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Forord

Vi vill borja med att rikta ett stort tack till alla respondenter for bade deras tid och for deras

vilja att vara med i var studie. Det ar tack vare dem som denna studie gick att genomfora.
Sedan vill tacka var handledare Anders Billstrom for stodet genom hela arbetet med studien.
Hans erfarenhet och engagemang har hjalpt oss att komma framat i arbetet och ar en av

nycklarna till att vi star héar idag med en fardig studie.

Vi ar dven tacksamma for alla studiekamrater som har bidragit med nyttiga kommentarer och

vardefulla tips genom hela arbetet.
Till sist vill vi bada ge varandra en klapp pa axeln for ett gott samarbete och ett bra jobb!

Skovde, Maj 2022

Alexander Henriksson & Hampus S6derman



Sammanfattning

Ledares olika ledarskapsstilar bidrar idag med olika tankar kring hur arbetet skall utforas,
samt hur ledaren arbetar med sina medarbetare. ldag finns det flertalet olika typer av
ledarskapsstilar, dar vissa stilar fokuserar pa utveckling av medarbetare, medan andra
fokuserar mer pa resultat. Dessa olika stilar bidrar pa olika sitt till vdlmaende bland
medarbetare inom en organisation.

Denna studie ar begransad till medarbetare i restaurangbranschen darfor att
restaurangbranschen lider av en hog personalomsattning, men ligger anda under snittet nar det

kommer till arbetsskadeanmalningar.

Studien grundar sig i tre ledarskapsstilar, transformativt-, transaktionellt-, och tjdnande
ledarskap, dér de olika ledarskapsstilarna har olika betydelse for medarbetares valmaende
inom restaurangbranschen. Syftet med studien &r att bidra med en 6kad kunskap kring vilken
betydelse olika ledarskapsstilar kan ha pa medarbetares valmaende, som i sin tur kan ha en
betydelse for den hdga personalomsattningen inom restaurangbranschen.

Studien har utférts genom att studera de tre olika ledarskapsstilarna, kontroll-, krav-, stod-
modellen, samt sedan intervjuer med medarbetare inom restaurangbranschen for att skapa en
dialog tillsammans med medarbetarna och pa sa satt kunna skapa ytterligare kunskap kring
ledarskapsstilars betydelse for medarbetarnas valmaende.

Studien lyfter fram mangden kontroll, krav och stdd som ledarna ger till sina medarbetare,
och vilken betydelse de kan ha for medarbetarnas valmaende. Den indikerar &ven att
medarbetare kan paverkas till den grad av mangden kontroll, krav och stod att om det finns en
avsaknad av dessa delar kan det resultera i forsamrat valmaende dar medarbetare véljer att
sluta pa arbetsplatsen.

Studien antyder &ven att ledarskapsstilar som framjar utveckling av medarbetare, arbete med
gemenskap och relationer, samt att en kontinuerlig dialog mellan medarbetare och ledare

tenderar att ha en betydelse for valmaende hos medarbetarna.

Nyckelord: Valmaende, transformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap, tjanande

ledarskap, Kontroll-krav-stod-modellen, restaurangbranschen.



Abstract

Leaders' different leadership styles today contribute with different ideas about how the work
should be performed, and how the leader works with his employees. Today, there are several
different types of leadership styles, with some styles focusing on employee development,
while others focus more on results. These different styles contribute in different ways to the
well-being of employees within an organization.

This study is limited to employees in the restaurant industry because the restaurant industry
suffers from a high staff turnover, but is still below average when it comes to work injury

reports.

The study is based on three leadership styles, transformative, transactional, and serving
leadership, where the different leadership styles have different meanings for employee well-
being in the restaurant industry. The purpose of the study is to contribute with an increased
knowledge of the significance of different leadership styles on the well-being of employees,
which in turn may have a significance for the high staff turnover in the restaurant industry.
The study was conducted by studying the three different leadership styles, the control,
requirements, support model, and then through interviews with employees in the restaurant
industry to create a dialogue with employees and thus be able to create additional knowledge

about leadership styles' impact on employees. prosperous.

