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1 /FORORD

Besoksnéringen ar arbetskraftsintensiv och har stort behov av kompetens pa bade
lang och kort sikt. Manga far sitt férsta jobb inom den. Det maste finnas
forutsattningar for att fler ocksa stannar for att gora karriar - kompetensforsorjning
och -utveckling ar nyckelfragor. I projektet Kompetent, kunnig och stolt: Ldrande som
ett varumdrkesléfte i beséksndringen har forskare vid Luled tekniska universitet
studerat vikten av kreativitet och utvecklingsmojligheter for anstallda i besoks-
naringen. Studien har haft tva huvudfokus, dels hur villkor for lirande och
kompetensutveckling ser ut, dels hur féretag och organisationer tillsammans kan
arbeta med sin identitet som arbetsgivare for att skapa ett 6vergripande
"branschvarumarke”.

Resultaten pekar pa att saval anstillda som arbetsgivare och branschforetradare ser
larande och kompetensutveckling som viktigt. Ett starkt och attraktivt erbjudande
som arbetsgivare ar viktigt inte bara for besoksnaringens enskilda féretag utan
ocksa for hela naringen och dess ingdende branscher. Kompetens och kunskap som
skapas inom branschen starker den ytterligare och kan ge incitament att stanna kvar
i branschen. En branschs rykte och upplevda attraktivitet paverkar hur beniagna
arbetstagare ar att soka sig till foretag inom den, alla tjanar pa att jobba for att
forbattra detta. Foretag som ar verksamma inom samma bransch eller sektor ar inte
bara konkurrenter utan skapar ocksa ett sorts ekosystem tillsammans. De ar
beroende av varandra och paverkade av den gemensamma bilden av sektorn.
Genom att tillsammans arbeta for ett starkare branscherbjudande som lyfter vad
bes6ksnaringen star for kan man bygga en storre pool av potentiella medarbetare,
bade till hela branschen och till de individuella féretagen.

Tack

Vi vill rikta ett varmt tack till Maria Ek Styvén, professor i industriell marknads-
foring, Anna Napp4, fil.dr. i industriell marknadsféring och Karolina Parding,
professor i arbetsvetenskap, alla vid institutionen fér ekonomi, teknik, konst och
samhille, Lulea tekniska universitet. Tack ocksa till Marina Nilsson, ombudsman pa
HRF och Peter Thomelius, chef kompetensforsorjning pa Visita, som latit sig
intervjuas.

Stockholm i november 2023
Stina Algotson och Eva Fohlstedt, BFUF
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2/INLEDNING

Att attrahera, utveckla och behalla kompetent personal har varit nyckelfragor for
foretag i besoksniringen under manga ar. Samtidigt har naringens status ofta
ansetts vara lag.1. 2 Féretagen paverkades hart av covid-19-pandemin och dess
konsekvenser, vilket har gjort situationen dnnu mer komplex. I manga fall har
personer som tvingades soka arbete utanfor besoksnaringen under krisen inte
kommit tillbaka nir besoken och affarerna borjade ta fart igen. Den sa kallade
talangpoolen (alla som kan tinkas vara relevanta och méjliga att rekrytera) har
blivit mindre och féretagen tvingas konkurrera om samma personal.

Ett starkt och attraktivt erbjudande som arbetsgivare ar viktigt inte bara for
besoksndringens enskilda féretag utan ocksa for hela naringen och dess ingdende
branscher. Detta kraver insatser fran alla i det sa kallade ekosystemet, som bestar av
foretag, organisationer, utbildningsinstitutioner, medarbetare och andra
intressenter.

Projektet har haft tva huvudfokus: hur villkor for larande och kompetensutveckling
ser ut inom besoksnaringen samt hur féretag och organisationer i besoksnaringen
kan arbeta med sin identitet som arbetsgivare och tillsammans skapa ett dver-
gripande branschvarumarke. Malet ar att bidra med underlag som stiarker besoks-
ndringens status och attraktivitet.

Branschvarumarke och employer brand

Ett starkt industry brand, branschvarumarke, kan bidra till att hjalpa enskilda
foretag inom en bransch med deras employer brands, enskilda arbetsgivar-
varumarken. En bransch bestar av flera olika aktorer. Ju starkare aktorer och
erbjudanden desto starkare bransch. Positiva associationer om en hel bransch
”spiller 6ver” till de enskilda foretagen i den. Darmed finns en viktig koppling mellan
employer branding (verktyg for att attrahera, engagera och behalla medarbetare)
och industry branding (verktyg for att skapa ett starkt branschvarumarke). Dessa
kan anvdndas tillsammans for att 6ka attraktivitet och motverka personalbrist i hela
besoksnaringen. Fragan om kompetensutveckling ar sarskilt viktig for foretagen i
ndringen for att motverka personal- och kompetensbrist.

1King, C.,, Madera, ]. M,, Lee, L., Murillo, E., Baum, T. & Solnet, D. (2021). Reimagining attraction
and retention of hospitality management talent - A multilevel identity perspective. Journal of
Business Research, 136, 251-262.

2 Lin, M.-Y., Chiang, C.-F. & Wu, K.-P. (2018). How hospitality and tourism students choose careers:
influences of employer branding and applicants’ customer orientation. Journal of Hospitality and
Tourism Education, 30(4), 229-240.
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3/SLUTSATSER OCH
REKOMMENDATIONER

Kompetensforsorjning har lange varit en stor fraga for besoksnaringen. Delvis
handlar det om rykte och status for hela branschen, vilket bidrar till att den sa
kallade talangpoolen blir mindre och foretagen maste konkurrera om samma
personal. Genom att tillsammans arbeta for ett starkare branscherbjudande som
lyfter vad besoksnaringen star fér kan man bygga en storre pool av potentiella
medarbetare, bade till hela branschen och till de individuella foretagen. Med stra-
tegisk employer branding kan man kommunicera med ratt personer som passar in i
foretagets identitet och strategiska mal. Medarbetare kan dven utvecklas, och
kompetens byggas, med hjalp av larande och kompetensutveckling. Den kompetens
och kunskap som skapas starker branschen ytterligare samt kan ge incitament att
stanna kvar i branschen.

Figur 1. Kompetensforsorjning i beséksnaringen

Utveckla Storre
medarbetare talangpool
Genom ldrande Genom starkare
och kompetens- bransch-

utveckling erbjudande

Attrahera och behalla
medarbetare

Genom strategisk
employer branding

Storre talangpool genom starkare branscherbjudande

Starkare tillsammans

Foretag som ar verksamma inom samma bransch eller sektor ar inte bara konkur-
renter utan skapar ocksa ett sorts ekosystem tillsammans. De ir beroende av
varandra och paverkade av den gemensamma bilden av sektorn. En del av véarde-
erbjudandet och varumarkesloftet 4r samma for de olika aktérerna och for att
forbattra bilden av branschen bér man arbeta tillsammans. Det finns manga fordelar
med ett samarbete, &ven om en del av medarbetarna valjer en konkurrent.
Kunskapen och medarbetarna stannar i branschen vilket starker ekosystemet
ytterligare.

En branschs rykte och upplevda attraktivitet paverkar hur bendgna arbetstagare ar
att soka sig till foretag inom den, alla tjdnar pa att jobba for att forbattra detta.
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”Gig” och andra typer av kortvariga anstillningar har blivit allt vanligare, det ar
mojligt att arbetsgivare kommer att dela pa anstillda i stoérre utstrackning framéver.
Detta kan handla om att dela en tjinst mellan tva foretag, bilda vikariepooler eller
att foretag som har olika hogsasonger delar personal under aret.

Lyft det besoksnidringen star for

Gemenskap och puls

Resultatet visar att besoksnaringen star for gemenskap, teamkénsla och majlighet
att jobba tillsammans. "Pulsen” i arbetet ar ytterligare en faktor som ses som
gemensam for flera olika verksamheter inom besoksnéringen. Detta dr exempel pa
sadant som kan lyftas fram och kommuniceras i ett branscherbjudande. Annat ar de
olika mojligheter som finns att fa arbeta med varierande uppgifter i en omvaxlande
bransch liksom mojligheterna till personlig utveckling.

