéerna. Aven samfundsmedlemmar och medlemmarna inom
fullméktige kan gora sig horda angdende innehéllet av kollektivavtalet.

Olika branschaktiva medlemmar bildar kommittéer enligt avtalsbransch som sedan behandlar

forslagen fran fackavdelningar och gor vissa preciseringar (Forhandlingar om kollektivavtal,

n.d.).

2.8.2 Kollektivavtalet sags upp

Det gillande kollektivavtalet skall alltid sédgas upp och det & PAMs styrelse som fattar
beslutet. I regel sdgs kollektivavtalet upp tvd manader innan avtalsperiodens slut. Som grund
till forhandlingar lagger forbundet atminstone kvalitativa mal men ofta ocksa forslag till avtal

(Forhandlingar om kollektivavtal, n.d.).

2.8.3 Forhandlingarna inleds

Avtalsforhandlingar inleds medan det gamla dnnu &r i kraft. Forhandlingarna sker mellan
PAMSs och arbetsgivarforbundets representanter och bada har har egna mélséttningar och
utgangspunkter infor forhandlingarna. Med andra ord géller det for bagge parterna att hitta en
gemensam grund. Forhandlingar inleds ofta med att de kvalitativa malen man vill
astadkomma ses Over. Loneforhdjningar brukar diskuteras i slutskedet av forhandlingarna

(Forhandlingar om kollektivavtal, n.d.).
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2.8.4 Avtalslost tillstand borjar

Har man inte hunnit ingé nytt kollektivavtal innan det forra avtalets giltighetstid har gatt ut
tillampas det gamla kollektivavtalet. Detta betyder att man ingér ett avtalslost tillstdnd. Man
ar 1 det s kallade avtalsldsa tillstdndet tills det nya kollektivavtalet dr klart. Detta kallas
efterverkan.

Det existerar ingen skyldighet till arbetsfred under det avtalsldsa tillstdndet, och med andra
ord dr det mycket vanligt med strejker och andra arbetskonflikter under denna period

(Forhandlingar om kollektivavtal, n.d.).

2.8.5 Forhandlingsresultat uppstar

Naér forhandlingarna ér 6verstokade och parterna har ingétt en 6verenskommelse med
varandra har man nétt forhandlingsresultat. Branschkommittéerna behandlar
forhandlingsresultatet och direfter behandlar PAMs styrelse forslaget.

Utifrdn branschkommittéernas forslag sa godkénns eller avvisas forhandlingsresultaten 1
PAMs styrelse. Styrelsen kan ocksé ordna en medlemsomrdstning for de som berdrs av
avtalet. Det racker inte att endast PAM godkénner avtalet utan arbetsgivarforbundet bor ocksa
godkénna avtalet. Efter att de har gett sitt godkénnande kan det nya avtalet trida i kraft

(Forhandlingar om kollektivavtal, n.d.).

2.8.6 Om forhandlingsresultat ej nas

Ifall parterna inte nér ett forhandlingsresultat méaste riksforlikningsmannen komma in i
forhandlingarna och hjélpa till att nd enighet mellan parterna med hjélp av ett sa kallat
forlikningsforslag som bygger pa bada parters utgdngspunkter i férhandlingen.
Forlikningsforslaget maste godkdnnas av bada parter, det vill sdga om forlikningsforslaget

avvisar forslaget forfaller forlikningsbudet (Forhandlingar om kollektivavtal, n.d.).

2.8.7 Det nya avtalet till medlemmarna
Nar det nya kollektivavtalet dr klart gor man avtalet offentligt. Nir avtalet trader 1 kraft dr det

PAMs uppgift att se till att det nya avtalet kommer till godo ute pé arbetsplatserna. Det &r
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fackmedlemmarnas skyldighet att kontrollera att till exempel 16nerna betalas ut enligt det nya

kollektivavtalet (Férhandlingar om kollektivavtal, n.d.).

2.9 PAMs kollektivavtal

Kollektivavtalet for turism-, restaurang och fritidstjanster tillimpar sig for branscher som
hotell, restauranger samt branscher som &r néra anslutna eller stodjer branschens

verksamheter.

Typiska tillampningsomraden for avtalet &r:

e restauranger, kaféer, pubar, nattklubbar
e cateringfOretag och personalrestauranger
e halvfabrikatskok och beredningskok

e hotell och andra inkvarteringsforetag

e badanlidggningar och vélfardscenter

e campingplatser och husvagnsomraden
e semester- och stugbyar

e tjinster for landsbygdsturism

e service- och trafikstationer

e Dbowlinghallar

e semesteranldggningar och kurscentra

e kongresscenter

e frimjande, forsdljning, marknadsforing och férmedling av inhemska turismtjénster

Kollektivavtalet bestdr av tolv kapitel men jag kommer endast ta upp det som ir relevant for
denna undersokning i korta drag, det vill siga de kapitel som berdr manniskans

motivationsfaktorer enligt Maslows behovshierarki och Herzbergs tvéfaktorsteori.

2.9.1 Arbetstid
Arbetstiden delas in 1 treveckorsperioder och den ordinarie arbetstiden dr 112,5 timmar

fordelat pa tre veckor och fér inte 6verskrida 130 timmar under en enskild treveckorsperiod.
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Deltidsanstdlldas arbetstid bestdms mellan arbetstagare och arbetsgivare, antingen ett fast
minimiarbetstid pd en treveckorsperiod eller baserat pa den genomsnittliga minimi
arbetstiden under en treveckorsperiod.

Det betyder att om man har en fast minimiarbetstid och inte far den méste arbetsgivaren
ersdtta detta med pengar om det inte finns orsak till att minimi arbetstiden inte kunnat nés (3.

Tyoaika, 2020).

Arbetsskiftet maste vara minst fyra timmar om inte det finns grund till kortare eller om
arbetstagaren har orsak att ga innan.

Arbetsskiftet &r max 10 timmar om inte annat avtalas och om arbetstagaren hellre vill jobba
flera dagar 10 timmar skift dr det mojligt. Dock krévs arbetstagarens godkénnande. Den

absoluta gransen for arbetsskift dr 16 timmar och fér inte 6verskridas (3. Tydaika, 2020).