The study highlights the amount of control, demands and support that managers give to their
employees, and what significance they can have for the well-being of employees. It also
indicates that employees can be affected to the extent of the amount of control, demands and
support that if there is a lack of these parts, it can result in impaired well-being where
employees choose to quit the workplace.

The study also suggests that leadership styles that promote employee development, work with
community and relationships, as well as a continuous dialogue between employees and

leaders tend to have an impact on employee well-being.

Keywords: Well-being, transformative leadership, transactional leadership, servant

leadership, the control-requirements-support-model, restaurant industry.
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1. Inledning

| det inledande kapitlet presenteras det en problembakgrund till det utvalda studieomradet.
Sedan foljer en problemdiskussion déar det tas upp eventuella problem med omradet och dar
tidigare forskning har anvénts och granskats. Kapitlet avslutas sedan med en fragestallning,

som foljs av syftet med denna studie.
1.1 Bakgrund

Att anvanda sig av en speciell ledarskapsstil kan vara ett hjalpande verktyg, for om en
ledarskapsstil anvands pa ratt satt gentemot medarbetare kan det forbéattra relationerna med
medarbetarna och organisationsklimatet, vilket i sin tur bidrar till ett battre vdlmaende bland
medarbetarna (Kozak & Uca, 2008). Enligt Bennett (2009) &r nyckelfaktorer i ledarskapet att
motivera sina anstéllda, att na sin maximala potential, att ledaren ar engagerad, och att ledaren

omfamnar olika typer av forandringar.

Ett ledarskap som framjar valmaende kannetecknas av ett socialt stod, ansvarstagande,
kommunikation och en lyhordhet till sina medarbetare (Arbetsmiljoverket, 2012). Pa senare ar
har arbetsgivarens ansvar blivit allt storre, och sedan 1977 omfattas psykosocial arbetsmilj6
av arbetsmiljolagen. Tidigare hade arbetsgivaren ansvar for den fysiska arbetsmiljon pa
arbetsplatsen, men nu har arbetsgivaren dven ansvar for det som kan komma att paverka den
psykosociala arbetsmiljon, sasom arbetsmangd, arbetsinnehall och stressfaktorer (AML
1977:1166). Andringen i lagen har bidragit till storre ansvar for arbetsgivaren pa
arbetsplatsen, da arbetsgivaren nu dven har ansvar for medarbetarens valmaende och inte bara

den fysiska arbetsmiljon.

En av de negativa konsekvenserna med den psykosociala ohélsan &r sjukskrivningen som
orsakas av stress pa arbetsplatsen. Under forsta kvartalet av 2020 utgjorde sjukskrivningsfall
relaterade till psykosocial ohélsa 41,3 procent av alla pagaende sjukfall i Sverige
(Forsakringskassan, 2020). Enligt Aronsson (2012) &r stress nagot som alla individer méter
dagligen i arbetslivet och som paverkar individer pa olika satt. Stress bygger pa olika faktorer
sa som individens upplevelser, tolkningar och reaktioner nar det kommer till olika situationer.
Aronsson (2012) forklarar ytterligare att stress ar ndgot som handlar om objektiva
omgivningsfaktorer, och darfor ar det viktigt att forsta innebérden av olika individers

tolkningar, upplevelser och reaktioner kring olika situationer.



Det ar viktigt for en organisation att ta tag i problem med stress hos sina anstallda i ett tidigt
stadie. Arbetsgivarverket (2022) menar att méanniskan kan klara av kortvarig stress, men att
langvarig stress forsamrar hélsan och pa sa satt gér medarbetare mindre effektiva, vilket blir
en negativ konsekvens for organisationen. Detta indikerar att det ar ytterst viktigt att studera
hur medarbetares valmaende paverkas av ledaren och hur olika ledarskapsstilar kan hjélpa att

minska sjukskrivningar relaterade till psykosocial ohélsa och stress.