Manskliga moten och personlig utveckling

Moten med manniskor och att hjdlpa andra ar centrala varden. Att arbeta med
kunder tilltalar inte bara medarbetare pa kort sikt utan leder ocksa till viktiga
lardomar som problemldsningsférmaga och kreativitet, vilka sedan blir en viktig del
av den professionella identiteten och det personliga varumarket. Social kompetens,
stresstalighet och att kunna (be-)moéta méanniskor ar viktiga formagor och egen-
skaper hos personer som ska jobba i besoksnéringen, men dven exempel pa vad man
utvecklar hos sig sjdlv genom sina erfarenheter i branschen.

Fordelar med flexibilitet

Det dr i allmanhet svart att konkurrera med industrin nar det giller 16n pa grund av
att marginalerna ofta ar tunna och priset ut till kund inte kan héjas sa mycket.
Samtidigt finns en bild av besoksndringen som en laglénebransch med daliga
anstallningsvillkor, vilket kan avskracka. Hog anstallningstrygghet rankas bland det
absolut viktigaste nar det giller var man vill arbeta. Det ar darfor viktigt att foretag
inom besoksndringen, var for sig och tillsammans, jobbar for att faktiskt erbjuda och
kommunicera goda villkor, exempelvis genom att samarbeta for att kunna erbjuda
heltidstjanster, men dven visa pa fordelarna med flexibiliteten i att kunna jobba
extra, deltid eller sdsong for de som foredrar det.

Ett kint varumirke attraherar

Trots att manga som jobbar i besoksnaringen upplever det som véldigt roligt finns
en kinsla av att branschen saknar legitimitet och status. Att foretaget man jobbar for
har ett valkiant varumarke och gott rykte skattas som viktigare bland respondenter
som jobbar i besoksnaringen, jAmfort med andra. Detta skulle kunna betyda att det
upplevs viktigare att forknippas med ett valkant foretag med starkt varumarke for
att bygga sitt personliga varumaérke i en bransch dir man ofta byter arbetsgivare.
Det kan ocksa betyda att det finns en storre osdkerhet kring arbetsgivares status i
besoksnaringen och att det darfor kinns tryggare att soka sig till foretag man sjalv
eller ens vanner kdnner till. Over lag 4r branschens rykte en viktig komponent i hur
man ser pa hur attraktiv branschen dr som helhet. Detta paverkas alla aktorer av.

Synliggor arbetet och vad man lar

Genom att tydliggdra och synliggora vad arbetet innebar, samt vilka kunskaper man
far med sig, kan det vara mojligt att bygga besoksnaringens status och stolthet hos
medarbetare samt deras personliga varumarke som en kompetent och kunnig
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person. Det finns forstas skillnader mellan olika typer av féretag inom olika sektorer
i besoksnaringen och darfor ar det naturligt att man anpassar erbjudandet sa att det
passar bade sektorns och de enskilda féretagens unika behov.

Attrahera och behdlla medarbetare genom strategisk

employer branding

Employer branding handlar om hur ett foretag eller en organisation uppfattas som
arbetsgivare av potentiella, nuvarande och tidigare anstéllda. Ett arbetsgivarvaru-
marke (employer brand) innehaller precis som ett konsumentvarumarke en mangd
olika associationer. Genom att paverka associationerna kan varumarket modifieras
och stirkas. Arbetets funktionella, ekonomiska och psykologiska fordelar, kopplade
till foretaget, utgor sjilva arbetsgivarvarumarkets.

Las garna mer i BFUFs-rapport #16 Attraktiva arbetsgivare: Employer branding i
besoksniringen.

Lyft medarbetaren - kommunicera virdegrund

Man kan se branschgemensamma faktorer som baskomponenter for foretagens egna
arbetsgivarvarumarken, men hur man arbetar med till exempel kompetensutveck-
ling kan forstas se olika ut. Det kan vara svart att hitta ndgot som ar helt unikt och
annorlunda for viardeerbjudandet som arbetsgivare, men sa linge man kom-
municerar foretagets viardegrund och kultur visar man vad foretaget star for. Att sta
ut fran andra ar inte lika viktigt som att erbjuda det som nuvarande och potentiella
medarbetare faktiskt efterfragar. Anvand garna foretagets egna medarbetare for att
berdtta er gemensamma historia och hur det ar att arbeta i branschen som stort,
men sarskilt hos er. Det ar ocksa ett utmarkt tillfille for medarbetaren att lyfta sitt
personliga varumarke.

Skapa en strategi

Employer branding ar strategiskt arbete - det ar inte enbart rekryterings-
kommunikation. Rekrytering dr som en siljkampanj: Koép var produkt! Employer
branding handlar om att skapa en kénsla och en relation till sin malmarknad, och
positiva associationer kring medarbetarloftet som gar langre dn de enskilda jobben.

o Det borjar med din malmarknad: vilka dr dessa manniskor?

o Det ska finnas en koppling till féretaget som stort: mission, vision och
vardeorden.

o Satt mal. Vilka ska vi jaimfora oss med?

o Identifiera vad som ar viktigast att jobba med. Annat kan fa vara “good enough”.

o Se over och dokumentera hela medarbetarresan, fundera éver hur
varumarkesloftet syns i de olika stegen.

e Ar det ndgot som saknas hos er idag? Vissa saker kan vara svara att férandra, var
da arlig med var det finns forbattringspotential.

o Strategier skapas ofta av chefer, men arbetsgivarvarumarket beskriver foretagets
identitet. Allts3, det finns for samt skapas av medarbetare. Glom inte att
inkludera dem.

3 Ambler, T. & Barrow, S. (1996). The employer brand. Journal of Brand Management, 4(3), 185-
206.
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Definiera ditt budskap
Budskapet (eller vardeerbjudandet) sammanfattar medarbetarléftet och hur
foretaget skapar varde for sina medarbetare.

o Budskapet ar ett lofte till potentiella och nuvarande medarbetare, darfor maste
det vara sant. Om ni bygger budskapet pa det som redan finns (alltsa
medarbetarnas upplevelser och berattelser) kommer ni att kunna visa vad ni
verkligen star for som arbetsgivare. Det dr bade autentiskt och det som far er att
std ut fran andra.

o Det ar viktigare att erbjuda det din malmarknad vill ha, &n att férséka tvinga fram
nagonting unikt och annorlunda. Man kan dven utmérka sig genom kreativa satt
att kommunicera.

e Tank utanfor slogans och coola ord. Anvand storytelling och visa upp dina
medarbetare.

o Se till att budskap och kampanjer ar i linje med foretagets eller organisationens
overgripande varumarke och strategier.

Varumairket "in action”
Konkretisera och gor arbetsgivarvarumarket till en del av det dagliga arbetet.

e Fundera 6ver vilka kanaler ni ska synas i. Fokusera hellre pa farre kanaler med
bra innehall an manga olika.

e Tank pa alla kontaktytor internt och externt: hur syns vart
arbetsgivarvarumarke?
... 1 kulturen och det dagliga arbetet genom hela medarbetarresan
... 1interna moten och annan kommunikation
... 1 framtoning och tilltal, bade i text och visuellt.

¢ Din basta budbérare och det allra synligaste resultatet av varumarkesarbetet ar
dina medarbetare. GIom inte att lyfta goda exempel och paminna medarbetarna
om det viktiga arbetet de gor, bade internt och externt, som varumarkets
medlemmar och ambassadorer.

Miit resultat
Det ar viktigt att folja upp arbetet for att veta att ni ar pa vag at ratt hall. Tank pa att
mata det som ar mest relevant for just er:

e Om ni idag dr okdnda pa marknaden, forsok mata 6kning av medvetenhet bland
malgruppen.

¢ Om ni ar kianda: Associerar era malgrupper er med saker som ni 6nskar? Det ar
mojligt att vara kdnd men irrelevant, vilket inte dr 6nskvart.

e Glom inte den interna malgruppen: lyckas vi hélla det vi lovar?

e Nar det galler ranking kan det forstds vara kul att hamna pa en lista 6ver mest
attraktiva arbetsgivare, men det ar inte det viktigaste. Att hamna pa topp kan
bero pa manga saker, till exempel hur kint varumarket ar éver lag.