Mellan skiften har arbetstagaren rétt till 11 timmars vilotid, om inte annat bestdms med
arbetsgivaren. Dock maste man ha minst 8 timmars vila. For den som jobbar 10 timmar flera

dagar 1 rad kravs det alltid 11 timmars vila (3. Tyéaika, 2020).

Jobbar man fyra timmar har man rétt till en kafferast. Jobbar man 6ver sex timmar har man
ritt till en kafferast samt 30 minuters paus. Rasterna riknas inte som arbetstid om
medarbetaren har rétt att limna arbetsplatsen under rasten. Kaffepausen daremot ridknas som

arbetstid och man far ddrmed inte utan lov av formannen ga pa kaffepaus (3. Tyoaika, 2020).

29.2L6n
Lonerna dr minimiloner enligt avtal. Hogre 16n som till exempel pa grund av lang
arbetserfarenhet eller utbildning avtalas mellan arbetsgivare och chef. Lonegrupperna delas in

enligt yrke samt arbetets omfattning, se figur 4.
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Lonegruppering
1 Bitrade, piccolo

2 Servitdr, kassa, expedit, kock, arbetstagare pd service- och trafikstation,
arbetstagare i bowlingshall (kaféer, snabbmatsrestauranger samt restauranger,
som inte har urskinkning eller dir man serverar alkoholdrycker som inne hdller
hiest 5,5 volymprocent etyla lkohol)

Stadare, bassdngovervakare, arbete med transport och distribution
med bil, aulareceptionist, arbetstagare pi campingplats

3 Kock pa personalrestaurang
{ Ingen utskimkning av alkoholdrycker som mnehdller 6ver 5,5 volymprocent
emlalkohol)

Vaningsskitare, kock ihalviabrikats- och beredningskik, bagare

4 Servitdr, kock, kallskinka, arbetstagare pi trafik- och servicestation,
arbetstagare pa bowlinghall (urskdnkringsseillen ddr man serverar
alkoholdrycker som innehdller dver 5,5 volymprocent etylalkoho )

Vaktmastare, ordningsvakt, serviceman, telefonvixel, receptionist
bitrade, karaokearbetare, motesarrangar, valfardsarbetare

(Lex. kenditionshandledare, personal trainer, fotuedrdare),

hobby- och evenemangsarbetare (tex. gymhandledare, fritidsinstruktr,
roader, hallbygeare, caddie master), kosmetolog, idrottsinstruktor, massor

3 Receptionist piinkvarteringsrirelse, portier, fysioterapeut

Figur 4 Lonegrupperingar enligt yrke (Kabinetti, n.d.)

I tabellen under finns den minimilénen som arbetsgivaren maste betala enligt 16negrupp samt

enligt antal &r medarbetaren har varit anstélld inom foretaget.

Tabell 1. egen illustration av den finska versionen (Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan

palvelut - tyontekijoiden palkat - PAM tyoehtosopimukset, 2021)

LG | 0-2ar over 2 ar over S ar over 10 ar

1 1678 (10,55) 1724 (10,84) 1769 (11,13) 1817 (11,43)
2 1712 (10,77) 1756 (11,04) 1823 (11,47) 1913 (12,03)
3| 1819 (11,44) 1875 (11,79) 1930 (12,14) 2018 (12,69)
4 1921 (12,08) 1977 (12,43) 2039 (12,82) 2118 (13,32)
5 2006 (12,62) 2053 (12,91) 2107 (13,25) 2172 (13,66)
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Hovmastare har en egen 16netabell och det samma géller chefer inom branschen. I tabellen

under ser man hovmastarens lonetabell

Tabell 2. egen illustration av den finska versionen (Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan

palvelut - tyontekijoiden palkat - PAM tyoehtosopimukset, 2021).

0-2ar over 2 ar over 5 ar over 10 ar

2206 (13,87) 2266 (14,25) 2334 (14,68) 2401 (15,10)

Mellan klockan klockan 18:00 - 24:00 betalas ett kvillstilligg pa 1,33€
Mellan klockan klockan 24:00 - 06:00 betalas ett nattilligg pa 2,25€

Sondagar och helgdagar betalas ytterligare ett tilldgg pd 100 % pé grundlonen. Detta géller
for:

e soOndagar

e kyrkliga helgdagar

e valborg

e sjilvstindighetsdagen

Ett ytterligare aftonstilligg (utover de vanliga kvélls- och nattilldgget) pa 50 % pé grundlonen
betalas efter klockan 15.00 under f6ljande hogtider:

e Nyarsafton

e Pasklordag

e Valborgsmaissoafton
e Midsommarafton

e Julafton

(4. Palkka, 2020)
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For extrajobb betalas den vanliga grundlonen och far endast delas ut om medarbetaren
godkinner det. Extrajobb betyder att medarbetaren jobbar flera timmar dn angivet pa

kontraktet (4. Palkka, 2020).

Overtidsarbete, det vill séiga arbete som dverskrider 120 timmar under en treveckorsperiod,

betalas enligt foljande:

® 50 9% for de forsta 18 timmarna

o 100 % for de timmar som Overskrider 18 timmar

Overtidsarbete kriver medarbetarens godkénnande (4. Palkka, 2020).

2.9.3 Arsledighet och semester

Arsledighetssystemet giller for savil heltidsanstillda som deltidsanstillda och samlas in
enligt hur ménga timmar man jobbat. En arsledighetsdag motsvarar 200 timmars arbete dnda
tills en medarbetare har jobbat 1400 timmar. Efter det motsvaras 140 timmars arbete en dags
arsledighet. Man kan hogst intjéina 9 arsledighetsdagar per kalenderar. Arsledigheten ir betald
ledighet. Tabellen undertill ger en béttre overblick (Kabinetti, n.d.).