Dodge m.fl. (2012) definierar valmaende som en balans mellan de psykiska, fysiska och
sociala resurserna. Valmaende innebar att dessa resurser ska vara i total balans med de
psykiska, fysiska och sociala utmaningarna. Med detta menas att ens persons valmaende

forsamras nér ens resurser inte ar i balans med ens utmaningar i livet, och tvartom.

Vélmaende bland medarbetare har enligt olika studier visats paverka organisationens resultat.
En studie av Winningtemp (2014) tillsammans med forskaren Leif Denti vid Goteborgs
universitet visar nio faktorer som definierar medarbetarupplevelsen, det vill sdga valmaende
inom organisationer. Studien visar att valmaende bland medarbetarna bidrar till en minskning
med 30% i personalomsattning vilket paverkar organisationen ekonomiskt. Valmaende hos
medarbetarnas bidrar ocksa till en 26% minskning av upplevd negativ stress samt en 21%
6kning av medarbetarndjdhet. Winningtemp och Leif Denti kom fram till dessa resultat med
hjalp av hjalp av data som baseras sig pa forskning kring de nio faktorerna och data fran
Winningtemps anvandarbas. De nio faktorerna som bidrar till ett valmaende inom
organisationer och som definierar medarbetarupplevelsen ar ledarskap, som ocksa ar en av
grundpelarna i var studie, autonomi, personlig utveckling, delaktighet, arbetssituationen,
arbetsglédje, engagemang, teamkansla samt meningsfullhet.

MIT CISR (2017) har gjort en forskning om vikten av en valmaende arbetsplats och kommit
fram till att foretag som investerar i medarbetarupplevelsen har dubbelt s& nojda kunder och

en 25% hogre I6nsamhet i organisationen.

Enligt WEIQ (2022) har restaurangbranschen en personalomséttning pa 40%, vilket ar det
yrke med den nast hdgsta personalomsattningen i Sverige. | och med den stora
personalomsattningen &r det av stor vikt att studera vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan

ha pa valmaende hos medarbetarna.



1.2 Problemdiskussion

En hel del tidigare studier har undersokt hur ledarskapet paverkar valmaende hos
medarbetarna, men forfattargruppen anser att det finns skal att undersoka vilken betydelse
olika ledarskapsstilar kan ha pa valmaende. Tidigare forskning har granskats och
forfattargruppen har kommit fram till att manga studier undersoker en ledarskapsstil och hur
den stilen paverkar medarbetarnas valmaende. Exempelvis har en studie granskats av Miao &
Ciao (2019) vars syfte var att studera hur det transformativa ledarskapet och hogpresterande
arbetssystem stimulerar medarbetares kreativitet, dar medarbetarnas vélbefinnande spelar en
viktig roll. Resultatet av forskningen visade att (1) Hogpresterande arbetssystem bidrar till de
anstalldas kreativitet; (2) Hogpresterande arbetssystem bidrar till ett battre valmaende bland
medarbetarna; (3) Valmaende bidrar till en béttre kreativitet bland de anstéllda; (4)
Valbefinnande bland medarbetarna formedlar férhallandet mellan kreativiteten och
hogpresterande arbetssystem; (5) De transformativa ledarskapet representerar en viktig del pa
arbetsplatsen och dampar forhallandet mellan arbetshalsan och kreativiteten bland de
anstéllda; (6) Det transformativa ledarskapet kan minska den indirekta effekten av
valfungerade arbetssystem pa kreativiteten hos medarbetarna.

I modellen nedan forklaras sambandet mellan hogpresterande arbetssystem och medarbetarnas
kreativitet, och hur medarbetarnas valmaende och en transformativa ledarskapet &r viktiga
faktorer mellan dessa variabler enligt Miao & Ciao (2019).