Utveckla medarbetare genom ldrande och

kompetensutveckling

Anstéllda i besoksnaringen upplever att det sker mycket utveckling i bérjan av
karridren, oftast genom det informella ldrandet som sker pa arbetsplatsen.
Resultaten tyder pa att for att kunna behélla, motivera och utveckla mer erfaren
personal bor man se 6ver mojligheter dven till formell kompetensutveckling. Detta
blir en viktig pusselbit i fraigan om hur man l6ser kompetensbrist i bes6ksnaringen.
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Ofta saknas tid och resurser for att jobba langsiktigt med kompetensutveckling i
organisationen, vilket kan resultera i ett "moment 22” dar man férlorar personal,
vilket gor det dnnu svarare, och sa vidare. Rad fér hur arbetsgivare kan arbeta mer
strukturerat med larande for personalen foljer nedan. Raden ar baserade pa tidigare
forskning om arbetsplatslarande och hur arbetsgivare pa basta sitt kan fa detta till
stand.

ChecKlista for arbetsplatslirande

» Inventera behov av verksamhetsutveckling, inklusive kompetensutveckling av
personal. Hur ska verksamheten utvecklas det kommande dret/de kommande
aren? Vad har vi for kompetenser och vad behéver vi utveckla? Vad behéver var
befintliga personal for kompetens for att verksamhetsutvecklingen ska kunna
komma till stand? Erbjuder vi var befintliga personal goda arbets- och anstall-
ningsvillkor, som 6kar chansen att de stannar hos oss?

> Se till att verksamhetsutveckling och individens utveckling gar hand i hand, det
vill sidga se till att individen far ldra sig mer om det som gagnar verksamhetens
utveckling i sin helhet sa att de nya kunskaperna darmed kommer till praktisk
anvandning i det dagliga arbetet.

» Planera for, genomfor och f6lj upp bade det formella och det informella larandet.
Nar det giller det formella larandet, fundera 6ver vilka kurser eller liknande som
personalen behover, planera sedan for laraktiviteterna sa att det dels finns
personal for daglig verksamhet, dels att nagra kan delta i den formella aktiviteten
(till exempel kursen). Se ocksa till att laraktiviteten sker pa betald arbetstid. Folj
sedan upp lartillfallet sa att de som deltagit far dela med sig med arbetsgruppen
och diskutera vilka de nya lardomarna ar och hur de kan tillimpas i det dagliga
arbetet.

Nar det giller det informella larandet, se till att bemanningen ar sadan att det
finns tidsmassigt utrymme till dagligt 1arande. Nar erfaren personal ska lara upp
ny, se till att det finns tid och att ndgon typ av beldning ges for detta, exempelvis
extra lon, kompensationstid och/eller intyg.

» Skapa gemensamt engagemang. Vid verksamhetstraffar, ha en stdende punkt
som handlar om vart verksamheten ar pa vag, vad personalen lart sig, vad de vill
lara sig och vilka behov de ser i verksamheten. Med andra ord, ha en kontinuerlig
dialog om vad verksamheten och personalen behdver. Genom en den kan en
"larande organisation” skapas dar alla ar delaktiga och engagerade i verksam-
hetens utveckling.

» For att larande ska ge effekt i den dagliga verksamheten kravs ett engagemang
fran ledningsniva till exempel i form av strategisk planering, deltagande i
genomférande samt uppféljning.

» Om verksamheten har ont om personal 6vervag att samarbeta med andra
verksamheter (till exempel ett annat hotell i narheten) for att lara av och med
varandra och ldna eventuellt personal av varandra for att mojliggora exempelvis
formellt larande i form av kurser.
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» Detar dyrare att inte lagga tid och medel pa verksamhetsutveckling och per-
sonalutveckling dn att gora det. Satsningar betalar igen sig.*

» ldentifiera/kartlagg vad just er personal behover och vill ha for att stanna kvar i
verksamheten. Med kunskap om detta blir det lattare att skapa vettiga l6sningar
for larandet. Exempelvis; vilka har ambitionen att stanna och utvecklas i
verksamheten och vad behover den personalkategorin for larandemadjligheter,
vilka har andra ambitioner och vilket larande blir relevant fér den kategorin.

» For en mer detaljerad beskrivning av varfor arbetsplatslarande ar viktigt och
hur man kan fa detta till stand i sin verksamhet, 1as garna skriften Handbok i
arbetsplatslarande - vad, hur och varfor det ar viktigt.s

4 Nylund, A. (2023). Larande i arbetet: indikatorer f6r att méata ldrande i arbetet med relevans for
produktivitet och innovativitet. [Doktorsavhandling, Luled tekniska universitet.]

5 Florén, A-K. & Wallin, G. (2013). Handbok i arbetsplatsldrande - vad, hur och varfér det ar
viktigt. Svenska ESF-radet.
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4 /HRF OCH VISITA:
BRANSCHEN MASTE JOBRBA
ANNU MER FOR ATT STARKA
SITT VARUMARKE

Peter Thomelius, chef kompetensférsérjning pd Visita och Marina Nilsson, ombudsman
pd HRF.

Parterna pa besoksnaringens arbetsmarknad HRF och Visita har manga samarbeten
som syftar till att stirka branschens attraktivitet. Grunden ar det branschanpassade
kollektivavtalet, till det 1dgger de flera andra insatser. Men Peter Thomelius, chef
kompetensforsorjning pa Visita och Marina Nilsson, ombudsman pa HRF, menar att
det behover goras mer. Att som forskarna foreslar medvetet arbeta for ett starkt
branschvarumaérke ar en god idé.

- Det ar valdigt vardefullt for branschen att fa det har belyst av forskningen, hur
man bade som enskilt foretag och hel bransch med varumarket som plattform kan
arbeta for 6kad attraktivitet och status, menar Peter Thomelius.

Forskarna beskriver tva olika typer av varumarken i rapporten: industry brand,
branschvarumaérke, och employer brands, enskilda arbetsgivarvarumarken. Pa
branschvarumérkesnivan jobbar parterna tillsammans pa flera satt.

- Grunden ar vart kollektivavtal. Utéver det har vi ett omstallningsavtal som alla
medlemsforetag och medlemmar omfattas av. Syftet med det ar att stodja
arbetstagaren i arbetslivet. Parterna har ocksa tillsammans tagit fram Branschkoden
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som dr ett verktyg for chefer och ledare i personalarbetet for att hitta ratt med-
arbetare, utveckla dem och diarmed fa dem att vilja vara kvar, sager Peter
Thomelius.

God arbetsmiljé och mojlighet att utveckla kompetens

attraherar
Forskarna pekar pa att god arbetsmiljé och méjligheter till kompetensutveckling ar
viktiga komponenter for att vara en attraktiv bransch.

- Det ar bra att de lyfter fram arbetsmiljoarbetet som en sa viktig del. Har gor vi
ocksa flera gemensamma insatser. HRF och Visita har tillsammans med Prevent och
Unionen tagit fram Schyst pa jobbet, en grundldggande digital och kostnadsfri
arbetsmiljoutbildning som vander sig till anstillda samt de som studerar med malet
att arbeta inom bes6ksnaringen. [ Besoksnaringens arbetsmiljorad (BAR), med
parterna HRF, Visita och Unionen, arbetar vi med generella arbetsmiljéfragor for att
framja en halsosam arbetsmiljo for anstdllda inom besdksnaringen, berattar Marina
Nilsson.

- Den tydliga slutsatsen att kompetensutveckling ar en viktig del i att attrahera och
bibehalla personal och utveckla branschvarumarket ar ocksa intressant. Dar gor
parterna mycket redan i dag, for Vistas del dr det ett av vara prioriterade omraden.
Vi arbetar med fragan bland annat genom Visitaakademin och vart mentorprogram.
Forskarna pekar ju ocksa pa att satsningar inom detta betalar igen sig, siger Peter
Thomelius.

Marina menar att det finns en kompetensbrist i branschen i dag.

- I en attraktiv bransch maste det finnas tydliga karridrvagar och méjligheter till
utveckling. Man ska kunna se sig sjdlv genom ett helt arbetsliv. Mdnga, vilket ocksa
forskarna kan visa, upplever att de far mycket kompetensutveckling i borjan av sin
anstallning, men att den minskar 6ver tid. Var statistik visar att manga valjer att inte
stanna kvar i branschen efter fyllda 30. Det dr en utmaning ar att fa fler som
kommer in i branschen att vilja var kvar. Fragor om kompetensfoérsorjning och
kompetensutveckling ar ett nagra av de viktigaste fragorna besoksniringen har att
hantera, menar Marina Nilsson.