Tabell 3. (Kabinetti, n.d.)
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ANTAL UTFORDA MANGD

ARBETSTIMMAR ARSLEDIGHET
200 1
400 2
600 | 3
800 - 4
1000 5
1200 6
1400 7
1540 8
1640 9

Semesterdagar man har ritt till delas in enligt kvalifikationsméanader och kvalifikationsar.
Kvalifikationséret giller mellan 1.4 till 31.1, och en kvalifikationsménad &r en
kalenderménad dér arbetaren har jobbat minst 14 dagar eller minst 35 timmar. Har man
jobbat mindre &n ett ar intjdnas 2 vardagar och har man arbetat minst ett ar intjdnas 2,5
vardagar (Kabinetti, n.d.).

Arbetsgivaren maste betala semesterldn for de semesterdagar som intjénats. Aven om man
som medarbetare inte kan nd kraven for att kunna tjana in semesterdagar har man ratt till
semesterersittning som motsvarar semesterlonen.

Nar en anstélld sdger upp sig har hen ritt till semestererséttning for de dagar som inte tagits

ut (Kabinetti, n.d.).
Semesterlonens andel dr 9 % for de som jobbar under 1 &r och 11,5 % f6r de som jobbat

minst ett &r. Man far d&ven semesterlon for den summa man samlat in pa kvillstilldgg,

nattilligg, sondagstilligg (6. Vuosiloma, 2020).
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3. METOD

3.1 Kvantitativ och kvalitativ metod

Empirin i detta arbete utgér fran en kvantitativ undersdkning. En kvantitativ undersdkning &r
uppsamling av data eller fakta, det vill séga siffror for att bevisa en teori eller for att kunna
dra en slutsats. Genom att genomfora en kvantitativ studie kan du enkelt dra slutsatser av de
insamlade data i form av statistik. Ett vanligt sétt att utfora en kvantitativ undersékning ar i
form av enkdtundersokningar som med hjilp av dagens teknik snabbt kan forvandlas till
strukturerad statistik som gér latt att analysera (Forsta kvantitativa och kvalitativa

undersékningar, n.d.).

Motparten till kvantitativ undersdkning &r kvalitativ undersokning. Den kvalitativa metoden
undersoker teorin mera pa djupet och fokuserar mera pa beskrivande detaljer av ett &mne
istdllet for att méata det i form av siffror. En kvalitativ unders6kning kan genomforas pé flera
satt. De vanligaste formerna &r intervjuer antingen via personliga konversationer med berdrda
individer eller med en individ med hogkvalitativ expertis inom dmnen man utforskar. Andra
vanliga former &r fallstudier, Oppna enkétfragor, det vill sdga dir man fér uttrycka egna

asikter, kédnslor och tankar (Forsta kvantitativa och kvalitativa undersékningar, n.d.).

Fordelen med kvantitativa data ér att du snabbt kan samla in data for att skapa en helhetsbild
for att bekréfta utformade hypoteser och dra en slutsats eller hitta ett generellt svar till teorin.
Kvalitativa undersokningar ddremot tar ldngre tid att svara pd, samt att analysera och

sammanfatta (Forsta kvantitativa och kvalitativa undersokningar, n.d.).

Att kombinera dessa metoder fungerar utmairkt. Trots att datainsamling av kvantitativ
forskning ofta ger en klar 6versikt kan det vara bra att slutféra undersékningen med en
kvalitativ undersokning, till exempel intervju med experter eller kunder (Forsta kvantitativa

och kvalitativa undersokningar, n.d.).
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3.2 Enkatundersokningen

Enkidtundersokningen dr gjord pa Google forms och delad i tva kategorier: de som for
tillfallet jobbar inom hotell- och restaurangindustrin och de som har jobbat inom industrin.
Diérefter delades respondenterna in enligt deras nuvarande yrke eller fore detta yrke (kock,
servitdr/ bartender, receptionist). Enkdten genomfordes pé engelska sa att sa ménga som

mojligt skulle kunna delta i undersékningen.

3.3 Urval och genomforande

Malgruppen till undersékningen é&r alla som for tillfdllet jobbar samt personer som har jobbat
som kock, servitor, bartender eller receptionist. Jag har anvint mig av flera portaler {for att nd
personer med erfarenhet inom branschen. Jag bérjade med att skicka ut den pa Alandhotels
personalgrupp pa Facebook for att se att alla fick upp enkéten. Efter det postade jag den pa
den privata sidan samt grupper for folk inom gastronomi. Jag kontaktade dven hogskolor och
yrkesskolor i Finland, men ingen av dem hade mdéjlighet att hjélpa forutom Axxell Abo. Flest
svar har kommit in i samband med att jag lade ut enkéten pa Facebook och Instagram samt da

jag skickade ut enkiten till alla studerande pa Hogskolan pa Aland.

3.4 Analysmetod

Jag har samlat upp datan i 6verskadliga cirkel- och stapeldiagram. Jag har analyserat dessa
diagram enligt motivationsteorierna. I enkdtundersdkningen deltog total 69 personer varav 53
var kvinnor och 17 mén. Aldersgrupperna av respondenterna ir ganska jimnt fordelade
mellan unga vuxna och vuxna. For sjdlva undersdkningen har varken kon eller alder en storre
betydelse, utan syftet med dessa fragor var att fa en 6verblick av vem respondenterna &r. Av
de som deltog dr 42 % for tillfallet anstdllda som antingen kock, servitdr, bartender eller
receptionist och 58 % har jobbat som kock, servitor, bartender eller receptionist men dr nu i

en annan bransch.
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Sex

69 svar
@ Male
@ Female
@ Prefer not to say

%
Figur 5: Kén
Age
69 svar

® 18-24
® 2529
@ 30-49
@50+

8,7%
° @ Alternativ 4

@ o

Figur 6: Aldersgrupper

Are you currently working as Chef - Waiter - Bartender - Receptionist

69 svar
@® VYes, lam
58% @ No, not anymore

Figur 7: Nuvarande och fore detta anstdlld inom branschen
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4. EMPIRI

4.1 Enkatsvar fran current Worker

Den forsta delen av enkéten riktar sig till dem som for tillfdllet jobbar som kock, servitor,
bartender, receptionist. Totalt var det 29 respondenter varav 6 personer ar kockar, 13 personer

ar servitorer eller bartenders, och 10 personer dr receptionister.

Choose your current profession
29 svar

@ Chef
@ Waiter / Bartender
Receptionist

Figur 8: respondenter enligt yrke

4.1.1 | am a vocationally trained chef / waiter / bartender / receptionist?