Department level Transformational
(Level 2) leadership
H5, H6
H4
Individual level ng}-l-pfrfn?lmancc Work well-being Empk_j:\.ul.
(Level 1) work system H1 H2 H3 creativity

En annan studie som granskats ar en studie av Wang m.fl. (2020) som dven den studerar hur
en viss ledarskapsstil paverkar psykologisk sakerhet och anstalldas vélbefinnande. | studien
visar forskning att organisationens ledare bor acceptera oavsiktliga misstag, ge medarbetarna
en mojlighet att kunna framféra och bidra med sina idéer, samt att ledarna skall framja
medarbetarnas karridrutveckling. Vidare pavisar studien att vissa foretag arbetar med att
minska stress och utbrandhet samt att forbattra valbefinnandet genom att erbjuda personliga

karriaranpassningar som passar den enskilda medarbetaren. Men i denna studie foreslas det i
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stéllet att &ndra ledarskapsstilen. Studien fick fram ett resultat som visar att den tjanande
ledarskapsstilen bidrar till ett battre valmaende genom att anvanda sig av en sjupunktskala for

att mata tjanande ledarskap. (Wang m.fl. 2020).

Dessa studier har granskat hur en viss ledarskapsstil paverkar valmaende hos medarbetarna,
men det finns en kunskapslucka att fylla kring vad valmaende hos medarbetarna har for
konsekvenser. En studie av Gordonas & Parikhbs (2021) studerar konsekvenserna av
valbefinnande for medarbetare i restaurangbranschen. | studien ndmns &ven utmaningen med
arbetet kring valbefinnande hos sina medarbetare som bidrar till den hdga
personalomsattningen inom restaurangbranschen. Syftet med studien var att se vilka olika
stddmekanismer som anvands av chefer for att férebygga problemet med den hdga
personalomsattningen. For att fa fram ett resultat intervjuades restauranganstallda och chefer
om vilka olika typer av stod de far av ledningen och organisationen. | studiens resultat namns
vikten av ledarskapet, dar medarbetarnas preferenser, sjalvstandighet och en kansla av
sammankoppling mellan medarbetarna &r viktiga variabler som ledaren skall fraimja genom
sitt ledarskap. Genom att ledaren implementerar dessa delar hos medarbetarna kan

organisationens personalomsattning minska och medarbetarnas valmaende bli béttre.

Akerstrém & Severin (2020) menar att problemet med psykosocial ohalsa paverkar alla
organisationer pa olika satt, bade genom valmaende hos medarbetarna, och genom
organisationens resultat i form av personalomsattning. Problemet med psykosocial ohdlsa ar
ingen nyhet, men i denna studie undersoks vilka olika typer av ledare och ledarskapsstilar som
bidrar till valmaende hos medarbetarna. Vidare belyser studien konsekvenser for
organisationer som har medarbetare som inte har ett 6nskvéart valmaende. Detta ar ett problem
som &r relevant att undersoka for organisationer och ledare pa arbetsplatser eftersom ledare
far en tydligare bild kring vilka ledarskapsstilar som framjar valmaende bland medarbetare.
For organisationer ar studien viktig for att fa en klarare bild kring vad konsekvenserna blir av
valmaende och vilken betydelse det kan ha pa organisationers resultat i form av
personalomsattning. For att studera vilken betydelse olika ledarskapsstilar har pa
medarbetarnas valmaende ar kontroll-, krav-, stod-modellen ett bra verktyg. Modellen
fungerar som ett hjalpmedel att forsta hur medarbetare paverkas av kontrollen, kraven och

stodet de far av sina ledare pa arbetsplatsen (Kaufman & Kaufman, 2016).
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Hilton m.fl. (2021) papekar att transformativt ledarskap, dar ledaren arbetar mycket med
individuella forutsattningar, kan ha en stor positiv effekt pa hela organisationens prestation.
Vidare forklarar Hilton att alla medarbetares forutsattningar ser olika ut, att det ar viktigt att
bejaka det, och utforma arbetet efter alla medarbetares egna formagor. Genom att leda
medarbetare utifran deras egna forutsattningar kan det leda till att deras effektivitet okar,
vilket i sin tur bidrar positivt till hela organisationens prestation och medarbetarnas
valmaende. Studien visade att nar ledaren leder medarbetarna utifran deras individuella
forutsattningar, bidrar det till att dem blir mer sjalvgaende och att de kanner en hogre tilltro
till sitt utforda arbete.