En del i att vara en attraktiv bransch ar utbildningarnas kvalitet och yrkenas status.

- Inom ramen for Utbildningsradet for hotell och restaurang (UHR) arbetar parterna
tillsammans med att 6ka branschutbildningarnas status och med validering av
yrkena kock, servering, hotellkonferens och hotellreception. En del i det ar vart
engagemang i nationella och internationella tavlingar dar ungdomar tavlar i
yrkesskicklighet. HRF gor dven informationsinsatser direkt mot elever och larare om
bland annat branschen, kollektivavtal och arbetsmiljéfragor, berattar Marina
Nilsson.

Gor mycket - kan géora mer
Marina och Peter konstaterar att parterna gér manga insatser for en attraktiv
besoksnaring. Men, kan de géra mer?

- Vi gébr manga bra saker, men kopplar inte ihop dem tydligt i ett gemensamt
branschvarumarke. Branschvarumarket ar grunden for féretagens arbete med sina
egna employer brands. Vi behdver bli battre pa att kommunicera de 6vergripande
insatserna, visa fordelarna med kollektivavtal och ocksa arbeta for att fler ska
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teckna det. Omstallningsavtalet, som jag menar ar varldens basta omstallnings-
system och en viktig del i branschvarumarkesarbetet, kan vi géra mer for att fa kant.
Manga arbetsgivare kdnner inte till vilket stod de och deras medarbetare kan f3,
menar Peter Thomelius.

- Forskarnas rapport ror verkligen kdrnfragan i var verksamhet, att beséksnaringen
ska vara en bransch vard att arbeta i och att den ska omfattas av schyssta villkor. De
pekar pa att vi bor bli battre pa att lyfta allt bes6ksnaringen star fér; gemenskap,
puls, personlig utveckling och allt man lar sig. Manga far sitt forsta jobb i
besoksndringen, vi behover belysa branschens bade rattigheter och skyldigheter for
att ge dem en god grund att ta med sig in och ge dem de basta férutsattningarna att
stanna kvar, avslutar Marina Nilsson.

Mer information

HRF

Visita

UHR

Branschkoden

Schyst pa jobbet, utbildning
Schyst pa jobbet, handledning

Omstallningsavalet
Trygghetsfonden TSL

TRR trygghetsridet
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https://www.hrf.net/
https://visita.se/
https://uhr.nu/
https://bfuf.se/projekt/branschkoden/
https://www.prevent.se/utbildningar-produkter/webbutbildningar/schyst-pa-jobbet-75f80ed8/
https://www.prevent.se/globalassets/.prevent.se/bransch/hotell-och-restaurang/schyst-pa-jobbet_handledning.pdf
https://www.arbetsgivarverket.se/avtal-och-skrifter/avtal/avtal-om-omstallning/
https://tsl.se/karriarvagledning-och-utbildning/
https://www.trr.se/

5/RESULTAT

Har sammanfattas ett urval av projektets resultat utifran olika teman kopplade till
kompetensforsorjningscykeln.

Resultaten bygger pa studier som genomforts inom projektet. Observera att
respondenterna i enkiterna ar kategoriserade som "inom bes6ksnaringen” eller "ej
inom besoksndringen” baserat pa en fraga om vilken bransch de jobbar i.

Samtliga citat kommer fran intervjupersoner; bade anstillda (arbetstagare) och
personer som ar chefer, entreprenorer eller pa andra sétt jobbar med personal- och
kompetensfragor i féretag och organisationer inom besdksnaringen. For enkel-
hetens skull hdnvisas resultat och citat fran foretag och organisationer till som
"arbetsgivare” da de i forsta hand representerar arbetsgivarsidan. I texten anvands
ocksa olika begrepp som "anstélld”, "personal”, “arbetstagare” och "medarbetare” -
samtliga dessa avser arbetstagarsidan. En beskrivning av datainsamling och urval
finns i kapitel 6.

Figur 1. Kompetensforsorjning i besoksnaringen

Utveckla Storre
medarbetare talangpool
Genom ldrande Genom starkare
och kompetens- bransch-

utveckling erbjudande

y Attrahera och behalla ~
medarbetare

Genom strategisk
employer branding

Storre talangpool genom starkare
branscherbjudande

Genom att foretag inom bestksnaringen arbetar tillsammans for ett starkare
branscherbjudande kan man fa en stérre pool av potentiella medarbetare, bade till
hela branschen och till de individuella arbetsgivarna. Projektet har undersokt dels
hur beséksnaringen uppfattas av personer inom och utanfér den, dels vilka faktorer
som bidrar till branschens attraktivitet. Detta bor ses i relation till vad arbetstagare i

14 / KOMPETENT, KUNNIG OCH STOLT



allmanhet anser vara viktigt nar det giller var man vill jobba, oberoende av i vilken
bransch arbetsgivaren finns.

Vad ar viktigast att erbjuda?

Tabell 1 visar hur respondenterna i tre enkater i genomsnitt svarat pa en sjugradig
skala pa fragan "Hur viktigt ar féljande for dig ndr du tanker pa var du skulle vilja
jobba?”. De kraftigare linjerna i tabellen markerar medelvarden som ar signifikant
hégre respektive ligre dn 5 och 6. Aven om det finns en tydlig spridning mellan vad
som anses mer och mindre viktigt sd skattas samtliga faktorer hogre an skalans
mittpunkt 4. Man kan alltsa sdga att ingen av dessa anses direkt oviktig. Varden som
ar signifikant hogre for respondenter som arbetar i ndgon del av besoksnéringen ar
markerade med ett + och fet stil.

Tabell 1. Viktigaste faktorer for anstillda, oavsett bransch

Faktorer Medel-
varde
Att man visar respekt for varandra pa arbetsplatsen 6,46
Bra chef/chefer 6,42
Hog anstallningstrygghet 6,03
Kompetenta kollegor 5,94
Bra l6n 592
Stark teamkansla 5,84
Intressanta arbetsuppgifter 5,77
Att nya idéer uppmuntras 5,77
Att man far utveckla nya arbetssatt 5,75
Vanskapliga relationer mellan kollegor 5,75

Bra semestervillkor 5,66

Bra pension 5,64

Att jag kan gora gott for andra genom mitt arbete 5,60

Att jag kan paverka andra pa ett positivt satt 5,58
Varierande arbetsuppgifter 5,48
Att foretaget satsar hart pa att utbilda och utveckla sin personal 5,47
Att foretaget ser kompetensutveckling som en stindigt pagaende 5,44
process

Att jag kan hjalpa andra genom mitt arbete 5,39
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Att foretaget erbjuder mojligheter till larande i det dagliga arbetet 5,38

Att foretaget erbjuder sina anstallda tydliga vagar till 5,29
karriarutveckling
Utmanande arbetsuppgifter 5,18
Bra friskvard 5,17
.
Att jag har ett jobb dar jag far arbeta med manniskor 5,07 +
Foretaget har ett varumarke som ser bra ut i mitt CV 4,97 +
Foretaget har ett gott rykte bland mina vanner 4,97 +
Foretaget har innovativa varor/tjanster 4,87
Bra mdjligheter till internutbildning 4,86
Foretaget har vialkdnda varor/tjanster 4,84 +
Att foretaget erbjuder mojligheter att arbeta i olika projekt 4,70
Att foretaget anordnar konferenser, workshops och utbildningar 4,51
regelbundet
Att foretaget erbjuder personalen att ga online-kurser 4,46
Mojlighet att fa en mentor 4,19

Resultat fran samtliga enkater (1, 2a, 2b), totalt 1135 svar. Svaren har getts pa en sjugradig skala
dar 1 = inte alls viktigt och 7 = mycket viktigt.

Tabell 2. Fargkodning
Kollegor & chefer

Anstallningsvillkor
Variation

Hjalpa andra
Larande & utveckling
Rykte & status

Faktorer som hor ihop inom ett mer 6vergripande tema har markerats med farg i tabellen.