I denna friga vill jag veta vilka av respondenterna som har kvalifikation eller utbildning med
inriktning pa yrket de utdvar. Av kockarna har 100 % kvalifikation att jobba som kock. Av
servitorerna och bartenderna har 76,9 % kvalifikationer och 23,1 % har inte en kvalifikation
som motsvarar yrket. Av receptionister har 60 % kvalifikation for yrket och 40 % har inte en

kvalifikation.
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| am vocationally trained chef?
6 svar

® VYes
® No
Figur 9 : Kockar med kvalifikation eller utbildning
| am vocationally trained waiter / Bartender?
13 svar
® Yes
® No
Figur 10 : Servitorer / Bartenders med kvalifikation eller utbildning
| am vocationally trained receptionist?
10 svar
® VYes
® No

Figur 11 : Receptionister med kvalifikation eller utbildning
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4.1.2 My work experience in the kitchen / restaurant / behind the bar /
reception?

Denna friga beror arbetserfarenhet inom yrket och en intressant fraga for att se hur manga érs
arbetserfarenhet respondenterna har inom respektive yrke. Arserfarenheterna ér indelade
enligt PAMs lonetabell enligt figur 5. Jag har dven tillagt 20+ for att se om ndgon av
respondenterna verkligen dgnat lang tid inom yrket. Majoriteten av alla respondenter har

dock jobbat inom yrkesomradet mellan O till 5 &r.

My work experience in the kitchen
6 svar

@® 0-2 years
@ 3-5years
@ 6-9 years
@ 10+ years
@ 20+ years

Figur 12 : Arserfarenhet som kock

My work experience in the restaurant / behind the bar
13 svar

@ 0-2 years
@® 3-5 years
@ 6-9 years
@ 10 years
@ 20 years

Figur 13 : Arserfarenhet som servitor / bartender
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My work experience in the reception
10 svar

@ 0-2 years
@ 3-5years

@ 6-9 years
@® 10 years
@ 20 years

Figur 14 Arserfarenhet som receptionist

41.3lamcurrently ___ ?

I denna frdga vill jag veta hurdant arbetsavtal respondenterna har. Alternativen ar heltid och
deltid eller om man &r studerande inom yrket eller till ett annat yrke, och om man har ett
“’extrajobbskontrakt “’. Av kockarna jobbar 50 % heltid och 33 % deltid. 16 % ar
studerande inom annan bransch. Av servitdrerna jobbar 30,8 % heltid och 38,5 % jobbar
deltid. De 6vriga ar studerande varav 23,1 % studerar inom en annan bransch. Av

receptionisterna arbetar 50 % heltid, 40 % deltid och 10 % é&r studerande av annan bransch.

| am currently____
6 svar

@ working full time as a chef

@ working part time as a chef

@ studying to become a chef, and working
as a chef

@ studying a different field, this is only my
extra job

Figur 15 : Kock
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| am currently
13 svar

[ ) working full time as a waiter/bartender
@ working part time as a waiter/bartender
@ studying to become a waiter/bartender,
and working as a waiter/bartender
@ studying a different field, this is only my
38,5%

extra job

Figur 16: Servitor & bartender

| am currently
10 svar

@ working full time as a receptionist

@ working part time as a receptionist

@ studying to become a receptionist, and
working as a receptionist

@ studying a different field, this is only my
extra job

Figur 17 : Receptionister

4.1.4 My boss gives me responsibilities ?

Denna fraga kan man relatera till Maslows behovstrappa, behov av uppskattning. For att
hallas motiverade behdver vi av véra chefer fa kénslan av tillit och mdjlighet att bira ansvar.
Majoriteten av respondenterna héller med att de blir tilldelade olika ansvar. Av servitérerna &r
det 15,4 % som inte helt haller med och av receptionisterna 10 % som inte tycker de far

ansvarsuppgifter.
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My boss gives me responsibilities?
6 svar

Figur 18 : kockar

My boss gives me responsibilities?
13 svar

Figur 19 : servitérer

My boss gives me responsibilities?
10 svar

Figur 20 : receptionister
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@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree



4.1.5 My boss gives me opportunities to develop?

Denna fraga kan man ocksa relatera till Maslows behovstrappa, behov av uppskattning. Man
ser att medarbetaren har potential och vill gidrna ge hen mojlighet att utveckla sina kunskaper
for att bli en battre resurs till foretaget samt for den personliga utvecklingen. Majoriteten
inom alla yrken ar av den asikten att de far mdjlighet eller till viss méan far mojlighet till
utveckling. En liten andel inom alla yrken anser att de kanske inte fér tillriackligt och 10 % av

receptionisterna anser att de inte alls far nagon mojlighet till utveckling.

My boss gives me opportunities to develop?

6 svar

@ | agree
@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree

@ | disagree
Figur 21 : Kock
My boss gives me opportunities to develop?
13 svar
@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

Figur 22 : Servitor & bartender
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My boss gives me opportunities to develop?

10 svar
@ | agree
@ | somewhat agree
40% @ | somewhat disagree
0
@ | disagree

Figur 23: Receptionist

4.1.6 | feel as a part of the organization rather than a replaceable worker?
Denna fradga kan man relatera till bada teorierna, i form av behov av gemenskap och behov av
uppskattning. Detta dr ocksd en av motivatorerna, det vill séga det sociala &r en viktig aspekt
for foretaget, kemin mellan arbetarna. Majoriteten har svarat positivt men i alla tre yrken

finns det en liten andel som inte haller med eller delvis dr av annan asikt.

| feel as a part of the organization rather than a replaceable worker?
6 svar

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

Figur 24 : kockar
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| feel as a part of the organization rather than a replaceable worker?
13 svar

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

Figur 25 : servitorer

| feel as a part of the organization rather than a replaceable worker?
10 svar

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

Figur 26 : receptionister

4.1.7 | can trust my management?