Studien pavisade dven att medarbetarnas prestationer hos organisationer som arbetar utefter
att alla ska ha samma arbets- och tillvagagangssétt paverkas negativt. Detta da dem kande att

de inte fick de handlingsutrymme dem behdvde for att kunna prestera pa bésta satt.

Chan & Mak (2014) har undersokt hur tjanande ledarskap paverkar fortroendet i ledaren, samt
hur tjanande ledarskap paverkar arbetstillfredsstallelsen hos medarbetarna. De kom fram till
att det tjdnande ledarskap ledde till att medarbetarna kande en stor kansla av kontroll och
handlingsutrymme néar de utforde sina arbetsuppgifter. Detta tillforde da att medarbetarnas
motivation och engagemang till arbetsuppgifterna var stérre &n i foretag som inte anvéander sig
av tjanande ledarskap. Medarbetarna ansag att med storre handlingsutrymme och kontroll,
upplevde de en lagre stressniva, och ett battre valmaende. Chan & Mak (2014) beskriver dven
att de upptackte att lojaliteten till arbetsgivaren var hdgre i organisationer som anvander sig
av tjanande ledarskap, kontra organisationer som inte gjorde det. Detta da de upptéckte att
personalomsattningen var signifikant mycket lagre och att antalet langtidsanstéllda var fler

hos organisationer med tjdnande ledarskap.

Valet av ledarskapsstilarna, transformativt-, transaktionellt- och tjanande ledarskap grundar
sig i att dessa ledarskapsstilar finns med i flertalet tidiga studier och forskningar nér det
kommer till valmaende bland medarbetare. Valet av ledarskapsstilarna grundar sig dven i att
dessa olika stilar har olika fokusomraden och arbetssétt, vilket gor det mer intressant och
bidrar till en 6kad kunskap kring vilken betydelse olika ledarskapsstilar med olika

fokusomraden har pa medarbetares valmaende.

Vi anser att det finns en kunskapslucka att fylla darfor att tidigare forskning underséker den

paverkan en typ av ledarskapsstil har pa valmaende. | stéllet for att fokusera pa en
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ledarskapsstils paverkan pa valmaende kan denna studie anvéandas for att 6ka kunskapen kring
vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan ha pa valmaende. Denna studie kan bidra med att
fylla kunskapsluckan kring vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan ha pa valmaende, samt
vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan ha pa medarbetares valmaende inom
restaurangbranschen, som enligt tidigare studier och forskning bevisats ha en valdigt hdg
personalomsattning. Denna studie bidrar med ytterligare underlag och undersékning utéver
den befintliga forskningen inom @mnet ledarskapsstilars betydelse pa valmaende. Tidigare
forskning har inte fokuserat pa en viss bransch, och inte fokuserat pa flera olika
ledarskapsstilar, vilket & nagot som denna studie gor.

1.3 Fragestallning

Utifran det som presenterats ovan ar det tydligt att ledarskapet har en vasentlig betydelse for
medarbetares valmaende, och att valmaende har olika konsekvenser for organisationens
personalomsattning. Studier har undersokt och belyst hur en viss typ av ledarskapsstil
paverkar valmaende, men denna studie har som avsikt att bidra till ytterligare kunskap kring
vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan ha pa valmaende bland medarbetarna.

Genom att studera restaurangbranschen, som enligt tidigare forskning och studier bevisats ha
en hdg personalomséttning, kan studien bidra till ytterligare kunskap om medarbetare inom
restaurangbranschen och vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan ha pa medarbetarnas
valmaende. Studien hjalper med en forbattrad kunskap om hur valmaende bidrar till den hdga

personalomsattningen i restaurangbranschen.