Over lag ses sddant som har att gora med social arbetsmiljé och stimning p4 jobbet
som det allra viktigaste. Att man trivs med kollegor och chefer ar allts3, forstaeligt
nog, en sorts grundforutsattning. Dessa och 6vriga faktorer diskuteras vidare under
olika tematiska rubriker tillsammans med resultat fran intervjuerna, dir personer
inom olika delar av besoksnaringen berattat om sina erfarenheter.
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Kollegor, chefer och arbetsmiljo

”(...) vad man far héra fran andra branscher och sdnt ddr, att vi dr ... ja, men att man
har en gemenskap och stdller upp foér varandra och vet att alla drar sitt strd till
stacken. Aven om man dir en toppchef sd dr man dven lika viktig om man jobbar pd
golvet” (anstalld)

"Jdmfért med andra jobb blir det pd ndgot sdtt en sammansvetsning, man blir ett
team.” (anstalld)

Som citaten ovan illustrerar sa beskriver anstillda i beséksnaringen den sociala
arbetsmiljon utifran starka relationer mellan kollegor och att det blir en speciell
kansla av att man jobbar ihop som ett team. Hur centrala arbetskamraterna ar for
att trivas pa jobbet framgar ocksa tydligt i ordmolnen i figur 2, 3 och 4. Dessa
representerar svaren pa den dppna fragan "Vad ar det allra viktigaste for dig for att
du ska kunna trivas pa jobbet/arbetsplatsen?”, som stillts i alla enkiter oberoende
av bransch. Kollegor/arbetskamrater dr det som ndmnts flest ganger, men dven
chef/chefer nimns av ménga. Aven ord som "teamkénsla” och "stimning” som ocks&
hor till den sociala arbetsmiljon forekommer relativt frekvent.

Figur 2. Viktigast for att trivas pa jobbet (svar fran enkait 1)

arbetsﬂ@lle Or
arb Suppgl fter

r tsmljo
miljonC elr eVI a

koIIe ormn%

S l?%t Tespek

arbet mrater
arbetstlder
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Figur 3. Viktigast for att trivas pa jobbet (svar fran enkét 2a)
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Figur 4. Viktigast for att trivas pa jobbet (svar fran enkét 2b)
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Ordet "arbetsmilj6” finns med bland de ord som oftast ndmnts i svaren pa den éppna
enkatfragan. Nar det galler detta beskriver intervjupersonerna arbetet som hektiskt

och stressigt, men dven pulserande och varierande. Medarbetare upplever att miljon
uppfattas som stressig pa ett negativt sitt av andra, medan de sjilva ser pulsen och
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intensiteten som nagot positivt. Samtidigt kan arbetet dven kédnnas slitigt, speciellt
under hogsasong. Den fysiska arbetsmiljon kan vara mycket tuff, med tunga lyft,
dalig ergonomi, hoga ljudnivaer samt fa pauser. For aktivitetsforetag finns det dven
en del andra sarskilda risker, som till exempel att hantera djur eller motorfordon i
naturen.

Trots de utmaningar som finns i arbetsmiljon ar gemenskapen, teamkanslan och
mojligheten att jobba tillsammans, liksom "pulsen” i arbetet, faktorer som kan ses
som gemensamma for manga olika verksamheter inom besdksnaringen. De ar darfor
exempel pd sddant som kan lyftas fram i ett branscherbjudande. Just social
kompetens, stresstalighet och att kunna (be-)mdta manniskor ar egenskaper och
formagor som oftast ndmns av intervjupersoner nar det giller vilka kompetenser
som dr viktigast for personer som ska jobba i besoksnaringen, men dven som
exempel pd vad man utvecklar hos sig sjdlv genom sina erfarenheter i branschen.

Anstallningsvillkor

”Ja, det dr en relativ Idglonebransch, tyvdrr. Det blev extra tydligt av pandemin dd
medarbetare tvingades flytta ur branschen och nu kommer de inte tillbaka dd de har
bdttre betalt.” (arbetsgivare)

“(...) dr det inte arbetsbelastningen sd dr det det faktum att man har alldeles fér ddligt
betalt i relation till hur mycket effort man Ildgger ner, till att man har vildigt osdkra
arbetsférhdllanden. (...) Aven om branschen i sig skriker efter mdnniskor, for det gér
man, men dd kommer vi tillbaka till att det dr de hdr operativa tjdnsterna som ndstan
ingen vill ha fér att det dr sd ddligt betalt och sd ddliga anstdllningsvillkor. (...) Det vill
jag ocksd dndd vara tydlig med, jag tycker inte att det dr en ddlig bransch. Jag dlskar
den hdr branschen, men den har en del att jobba med.” (anstalld)

Som tabell 1 visar ses anstallningstrygghet och en bra 16n som néstan lika viktigt
som en god social arbetsmiljo. Har finns dock en hel del att gora fér branscher inom
besoksnaringen for att bli attraktiva, vilket intervjucitaten ovan illustrerar. Mycket
av villkoren for arbetet finns i kollektivavtal, vilket gor att foretag ofta inte
konkurrerar med fragor som l6n, semester eller andra anstallningsvillkor. Dessa
villkor 4r gemensamma for hela branschen och kan darfor paverka den
overgripande bilden av arbete i besoksnaringen. Speciellt i regioner dar det finns
storre industriforetag, finns utmaningen att ungdomar valjer arbete i industrin fore
bes6ksnaringen pa grund av skillnaden i l6nenivaer. Medarbetare papekar att de ar
missndjda med loneutvecklingen, vilket kanske inte alltid handlar om kronor och
Oren i sig utan mer om att man inte far betalt i forhallande till det harda arbete man
lagger ner. Nagra av de intervjuade arbetsgivarna papekar dock att det inte finns
mojlighet att betala personalen mer utan att héja priserna fér kunderna.

Medan en del villkor regleras i kollektivavtal, finns det annat som styrs av de
enskilda arbetsgivarna, till exempel schemaldggning, larande och kompetens-
utveckling och formaner. Samtidigt verkar arbetsvillkor ofta vara likartade hos
foretagen, med vissa skillnader beroende pa exempelvis foretagets storlek.
Majligheten att fa arbeta heltid och tills vidare beskrivs som viktig for kdnslan av
trygghet och framtidsplanering, men den 6vergripande kédnslan ar att detta ar svart.
De medarbetare som soker sdsongs- eller deltidsarbete kan dock se detta som
positivt, och ser goda mojligheter att fa arbetspass. Det 4r med andra ord "latt att fa
in en fot”.
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Svarigheterna att rekrytera personal vid "aterstarten” efter pandemin skulle kunna
paverka naringen i riktning mot att erbjuda battre anstéllningsvillkor, som denna
intervjuperson ar inne pa:

“Men sen tycker jag att pandemin har gjort att man dr mer flexibel frdn arbetsgivaren,
och pratar lite mer med personalen om hur de vill jobba. Alla kanske inte vill jobba
heltid.” (anstalld)

Mojligheten att arbeta med varierande och kreativa uppgifter
“Du madste hela tiden géra kreativa lésningar, framfor allt den som har hand om
gdsten. Det krdver viss ... ett mdtt av kreativitet och eget tdnkande faktiskt. Man mdste
l6sa, pd plats sd att sdga, en situation som uppstdr.” (arbetsgivare)

Att arbetsuppgifterna ar intressanta, varierande och att arbetsgivaren ger utrymme
for kreativitet ar viktigt for manga. Resultat fran Enkat 1 tyder ocksa pa att ju
viktigare anstillda ansag att moéjligheten att fa arbeta med olika typer av uppgifter
ar, desto mer attraktiv uppfattade de sin "egen” bransch. Detta antyder att personer
inom besoksndringen upplever att branschen ger mojlighet till ett varierat jobb.
Samtidigt verkar det finnas en uppfattning om att manniskor utanfér branschen ser
arbetet och uppgifterna som enkla, en bild som medarbetare sjilva inte delar. Darfor
bor man kommunicera de olika méjligheter som finns att fa arbeta med varierande
uppgifter. Enligt arbetsgivare som intervjuats finns det mojligheter att skapa nya
arbetssatt och produkter, vilket ocksa kraver kreativitet.

Det finns sjalvklart skillnader mellan olika typer av foretag (till exempel restaurang,
hotell och aktivitet), och darfor ar det naturligt att man anpassar erbjudandet nagot
till att passa bade sektorns och de enskilda féretagens unika behov.