Denna friga kan man relatera till Herzbergs tvifaktorsteori med hénsyn till att ens chef eller
ledningen 1 foretaget dr en hygienfaktor, det vill sdga har man inte tillit till ledningen kan
detta paverka motivationen att jobba inom foretaget eller i vérsta fall inom branschen.
Respondenterna dr av olika asikter inom de olika yrkena. Kockarna och receptionisterna &r
relativt positiva varav 20% av receptionisterna delvis inte hdller med. Av servitdrerna har

endast 15,4 % tillit till sin ledning, 53,3% har delvis tillit och 30,8% &r delvis av annan asikt.
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| can trust my management?

AN

6 svar

Figur 27 : kockar

| can trust my management?
13 svar

Figur 28 : servitérer

| can trust my management?
10 svar

Figur 29 : receptionister

30,8%

4
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@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree



4.1.8 The work keeps me motivated?

Denna fraga kan man relatera till Herzbergs teori, som en hygienfaktor, jobbet i sig sjélvt.
Fragan undersoker om medarbetarna har uppgifter som héller dem motiverade eller om det &r
ett trist jobb. Den generella synpunkten &r att jobbet ar tillrackligt motiverande. Av de tre
yrkena &r kockarna av olika &sikter, varav hélften har en negativ instillning till den generella
motivation for yrket medan ddremot servitdrerna och receptionister har en positivare syn till

att deras yrke ar motiverande.

The work keeps me motivated?

6 svar

@ | agree
@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree

@ | disagree
Figur 30 : Kockar som dr motiverade
The work keeps me motivated?
13 svar
@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

Figur 31 : Servitorer och bartenders som dr motiverade
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The work keeps me motivated?
10 svar

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

Figur 32 : Receptionister som dr motiverade

4.1.9 | see myself working as a chef in the future?

Denna fraga kan man relatera till Maslows teori med avsikten att man nér sjalvforverkligande
inom detta yrke men ocksd mycket individuell. Dock har respondenterna olika avsikter varfor
de jobbar inom hotell- och restaurangbranschen s man far ta de som &r studerande av annan
bransch i beaktande i denna friga. Aven om majoriteten ser sig arbeta inom sitt yrke i
framtiden dr ocksa en stor del av respondenterna av delvis eller helt av annan &sikt i denna

fréga.

| see myself working as a chef in the future?
6 svar

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

Figur 33 : kock
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| see myself working as a waiter/bartender in the future?
13 svar

@ | agree
@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree

@ | disagree
Figur 34 : servitérer
| see myself working as a reception in the future?
10 svar
@ | agree

@ | somewhat agree

@ | somewhat disagree
@ | disagree

Figur 35 : receptionister

4.1.10 | am worried about losing my job?

Denna frédga kan man relatera till Maslows behovstrappa, behov av sidkerhet samt behov av
uppskattning. Fragan undersoker trygghetskianslan respondenterna har till sitt
arbetsforhallande och huruvida de far den uppskattning de behdver. Hér kan dock pandemin
samt kriget i Ukraina péverka respondenternas svar da foretag har varit tvungna att genomgé
flera spardtgarder samt manga foretag har fatt stinga dorrarna pa grund av stigande priser.
Receptionisterna dr minst oroliga att forlora sina jobb medan det hos servitdrerna och

kockarna finns en viss oro.
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| am worried about losing my job ?
6 svar

Figur 36 : kockar

| am worried about losing my job ?
13 svar

46,2%

30,8%

Figur 37 : servitérer

| am worried about losing my job ?
10 svar

Figur 38 : receptionister

43

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree

@ | agree

@ | somewhat agree
@ | somewhat disagree
@ | disagree
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4.1.11 Are you a member of the Trade Union PAM?

Majoriteten av respondenterna ar inte fackmedlemmar inom PAM. Eventuellt dr de

medlemmar av ett annat fack, men det fragas inte i unders6kningen.

Are you a member of the Trade Union PAM?
6 svar

® Yes
® No
Figur 39 : kock
Are you a member of the Trade Union PAM?
13 svar
® VYes
® No

Figur 40 : servitorer
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Are you a member of the Trade Union PAM?
10 svar

® VYes
® No

Figur 41 : receptionister

4.1.12 Are you familiar with PAM's collective agreement ?

Ungefir hélften dr bekanta med vad som géller enligt PAMs kollektivavtal medan den andra

hélften inte kénner till kollektivavtalets bestimmelser.

Are you familiar with PAM's collective agreement ?
6 svar

® VYes
® No

Figur 42 : kock
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Are you familiar with PAM's collective agreement ?
13 svar

® Yes
® No
Figur 43 : servitorer
Are you familiar with PAM's collective agreement ?
10 svar
® Yes
® No

Figur 44 : receptionister

4.1.13 | think the salaries are fair according to the collective agreement ?

Nir det géller frdgan om l6nen &r réttvis finns det splittrade dsikter. Majoriteten har kryssat
nummer 3, vilket dr varken bra eller dalig. Mycket beror sdkert pA om man jobbar sena
kviéllar och helger, for da far man tilldgg, medan 16nen hélls relativt 1ag eller enligt
grundlénen om man bara jobbar dagspass. Servitorerna till exempel har ménga som é&r relativt

positiva till I1onen. Ménga far bade kvélls- och nattilligg samt helgens alla tillagg.
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| think the salaries are fair according to the collective agreement

6 svar
3
3 (50 %)
2
1
0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)
0 | | |
1 2 3 4

Figur 45 : kockar

| think the salaries are fair according to the collective agreement
13 svar

4 (30,8 %)

Figur 46 : servitorer
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| think the salaries are fair according to the collective agreement
10 svar

5 (50 %)

0 (0‘ %) 1(10 %)

1

Figur 47 : receptionister

4.1.14 | can manage a whole month with my current salary ?