Denna studie utgar ifran foljande fragestallning:

Vilken betydelse har ledarskapsstilar pa medarbetarnas valmaende inom
restaurangbranschen, och vilken betydelse har valmaende pa organisationens

personalomsattning?
1.4 Syfte

Syftet med var undersokning ar att ta reda pa vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan ha pa
medarbetares valmaende. Detta kan saledes bidra med en ékad kunskap kring hur olika

ledarskapsstilar bidrar positivt eller negativt till medarbetares valmaende. Studien vill dven
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skapa en forstaelse for vilken betydelse medarbetarnas valmaende kan ha pa organisationen

och dess personalomsattning.
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2. Teoretisk referensram

| detta kapitel kommer véasentliga teorier och begrepp tas upp som ligger till grund for var
studie. Kapitlet inleds med ledarskapsstilars betydelse for valmaende och sedan presenteras
tre valda ledarskapsstilar som enligt tidigare studier har en stor paverkan pa valmaende. Till

sist presenteras var valda teori som forfattarna sedan gjort en egen analysmodell utifran.
2.1 Ledarskapets paverkan pa medarbetares valmaende

Ledarskapet ligger till grund for medarbetares valmaende och motivation, och darfor ar det
viktigt for en ledare att ta hansyn till de mjuka véardena hos medarbetare. De mjuka vérdena
handlar om fértroende, tillit, narvaro och att skapa goda relationer mellan ledare och
medarbetare. Dessa faktorer framjar medarbetarnas halsa, som i sin tur har en betydelse for
organisationens effektivitet och resultat (Yamamoto & Bellgran, 2010).

Vilket typ av ledarskap som lampar sig bast pa olika grupper och personer ar nagot som
Bolman & Deal forklarar. De menar att vilket typ av ledarskap som ska appliceras beror pa
vilken typ av verksamhet som ska ledas, samt vilka olika kompetenser de som ska ledas
besitter. Ledarna arbetar pa olika sétt i olika verksamheter, vilket beror pa vad for typ av
kompetens ledaren har, vilka erfarenheter ledaren besitter och vilken typ att uppgift de maste

I6sa for att verksamheten ska bli framgangsrika (Bolman & Deal, 2019).
2.2 Ledarens arbete med valmaende

Woodruffe (2006) definierar att mjuka varden ar de faktorer som en framgangsrik ledare
anvander sig av for att fa sina medarbetare att kanna sig delaktiga, vilket framjar
medarbetarnas valmaende. De mjuka vardena fokuserar pa relationer och tillit bland anstéllda
pa arbetsplatsen, bade arbetstagare och arbetsgivare (Woodruffe, 2006). Olika ledarskapsstilar
som transformativt-, transaktionellt-, och tjanande ledarskap arbetar med dessa psykosociala

faktorer pa olika satt.

2.3 Personalomsattning

Enligt Pasko m.fl (2020) &r personalomséttning ett matt pa de anstallda som slutar under det
gangna aret i forhallande till antalet anstéallda. Nar en anstalld byter arbetsplats behover

organisationen anstalla en ny person pa dennes plats och denna process kallas for
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personalomsattning. En organisation med en hdg personalomsattning behdver anstélla flera
nya medarbetare for att fylla de anstéllda som valt att sluta pa arbetsplatsen. En hog
personalomsattning ar negativt for en organisation, da de medfdljer en hog kostnad och en

minskad produktion.

Enligt Allen m.fl. (2010) finns det tva olika typer av personalomsattning, frivillig och
ofrivillig. De menar att frivillig personalomséattning ar om medarbetaren antingen fatt ett
béattre erbjudande eller & missndjd med arbetet och soker sig vidare. Ofrivillig
personalomsattning handlar om att medarbetaren tvingas bort fran organisationen, exempelvis

vid misskotsel.
2.4 Transaktionellt & transformativt ledarskap

Transaktionellt ledarskap bygger pa vad som ska goras samt hur det ska bel6nas. Det &r
viktigt att satta mal och arbeta for att na dem, men det &r dven viktigt att hitta beléningar som
ska motivera och engagera. Denna typ av ledarskap bygger dven pa strikt kontroll och
struktur. Det transaktionella ledarskapet kan enligt Bass m.fl. (2003) definieras av tre
dimensioner. Dessa dimensioner ar contingent reward, management by exception (passivt)

och management by exception (aktivt).