Mojligheten att hjdlpa andra

"Service ger man, virdskap dr man.” (arbetsgivare)

"Det dr det bdsta for mig, métet med mdnniskor. (...) jag tycker jdttemycket om det...
alla olika typer av mdnniskor verkligen, folk kommer med olika... de som redan dr
positiva ndr de kommer till ett stdille har som glada férvdntningar och liksom att
uppfylla dem...” (anstalld)

Kreativitet handlar inte bara om att skapa nagot nytt utan ocksd om att kunna
hantera olika situationer som uppstar i kundfronten. En helt central del av besoks-
naringen ar ju just kontakten med kunden, som inte bara ar en del av arbetet utan
dven kan vara en unique selling point och komponent i varumérkesloftet. Bade
intervjuer och enkatsvar samt tidigare forskning tyder pa att kundkontakten och
mojligheten att fa skapa upplevelser genom service och vardskap skapar varde for
medarbetare. "Att ha ett jobb dar jag far arbeta med manniskor” dr en av de fa
faktorer som rankades hogre av anstillda inom besoksnaringen dn dvriga (se tabell
1). Enkétresultaten visade ocksa att ju viktigare anstillda inom besdksnaringen
ansag att mojligheten att hjalpa andra ar, desto mer attraktiv uppfattade de sin
"egen” bransch och dess rykte, vilket tyder pa att detta ar en viktig anledning till att
jobba och trivas inom besdksnaringen. Eller som en av intervjupersonerna uttryckte
det:

"Merparten som jobbar i den hdr branschen, de gdr igdng pa att trdffa gdster och dr
sociala av sig, vilket man kédnner av dven bakom kulisserna mellan kollegor sd att sdga
och inte bara i métet med gdsten.” (arbetsgivare)
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Att fa arbeta med kunder dr ndgot som inte bara tilltalar medarbetare pa kort sikt
utan ocksa leder till viktiga lardomar (sdsom problemlésning och kreativitet), vilka
sedan blir en viktig del av den professionella identiteten och det personliga
varumarket.

Mojligheten att ldra och utvecklas

“(...) for branschen i helhet sd tror jag att det behévs... Jag skulle sdga att det behévs
ndgon allmdn kompetensutbildning. Eller i alla fall inspirationsutbildningar. Kanske
for all personal som jobbar pa hotell eller all personal som jobbar pd restaurang. Fér
da skulle du fa en bdttre samsyn dnnu mer. Men ett kompetenslyft behévs ju. Alla helst
efter pandemin eftersom sd mdnga har slutat.” (anstalld)

“Hittills har jag aldrig varit med om att ndgon vill jobba, utvecklas och dr
jédtteintresserad och att dd behéva sdga att, 'nej jag har inget jobb dt dig’. Det hdnder
aldrig.” (arbetsgivare)

Mycket av larandet som sker pa arbetet ar informellt och det &r inte alltid mojligt att
fa ga traditionella utbildningar och kurser, ofta pa grund av brist pa tid och resurser.
Det informella ldrandet anses pa manga satt vara det viktigaste sattet att fora 6ver
kunskap och skapa ny kunskap, och dirmed f verksamheten att fungera. Aven om
kompetensutveckling och larande inte rankas hogst bland faktorerna i tabell 1, ar
det likafullt en viktig del av vad arbetsgivare och bransch bor erbjuda. Resultat fran
enkat 1 tyder pd att ju hogre nuvarande medarbetare skattar utvecklings-
mojligheter, desto mindre attraktivt kinns det att arbeta i branschen. Detta innebar i
sa fall att anstéllda inom besoksnéringen som tycker att kompetensutveckling pa
jobbet ar viktigt upplever att mojligheterna till detta inte ar sarskilt goda inom
branschen.

[ intervjuerna beskriver manga av intervjupersonerna att de vill ha utvecklings-
mojligheter nar det géller att lara sig mer och ta pa sig nya roller och uppgifter.
Intervjuerna med medarbetare tyder pa att medan det alltid finns nya saker att lara
sig sa sker den stora utvecklingen i borjan av anstallningen och karriaren. Det finns
dock mojligheter att klattra, speciellt inom storre kedjor, dar det oftast aven finns
mer traditionella utbildningsméjligheter.

For att kunna behalla nyckelmedarbetare hos arbetsgivare men dven inom bransch-
en som helhet dr det viktigt att se 6ver utvecklingsmojligheterna genom hela
medarbetarlivscykeln (se sid 8).

Rykte och status

"Jag tycker inte att folk har en riktig rdttvis bild av restaurangbranschen och
beséksndringen, utan mdnga egentligen bara ser... ja, men typ de ddliga sidorna och
kanske inte alltid férstdr egentligen hur mycket man far ut av det.” (anstalld)

"Mdnga uppfattar det som en ddlig bransch, att det dr svdra arbetsférhdllanden,
ddliga tider, ddligt betalt och att det inte dr fint att servera andra. Medan andra tycker
att det dr vdrldens hdftigaste bransch. Jag upplever att det dr ett stort spann ddr.”
(arbetsgivare)

Nar det giller vikten av arbetsgivarens rykte och status sa framkommer nagra
intressanta resultat i tabell 1. Faktorer som "Foretaget har ett varumarke som ser
bra ut i mitt CV”, "Foretaget har ett gott rykte bland mina vinner” och "Foretaget har
valkanda varor/tjanster” rankas relativt 1agt jamfort med andra aspekter totalt sett.
Respondenter som arbetar inom besoksnaringen skattar dock dessa som viktigare
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dn vad de som inte jobbar i bes6ksnaringen gor. Detta kan bero pa flera olika saker,
exempelvis att det upplevs viktigare att forknippas med ett valkant foretag med
starkt varumarke i en bransch dar man ofta byter arbetsgivare, eller att det finns en
storre osdkerhet kring arbetsgivares status i besoksnaringen och att det darfor
kanns tryggare att soka sig till foretag som man sjalv eller ens vanner kianner till.

Sett till branschen pa en mer 6vergripande niva sa tyder intervjuer med bade
anstallda och arbetsgivare pa att trots att de sjalva upplever arbete i bes6ksnaringen
som valdigt roligt, sa finns det en kinsla av att branschen saknar legitimitet och
status. Intervjupersoner i arbetsgivarpositioner anser att trots att besoksnaringen
ar en basnaring med valdigt manga anstallda, sa finns det en del felaktiga upp-
fattningar kring arbetets natur. Det verkar inte finnas forstaelse for hur viktigt,
varierande och utmanande arbetet dr, samt vilka mojligheter det finns, vilket leder
till samre status.

De har intervjuresultaten aterspeglas ocksa i enkitsvaren. Ordmolnen i figurerna 5
och 6 ger en bild av forestillningar som finns om tva branscher som representerar
en stor del av besoksnaringen. Bilderna visar svaren pa en dppen enkétfraga om vad
respondenter som inte jobbar i hotell- respektive restaurangbranschen férknippar
med dessa. Hir hamnar stress, daliga loner och obekviama arbetstider i forgrunden,
men dven mer positiva associationer som service, manniskor och trevligt framkom-
mer, framst nar det galler hotell.

Figur 5. Vad personer utanfor hotellbranschen forknippar med den
(svar fran enkat 2a)
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Figur 6. Vad personer utanfor restaurangbranschen forknippar med den
(svar fran enkat 2b)
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Tittar man i stéllet pd hur personer inom beséksnaringen beskriver den bransch de
sjalva jobbar inom, framtrader en betydligt mer positiv bild. I ordmolnet som visar
deras svar (figur 7) ar service, manniskor/kunder och bemétande i centrum. Det
enda ord som kan upplevas som negativt - stressigt - ligger i bakgrunden vilket
innebdr att det inte ndmnts lika manga ganger som de flesta andra orden.