Detta kan man relatera till Maslows behovstrappa, behov av sdkerhet. Detta giller framforallt
den ekonomiska sédkerheten man far av yrket. Har paverkar den egna livssituationen ocksa.
Det ir stor skillnad p4 om man &r singel eller om man har en partner eller barn. Frdgan ar
relativt individuell och svaren dr mycket splittrade. Storsta splittringen ar hos servitorerna dir
hélften klarar sig bra hela manaden pa 16nen medan l6nen inte riacker till for hela manaden for
den andra hilften. Kockarna ar jimnt fordelade med sina asikter. Ska man dra en slutsats pa
alla tre sa kan man tillsammans med forra frigan komma till det resultaten att en rejél

16neforhdjning kan behdvas inom branschen.

| can manage a whole month with my current salary
6 svar

2 (33,3 %)

1 (16,7 %) 1 (16,7 %) 1 (16,7 %) 1 (16,7 %)
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Figur 48 : kockar

| can manage a whole month with my current salary
13 svar

5 (38,5 %)

4 (30,8 %)

2 (15,4 %)

1(7,7 %) 1(7,7 %)

Figur 49 : servitérer

| can manage a whole month with my current salary
10 svar

5 (50 %)

2 (20 %)

1(10 %) 0(0 %)

Figur 50 : receptionister

4.1.15 | can enjoy the required breaks every work day ?

Kollektivavtalet ar klart och tydligt med hur manga pauser samt hur langa pauser
medarbetare bor ha under sina arbetspass. Det dr upp till arbetsgivaren att se till att
medarbetarna far tillrickligt med vila. Hélften av respondenterna var inte bekanta med vad
som géller enligt kollektivavtalet sd kanske inte alla ens vet hurdana pauser de har rétt till.

Enligt undersdkningen kan man se att en stor majoritet inte far den paus de har ratt till.
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| can enjoy the required breaks every work day?

6 svar
4 4 (66,7 %)
3
2
1
1(16,7 %) 1(16,7 %)
0 (0 %) 0 (0 %)
0 | |
1 2 3 4

Figur 51 : kockar

| can enjoy the required breaks every work day?
13 svar

4 (30,8 %) 4(30,8 %)

3 (23,1 %)

1(7,7 %) 1(7,7 %)

Figur 52 : servitérer
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| can enjoy the required breaks every work day?
10 svar

2 (20 %) 2 (20 %) 2 (20 %)

1 (10 %)

Figur 53 : receptionister

4.1.16 | have considered changing industry or reeducating myself ?

Av respondenterna har en klar majoritet funderat pd att byta bransch eller omskola sig .
Bland receptionisterna dr det 50 % som inte har ténkt pé att byta bransch och bland
servitorerna har 38 % inte tdnkt pa det, medan alla kockar har funderat pa att byta bransch.
Orsakerna kan vara forknippade badde med foregdende fragor men ocksé personliga

”drommar”.

| have considered changing industry or reeducating myself
6 svar

® VYes
® No

Figur 54 : kockar
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| have considered changing industry or reeducating myself
13 svar

® VYes
® No
Figur 55 : servitorer
| have considered changing industry or reeducating myself
10 svar
® Yes
® No

Figur 56 : receptionister

4.2 Former worker

Av respondenterna som deltog var det 40 personer som inte jobbar ldngre som kock, servitor,
bartender eller receptionist, varav 7 personer har jobbat som kock, 25 personer har jobbat

som servitor eller bartender och 8 personer har jobbat som receptionister.
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Choose your former profession
40 svar

@ Chef
@ Waiter - Bartender
@ Receptionist

Figur 57: respondenternas yrkesindelning

4.2.1 Are you a vocationally trained chef / waiter / bartender / receptionist ?

Av respondenterna dr totalt 7 fore detta kockar, varav 2 inte r utbildade kockar. 25 personer
ar fore detta servitor eller bartender, varav 15 personer inte &r utbildade inom yrket och 10 &r
utbildade inom yrket. Av de 8 fore detta receptionister som deltog var endast en inte utbildad

inom yrket.

Are you vocationally trained chef?
7 svar

® VYes
® No

Figur 58 : utbildad kock
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Are you vocationally trained waiter / Bartender?
25 svar

® VYes
® No
Figur 59 : utbildad servitor eller bartender
Are you vocationally trained receptionist?
8 svar
® Yes
® No

Figur 60 : utbildad receptionist

4.2.2 Have you ever considered going back to the culinary industry?
Majoriteten vill inte atervinda till branschen eller dr osékra, men eventuellt kan de tinka sig i
framtiden. Endast 14,3 % av kockarna kunde tinka sig komma tillbaka till koket, medan 32
% av servitorerna kunde tdnka sig dtervinda till branschen och 32 % kunde eventuellt 1

framtiden tdnka sig att dtervinda.
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Have you ever considered going back to culinary industry?
7 svar

® VYes
@ Maybe in the future

@ No

28,6%

Figur 61 : kock

Have you ever considered going back to the restaurant industry?
25 svar

® Yes
@ Maybe in the future

@ No

Figur 62 : servitor

Have you ever considered going back to the hospitality industry?
8 svar

® VYes
@ Maybe in the future
@ No

Figur 63 : receptionist
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4.2.3 Do you regret becoming a chef?

Denna frga kan man relatera till bade Herzbergs och Maslows teori. For att nd
sjalvforverkligande maste man ha yrkesstolthet. Endast hos kockarna finns det en viss
missndjdhet av valet av bransch frén forsta borjan. Servitérerna och receptionisterna diremot
angrar minst sitt val av yrke. 8 % av servitorerna har svarat att de 4r osdkra om de angrar

valet av bransch och 12,5 % av receptionisterna ér osédkra pa valet.

Do you regret becoming a chef?
7 svar

® VYes
® No
@ Not sure
Figur 64 : kock
Do you regret becoming a waiter / bartender ?
25 svar
® VYes
® No
@ Not sure

Figur 65 : servitor
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Do you regret becoming a receptionist?
8 svar

® VYes
® No
@ Not sure

Figur 66 : receptionist

4.2.4 How many years did you work as a chef ?

Denna friga har stillts till respondenterna for att fa en dverblick av hur ménga ar de jobbade
inom respektive yrke. Aren dr grupperade enligt PAMs lonetabell pa kollektivavtalet forutom
de som jobbat dver 20 dr. Endast en servitdr har 6ver 20 ars erfarenhet av servitdryrket innan

branschbytet. Majoriteten av respondenterna har jobbat mella 0 - 5 inom sina yrken.