Figur 7. Vad anstallda férknippar med ”sin” bransch (svar fran enkat 1)
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Som tidigare ndmnts s framtrader en mestadels positiv bild dven i intervjuerna
med anstdllda och arbetsgivare inom besoksnaringen. I tabell 2 visas vad intervju-
personerna svarade nir de ombads vilja tre ord som beskriver beséksnaringen
som bransch att jobba i. Svaren ar atergivna precis som de gavs; ndgra har sagt fler
an tre ord och nagra farre. Att det ar roligt, utvecklande, utmanande, stressigt/
intensivt och handlar om méten med ménniskor ar tydligt. Manga identifierar sig
ocksa med sin bransch, som detta citat illustrerar:

"(...) det hdr dr mycket jag’, jag gillar ndr det hdnder. Jag gillar att den aldrig stdnger,
jag gillar att det dr intensivt, jag gillar att det dr olika skiftningar.” (anstalld)

Tabell 2. Beskrivningar av besoksnaringen (intervjusvar)
Roligt, stressigt, utmanande
Stressigt, kul, varierande
Stressigt, fokus, varierat
Hektiskt, utvecklande, roligt
Mangsidigt, stressigt, arbetsintensivt
Vardskap, service, upplevelse
Roligt, svart
Stressigt, givande, roligt
Moten, manniskor, nyfikenhet
Harlig stimning, positivt, serviceminded
Intensiv, varierande, utmanande
Oppen, mojlighet att bli framgangsrik, social
Kul, hatkarlek, handelserik
Service, personlig, rolig
Levande, stadens puls, vilkomnande

Roligt, utmanande/utvecklande/dynamiskt, transfer (man passerar pa vag mot
nagot annat)

Varierat, inspirerande, engagerande, inkluderande, rolig, upplevelserik, viktig
Spannande, flexibel /varierande, mangfald

Potential, landsbygdsutveckling, internationellt

Trevligt, utvecklande, roligt

Utvecklande, utmanande, energigivande

Vardskap, hallbarhet, platsen

Kul, intressanta manniskor, problem med lénsamhet, vixande bransch
Nytankande, livfull, kreativ

Inspirerande, méten med manniskor, varierande arbetstider
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Roligt, jobbigt, utvecklande

Kul, utvecklande, utmanande

Passionerat, obekvamt, naturnara
Spannande, utvecklande, svart
Nyckelfaktor for tillvaxt

Dynamiskt, internationellt, gladjespridande

Samarbete, utveckling, kommunikation

Totalt sett visar resultat fran enkiterna ocksa att branschens rykte dr en viktig
komponent i hur man ser pa branschens attraktivitet, vilket alla aktorer paverkas
av. Genom att tydliggora och synliggéra vad arbetet innebar, samt vilka kunskaper
man far med sig, kan det vara majligt att bade bygga besoksnaringens status och
stolthet hos medarbetare 6ver deras personliga varumarke som en kompetent och
kunnig person.

De branschgemensamma faktorer som identifieras som viktiga och typiska for
besoksnaringen kan fungera som en sorts baskomponenter for foretagens
individuella arbetsgivarvarumarken. For att kommunicera med ratt personer som
passar in i foretagets identitet och strategiska mal bor de jobba langsiktigt med sitt
arbetsgivarvarumarke - det vill sdga anvidnda strategisk employer branding.

Attrahera och behdlla medarbetare genom
strategisk employer branding

Att bygga ett starkt arbetsgivarvarumarke bér komma inifran och bygga pa det 16fte
man har till sina medarbetare. Intervjuer med experter inom employer branding
visar pa att virdegrunden och l6ftet latt blir floskler, om man inte lyckas férankra
dem i verkligheten. Resultaten fran studien med sma och medelstora foretag tyder
dock pa att det ar inte alltid enkelt for foretagen att veta hur man gor detta pa basta
satt. Vardeorden och l6ftet ar svara att greppa for medarbetare, vilket sitter press
pa ledningen som ska tydliggoéra varumarkets betydelse genom hela organisationen.
Employer branding ar ett langsiktigt arbete som kraver forstaelse for helheten; bade
det strategiska och det sociala. Storre foretag vinner pa att de har till exempel
finansiella resurser och strukturer for att arbeta med employer branding, medan
mindre foretag oftast har plattare organisationer och alla medarbetare har en
narmare koppling till de 6vergripande strategierna. Bilden nedan (figur 8) visar en
oversikt av de olika aspekter som féretag behover jobba med for att koppla ihop
strategi och identitet i sitt arbetsgivarvarumarke.
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Figur 8. Komponenter i strategisk employer branding
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Strategiska strukturer

Strategiska strukturer handlar om évergripande fragor om mission, vision och hur
foretaget styrs. Det innefattar dven processer relaterade till medarbetarresan, sa
som rekrytering, onboarding och utveckling av personal. Hur dessa processer
definieras och bendmns, samt vad de innefattar mer specifikt kan se olika ut i olika
foretag. Speciellt nar foretaget vaxer och flera personer blir inblandade i olika
processer, kan ett standardiserat arbetssatt exempelvis kring rekrytering och
onboarding sdkerstilla att all personal far liknande upplevelse och tillgang till
samma information.

Identitet och kultur

Foretagets identitet dr starkt kopplat till dess kultur och viardegrund. Aven om man
inte valt att sitta ord pa dessa sa finns de alltid dar. Foretagen kan ha svart att
konkretisera vardegrunden och svara pa hur identiteten ar kopplad till de 6ver-
gripande strategierna. Vardegrunden beskrivs ofta som nagot att stodja sig mot
eller hur man agerar med och mot varandra, men dr ocksd svarare att ta pa.
Identiteten och vardegrunden &r inte heller ndgot som organisationen “dger”, utan
den skapas av varje enskild medarbetare.
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Samarbete

[ det stora hela handlar det om att jobba med bade identitet och strategiska struk-
turer, vilket kan goras oavsett foretagets storlek eller resurser. Genom att arbeta
aktivt med strategiska strukturer och identitet samtidigt, blir det enklare att
definiera sitt budskap, som dessutom blir autentiskt. Detta budskap ska man
“forankra inat och formedla utat”, som en deltagare i observationsstudien papekade.
Varumarkesarbetet ar alltsa ett samarbete mellan strategi och identitet och gors av
varje medarbetare pa arbetsplatsen.

Viktigt att tinka pa ar att utgangspunkten for foretagens arbetsgivarvarumarke
skiljer sig at, vilket gor att strategin kan krdva olika insatser eller fokusomraden. En
del foretag ar valdigt duktiga pa att dokumentera processer, policys och strategier,
men saknar en tydlig bild av vad foretaget star for. Andra kan ha en stark kultur och
kansla av hur man agerar i olika situationer, men den ar inte forankrad i foretagets
overgripande mal och syfte. Konkreta tips pa hur arbetsgivare kan tinka kring och
jobba med employer branding finns i kapitlet "Slutsatser och rekommendationer”
(sid. 5).

Som tidigare ndmnts dr medarbetarens utvecklingsmojligheter en viktig aspekt av
foretagens, och branschens, erbjudande som arbetsgivare och kan i forlangningen
innebdra att viktig kompetens stannar inom branschen. Detta diskuteras vidare i
nasta avsnitt.

Utveckla medarbetare genom ldrande och
kompetensutveckling

Det ar valbelagt att larande och kompetensutveckling ar positivt for savél individ
som organisation. For individen kan larande och kompetensutveckling ge motiva-
tion, 6kad faktisk kompetens, 6kad upplevd kompetens, och en kinsla av att vara
vardefull. Nar en arbetsgivare satsar pa en anstélld kan den anstéllde uppleva detta i
termer av att vara viktig och vardefull, vilket kan skapa lojalitet. Faktum ar att det
finns forskning som visar pa att goda villkor for larande kan fungera som en buffert
for en i 6vrigt problematisk arbetsmiljo. Men samtidigt ar villkoren for larande och
kompetensutveckling ofta undermaliga. Resultaten av intervjustudierna pekar pa att
saval anstidllda som arbetsgivare och branschféretradare ser larande och kom-
petensutveckling som viktigt.

"Om jag gér samma saker for ldnge kommer jag att trottna och soka annat jobb.
Viktigt att jag far méjligheter att utvecklas och utmanas.” (anstélld)

Omstdndigheter verkar dock ofta paverka villkoren for detta i negativ riktning.
Anstillda & ena sidan ser larande och kompetensutveckling som viktigt eftersom det
ar givande att fa mojligheter att lira sig informellt i det dagliga arbetet, forutsatt att
det finns sd pass mycket tid och personal att detta ryms. Dock upplevs detta inte
alltid finnas, utan mycket blir “akut-larande” i de situationer som uppstar, dar tid
och hjalp for att fokusera pa larandet inte ar optimala. Vidare finns uttryck for att
man garna vill ta del av formellt larande, via kurser och liknande. Har finns dock ett
hinder i att arbetsgivare inte upplevs erbjuda de kurser man sjalv ar intresserad av,
ofta for att de ar for dyra, eller sd erbjuds man att ga kurser utanfor arbetstid, pa
obetald tid. En anstélld férklarar:
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“Sen dr de ddr utbildningarna sd kopiést dyra av ndgon anledning, och det dr ndstan
sjukt for en sdn bransch som restaurang ddr det dr ganska kdrvt redan. Marginalerna
dr vildigt smd i férhdllande till andra branscher.”

Arbetsgivare och branschforetradare uttrycker att mycket av ldrandet i deras
verksamheter sker just informellt genom larande i det dagliga arbetet, dar
situationsstyrda behov ger upphov till larandesituationer. Vad galler formellt
larande, via kurser och annat framtrader ett dilemma. A ena sidan vill man skicka
anstillda pa kurser, men da det ofta ar ont om personal ar det svart att avvara
personal. A andra sidan karaktiriseras branschen av hog personalomsittning, vilket
gor att risken ar stor att investeringen i den anstillde snarare blir en kostnad, da
risken ar att den anstillde "gar ut genom dorren” ganska snart efter att kursen ar
slutford. Detta gor att arbetsgivare tvekar.

Har upptrader alltsa ett slags moment 22. Anstéllda vill bli satsade pa och ges
mojligheter till larande och kompetensutveckling, bade formellt och informellt,
annars ar risken att de byter arbetsgivare eller till och med bransch. Arbetsgivare
vill behalla sina anstdllda, men da personalomsattningen ar sa pass hog som den ar
blir satsningar pa larande och kompetensutveckling riskfyllda, om de som just fatt
dyr kompetensutveckling lamnar arbetsgivaren.

Det ar viktigt att papeka att for att kunna skapa ett intressant industry brand, eller
branscherbjudande, sa bor mojlighet till larande och kompetensutveckling ges. Att
satsa pa formella utbildningar bygger individens kunskap, som gér denne mer
attraktiv pd arbetsmarknaden. Samtidigt ar avsaknaden av kompetensutveckling
ocksa en anledning att ldmna bes6ksnaringen helt. Genom att erbjuda larande och
utveckling finns det battre mojlighet att behalla personalen i besoksnéringen. Detta
kan ocksa lyfta branschens rykte och skapa mer intresse for arbete i besoks-
ndringen. Enligt arbetsgivare som intervjuats blir det dven ett viktigt verktyg i att
bygga de kompetenser som idag saknas i branschen. Pa sikt far detta positiva
konsekvenser.

Konkreta tips pa hur arbetsgivare kan jobba med ldrande och kompetensutveckling
finns i kapitlet "Slutsatser och rekommendationer” (sid. 5) i form av en checklista for
arbetsplatslarande.
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6/ OM FORSKNINGSPROJEKTET

Syfte

Projektet har haft tva huvudfokus: dels hur villkor for larande och kompetens-
utveckling ser ut inom besdksnaringen, dels hur féretag och organisationer i
besoksnaringen kan arbeta med sin identitet som arbetsgivare samt skapa ett
overgripande "branschvarumarke” tillsammans. Darigenom kan insikter nas om hur
arbetsgivare kan arbeta for sina medarbetares larande och kompetensutveckling,
samt om hur varumarket kan tolkas och kommuniceras pa bade organisations- och
branschniva for att bygga identitet och stolthet kopplat till att arbeta inom besoks-
naringen. Resultaten ska bidra med underlag for att fortydliga och skapa starkare
vardeerbjudande och branschvarumarke, som starker branschens status och
attraktivitet.

Genomfdérande

Projektet “Kompetent, kunnig och stolt” genomfordes av forskare inom marknads-
foring och arbetsvetenskap vid Lulea tekniska universitet under aren 2021-2023.

Tabellen nedan visar en sammanstallning av de delstudier som ligger till grund for
resultaten. Intervjuguider och enkéter ar utformade med utgdngspunkt i tidigare
forskning och anpassade utifran malet for respektive delstudie. Nagra
fortydliganden kring urval:

e De arbetsgivare och anstillda som har intervjuats kommer fran hotell, restaurang
och aktivitetsforetag.

e lintervjuerna inom kategorin "anstdllda” har fyra personer intervjuats tva
ganger; en gang i slutet av sin utbildning pa gymnasium eller yrkeshogskola, och
en uppféljande intervju 6-8 manader efterdt. Ovriga elva har intervjuats vid ett
tillfalle.

o Bidgge enkiterna inleddes med en screening dar begreppet besoksnaring forst
definierades som verksamheter i olika branscher som saljer tjanster till besokare,
dvs. manniskor som reser till och vistas pa platser utanfor sin vanliga omgivning.
Detta foljdes av fragan "Arbetar du fér narvarande inom nagon bransch som
ingar i besdksnaringen? (Markera den eller de du jobbar i, &ven om det &r i
mindre omfattning som t.ex. extrajobb.)” Svarsalternativen inkluderade alla
branscher i besoksnaringen baserat pa Tillvaxtverkets kategorisering: Handel,
Hotell eller annan typ av boende, Restaurang, bar, café, etc., Evenemang,
aktiviteter, etc., Resor och persontransporter, samt tilldgget “Annan bransch som
ingar i besoksnaringen”.

e Utifran ovanstdende beskrivning ar de svarande i kategorin "nuvarande
anstallda” i enkat 1 personer som har angett att de arbetar i nagon (eller flera) av
dessa branscher. Omvant sa ar urvalet "ej i branschen” i enkit 2 baserat pa att de
som uppgett att de jobbar inom hotell (2a) eller restaurang (2b) har screenats
bort. Ddrmed finns det en del respondenter i dessa enkidter som jobbar i andra
delar av besoksnéringen.
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Tabell 3. Projektets delstudier

Delstudie

Observa-
tioner av
foretag

Intervjuer
med employer
branding-
experter

Intervjuer
med foretag
och
organisationer

Intervjuer
med anstallda

Tema

Arbetsgivarvaru-
market och hur man
arbetar med det,
strategier for sma
och medelstora
foretag

Arbetsgivarvaru-
market och hur man
arbetar med det

Attjobbai
besoksnaringen,
kompetensutveckling
och larande,
branschvarumarke

Attjobbai
besoksnaringen,
kompetensutveckling
och larande,
personliga
erfarenheter och
egenskaper
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Urval

Sma och medelstora
foretag fran olika

branscher som deltog i en
utbildning arrangerad av

Lulea Business Region

Experter inom employer
branding, fran olika platser

i Sverige och Finland

Arbetsgivare inom
besoksnaringen i
Norrbotten,

destinationsorganisationer,
kommuner, rekryterare,

utbildare

Anstallda och fore detta

anstdllda inom
besoksnaringen i

Norrbotten och Stockholm

Insaml.-
metod

Deltagande
observationer
vid en serie
employer
branding-
workshops

Via Zoom

Via Zoom/
Teams

Via Zoom

Antal
deltagare

14 foretag
(en
deltag.
fran
varje)

6 pers.

16 pers.

15 pers.



Delstudie Tema Urval Insaml.- Antal
metod deltagare

Enkat 1 Fragor om vad som ar viktigt Nuvarande anstdllda Onlineenkat, 536 svar*
nar det galler arbetsgivare, inom webbpaneler
arbetsplats och jobb i besoksnaringen, 18- via Cint Access
allmanhet, ej kopplat till 64 ar, hela Sverige
nagon viss bransch. Darefter
fragor om en specifik
bransch.

[ enkat 1 svarade
respondenterna utifran sina

Enkat2a  egna erfarenheter.

&2b [ enkat 2 svarade
respondenterna pa fragor om
hotell (2a) resp. restaurang
(2b) som bransch att jobba
inom, utifran vad de tycker
eller tror.

Ej i branschen, Onlineenkat, 599 svar*
18-64 ar, hela webbpaneler (2a 296,
Sverige via Cint Access  2b 303)

Totalt antal medverkande 1186
pers.

* For enkdterna redovisas endast giltiga och fullstindiga svar.
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