How many years did you work as a chef ?
7 svar

@ 0-2 years
28,6% @® 3-5 years
@ 6-9 years
@ 10 years
@ 20 years

Figur 67 : Arserfarenhet som kock
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How many years did you work as a waiter/bartender?
25 svar

@ 0-2 years
@ 3-5years
@ 6-9 years

@ 10 years
8% v
@ 20 years

Figur 68 : Arserfarenhet som servitor

How many years did you work as a receptionist ?

8 svar
@ 0-2 years
@ 3-5years
@ 6-9 years
@ 10 years
@ 20 years

Figur 69: Arserfarenhet inom reception

4.2.5 What are the main reasons you left? (max 3 alternatives)

Fragan som géller orsakerna till branschbytet dr uppdelade enligt Herzbergs tvafaktorsteori.
Alternativ som dr motivatorer dr de dversta alternativen och hygienfaktorerna ér de alternativ
listade 1 nedre delen. For att skilja pa dem har jag lagt till tre 6vriga orsaker som ar varken
motivatorer eller hygienfaktorer. Efter det sista givna alternativet, ”’discrimination”, finns det

ett oppet alternativ dér respondenten sjélv far fylla i orsaken.

Motivatorer
Bad team
The customers

I wanted more time with family

58



I didn't feel appreciated / respected
I was never given opportunity to develop
My talents, skills, experience was never utilized

New opportunity in different field

Ovriga orsaker
This was only a student job / extra job

I went on retirement

I lost my job due to covid-19 pandemic

Hygienfaktorer

Salary

Strict management

Strict company policies (rules)
Shift-work (too early/too late)
Too stressful / hectic

Discrimination

Jag utgar i min analys fran att ju flera hygienfaktorer som blir valda desto mera maste
organisationer dndra pa sin verksamhet och sin arbetskultur med mera. Om majoriteten av
valen ligger pa motivatorerna s& maste organisationen fundera pa hur de kan utveckla sig

ytterligare for att 0ka tillfredsstéllelsen med yrket for att hitta en balans.

Av kockarna har de flesta svarat pa faktorer som paverkar motivatorerna, det vill sdga
faktorer som péverkas av individens egna personlighet eller sociala liv. Dock deltog lite for fa
respondenter for att en klar 6vergripande slutsats skulle kunna dras. Av hygienfaktorerna var

det 16nen, stress och skiftesarbete som var de mest valda alternativen.
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What are the main reason you left? (max 3 alternatives)

7 svar

Bad team
The customers

| wanted more time with family 3(42,9 %)
| didn't feel appreciated / res... 1(14,3 %)
| was never given opportunit... 1(14,3 %)
My talents, skills, experience... 1(14,3 %)
New opportunity in different f... 1(14,3 %)
This was only a student job/... 1(14,3 %)

| went on retirement—0 (0 %)

| lost my job due to the Covi... 1(14,3 %)

Salary 3 (42,9 %)

Strict management

Strict company policies (rules)
Shift-work (too early/ too late)
Too stressful/ Hectic
Discrimination

Sickness

1(14,3 %)

2 (28,6 %)

1(14,3 %)

Figur 70 : Kockarnas orsaker till branschbyte

Servitorerna har ocksa splittrade asikter mellan bade hygienfaktorerna och motivatorerna.
Det mest valda alternativet dr nya mojligheter inom annan bransch. Andra populéra val var

att detta var ett studentjobb eller extrajobb, ddlig 16n och stressrelaterade orsaker.

What are the main reason you left? (max 3 alternatives)

25 svar
Bad team 3 (12 %)
The customers
| wanted more time with family
| didn't feel appreciated / res...
| was never given opportunit...
My talents, skills, experience...
New opportunity in different f...
This was only a student job/...
| went on retirement
| lost my job due to the Covi...
Salary
Strict management
Strict company policies (rules)
Shift-work (too early/ too late)
Too stressful/ Hectic
Discrimination
bad working houres
hard usage of body
Sickness

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

11 (44 %)
8 (32 %)

8 (32 %)

7 (28 %)
8 (32 %)
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Figur 71 : servitorernas & bartenders orsaker av branschbyte

Av receptionisterna har majoriteten kryssat i alternativ som paverkar motivatorerna, med flest
alternativ pd nya mojligheter inom annan bransch. Av hygienfaktorerna har de flesta valt

délig 16n och pa grund av skiftarbeten.

What are the main reason you left? (max 3 alternatives)
8 svar

Bad team

The customers

| wanted more time with family
| didn't feel appreciated / res...
| was never given opportunit...
My talents, skills, experience...
New opportunity in different f...
This was only a student job/...
| went on retirement

| lost my job due to the Covi...
Salary

Strict management

Strict company policies (rules)
Shift-work (too early/ too late)
Too stressful/ Hectic
Discrimination

| was headhunted for a high...

4 (50 %)

1(12,5 %)

3 (37,5 %)

1(12,5 %)

Figur 72 : Receptionisternas orsaker till branschbyte

4.2.6 Have you reeducated yourself?
Av de som ldmnat branschen har alla kockar omskolat sig, 32 % av servitorerna har inte

omskolat sig och 37 % av receptionisterna har inte omskolat sig.
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Have you reeducated yourself?
7 svar

@ yes
® No
Figur 73 : Andel av omskolade kockar
Have you reeducated yourself?
25 svar
@ yes
® No
Figur 74 : Andel av omskolade servitorer/ bartender
Have you reeducated yourself?
8 svar
@ yes
® No

&

Figur 75 : Andel av omskolade receptionister

62



4.2.7 In which industry are you working now or studying?
Denna friga ger en verblick 6ver vad folk har omskolat sig inom eller vilken bransch de nu
jobbar inom. Alternativen dr grundade pa min egen hypotes. De flesta respondenter har

omskolat sig eller jobbar inom en merkantil bransch eller sokt sig till vArdbranschen.

In which industry are you working now or studying?
7 svar

@ Tourism

@ Nursery / Healthcare
oI

@ Finance / Business
@ Education

@ Marketing

@ Entrepreneur

@ Retail / Store

@ Other

Figur 76 : Kockarnas nya branscher

In which industry are you working now or studying?
25 svar

@ Tourism

@ Nursery / Healthcare
oI

@ Finance / Business
@ Education

@ Marketing

@ Entrepreneur

@ Retail / Store

@ Other

Figur 77 : Servitérernas nya branscher
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In which industry are you working now or studying?
8 svar

@ Tourism

@ Nursery / Healthcare
o

@ Finance / Business
@ Education

@ Marketing

@ Entrepreneur

@ Retail / Store

@ Other

Figur 78 : Receptionisternas nya branscher
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5. SLUTDISKUSSION

5.1 Slutsats

Man kan se att det finns en korrelation mellan teorierna och svaren fran enkdtundersokningen
samt med PAMs kollektivavtal. Lonen var den hygienfaktor som méanga klagat pa som jobbar
inom branschen, och 16nen var ocksa en av de vanligaste orsakerna till att respondenterna
valde att byta bransch. Hir kan man se ett samband med Herzbergs teori: nir
hygienfaktorerna &r laga och motivatorerna ér laga vill man inte jobba pa arbetsplatsen eller
inom branschen da kollektivavtalet paverkar andra foretag inom branschen.

Manga av branschbytarna valde dock motivatorer som orsaker att de bytte bransch. Med
andra ord dr det kanske inte sjdlva jobbet 1 sig som &r problemet forutom att 16nen ar valdigt
svag, utan eventuellt maste ett nytt arbetsmonster komma till. Kanske foretag borde investera
mera i elektroniska 16sningar som self check-in och liknade som i lingden betalar sig sjalv
och minskar pa behovet av personal.

En annan sak som béde teorin och resultatet visar var mdjlighet att genomfora sina pauser.
Enligt teorin behover vi méanskor varva ner och ta pauser, och enligt kollektivavtalet finns det
klara bestdimmelser 6ver hurdana pauser som bor finnas. Detta faller in under motivatorer, det
vill sdga detta dr nigot foretag méste utveckla hur de pé bésta sitt skapar rutiner sé att alla
kan ha sin lagstadgade rast. Med tanke pé hur f& som var medlemmar 1 facket kan de inte
heller vdnda sig till dem for att klaga pa att deras arbetsgivare inte ger dem pauser.

Amnet motivation och vad som motiverar oss ir dock ett mycket brett #mne och mycket
individuellt fran person till person, och att knyta sig fast till en eller tva teorier kan vara
utmanande.

PAMs kollektivavtal verkar enligt undersdkningen vara ganska bra men en rejil 6kning pa
16nen borde arbetas fram enligt undersdkningen.

Fragestillning i arbetet var ”péverkar hygienfaktorer ménniskans motivation att jobba inom
HoReCa-branschen™, och med hjélp av teorin och undersdkningen kan man se att
hygienfaktorerna ér en faktor som paverkar véra beslut som individer att vélja en annan
bransch, alternativt byte av bransch. Jag méste dock understryka att motivatorer ocksa

paverkar valet av bransch lika mycket och ddrmed svarar pé fragestillningen. Enligt denna
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undersokning kan man inte utesluta att endast hygienfaktorerna &r orsaken utan péverkas

aven av motivatorer.

5.2 Validitet och reliabilitet

En viktig del av slutsatsen &r att bedoma undersdkningens validitet och reliabilitet. Med
undersokningens validitet avser man att undersdkningen méter det man &r ute efter i sjdlva
frégestdllningen, det vill séga att enkéten inte innehaller irrelevanta fragor som inte tillhor det
utforskade amnesomrddet. Reliabilitet avser undersdkningens tillforlitlighet till verkligheten.
Maénga faktorer kan paverka en undersoknings reliabilitet, till exempel om respondenter ser
vad andra har svarat kan detta paverka deras dsikter. Reliabilitet kan métas genom att bland
annat anvinda samma fragor i andra undersokningar som undersoker samma dmne och om
svaren liknar den foregdende undersokningen har man en hog reliabilitet (Validitet och

reliabilitet, n.d.).

Jag anser att reliabiliteten av denna undersokning &r relativt hog sa linge inga storre
fordndringar sker 1 branschen. Jag tror svaren hade varit liknande om jag hade fragat
ytterligare 69 personer samma fragor. For att forstirka reliabiliteten 1 denna undersékning
hade jag kunnat genomfora en kvalitativ underskning tillsammans med en branschexpert
fran PAM eller dven genomfora intervjuer med folk fran branschen. Tiden var for knapp for
att hinna med det dock. Validiteten dr hog da undersokningen baserar sig pa det som den
teoretiska delen behandlar och jag har forsokt att inte formulera fragorna enligt mina egna

asikter.

5.3 Forslag till vidare forskning

Generationsstudie. Hur ser den dldre generationen pa branschen och hur ser de yngre
generationerna pa branschen?
Branschbytarnas tillfredsstéllelse inom de nya branscherna.

Personalbrist eller brist pd yrkeskunnig personal?
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https://paperpile.com/c/WXemDA/nUUN
https://paperpile.com/c/WXemDA/nUUN

5.4 Egna reflektioner

Som arbetare inom branschen med &ver 8 ars erfarenheter dr l6nen en faktor som jag forargar
mig over, och om jag forknippar mig sjdlv med teorin sa fastnar jag ofta pd Maslows teori pa
steg tva, det vill sédga trygghetskinsla di 16nen tar slut ofta langt innan nidsta kommer in. Jag
tror inte sjdlv att jag 1 framtiden kommer att jobba inom hotell- och restaurangbranschen, och
orsakerna dr inte enbart pa grund av den daliga I6nen, utan det 4r mera motivatorer fran
Herzbergs teori som paverkar mig personligen.

Hade jag innan vetat att s fa svar kommer in sa hade jag dragit ihop alla yrken till en enkét
istillet for att ha tre enkiter. Alternativt sa hade jag fokuserat pd dem som bytt till en annan
bransch, vilket var min tanke fran forsta borjan.

Jag dr inte helt n6jd med att s {4 svarade trots att jag postade enkéten flera gdnger men ett
svar ar alltid ett svar. Jag tror detta dr en bra borjan pa vidare forskning. Jag 6nskar ocksa att

jag hade hatft tid till en kvalitativ intervju med en branschexpert.
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