Contingent reward innebar att ledaren definierar mal och beléningar for att sedan uppratta ett
kontrakt som ska ligga till grund for det arbete som ska utforas. Ledaren satter upp mal for de
anstéllda, med en bel6ning vid slutet av det utforda arbetet for att motivera. Ett exempel

pa contingent reward ar nar en saljare far bonus vid arets slut nar hen uppfyllt sin kvot (Bass
m.fl., 2003).

Passivt management by exception innebar att ledaren utvérderar individernas beteenden och
resultat som framsta underlag till beléningar. Ett Iagt lonepaslag vid arets slut som baserats pa
utvéarderingar under aret, men som inte formedlats tidigare ar ett exempel pa en ledare som
anvander sig av ett passivt management by exception. Den anstallda far en negativ feedback i

form utav en personlig bestraffning, i detta fall en I1ag bonus (Bass m.fl., 2003).
Aktivt management by exception innebér att ledaren har samma grundidé som i
passivt managemnt by exception, men &r betydligt mer aktiv och uppsokande. I exemplet

ovanfor hade en ledare som arbetar med aktivt management by exception varit tydlig redan
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innan lénepaslaget hade lagts till. Den aktiva ledaren hade ledaren omedelbart

tagit kontakt med den anstéallda om den inte nar malen (Bass m.fl., 2003).

Transformativt ledarskap bygger i stallet pa att utveckla gruppen genom exempelvis
delaktighet och vision vilket ska 6ka engagemanget hos gruppen. Ledarskapet &r inte alls lika
strikt da det man vill astadkomma ar personligt. Ledaren i det transformativa ledarskapet ska
arbeta som ett foredome och vill bli respekterad samt beundrad. (Astrakan, 2015).

Howell & Avolio (1993) menar att transformativt ledarskap kan delas upp i fem olika
dimensioner. Dessa dimensioner innefattar idealiserat attribut, idealiserat beteende,

inspirerande motivation, intellektuell stimulans och individuell hansyn.

Idealiserat attribut innebar att ledaren inger respekt och tillit till sina anstallda. Ledaren
inspirerar de anstéllda genom att lagga fokus pa dem, samt att hen satter de anstalldas egna

intressen fore sina egna (Howell & Avolio, 1993).

Idealiserat beteende innebér att en ledare som besitter en hdg grad av idealiserat beteende
agerar med integritet som ska bidra till ett positivt och inspirerande beteende. Dessa
beteenden kan vara medvetenhet, sjalvkontroll och bra etiskt omdéme (Howell & Avolio,
1993).

Inspirerande motivation &r vilken grad ledaren besitter kunskapen att inspirera sina anstéllda.
Den inspirerande ledaren uttalar sig ofta simpelt och férmedlar uppfattningar om vad som &r
okej och viktigt, samt gemensamma mal. Den inspirerande ledaren ar duktig pa att vagleda

sina anstallda kring hur de sétter upp och nar sina visioner (Howell & Avolio, 1993).

Intellektuell stimulans innebér att ledaren stdndigt uppmuntrar sina anstéallda att tdnka
innovativt, nytankande. Genom att uppmuntra till innovativt tinkande kan ledaren assistera de
anstallda att se pa eventuella problem fran vinklar och komma fram till en bra 16sning. Men
framst uppmuntrar ledaren till att 16sa problemen sjalvstandigt for att kunna utvecklas
(Howell & Avolio, 1993).

Individuell hansyn innebér att ledaren har en god forstaelse for de anstéalldas individuella
behov, formagor och forvantningar. Genom att individuellt anpassa sitt ledarskap kan ledaren

maximera de anstalldas potential (Howell & Avolio, 1993).
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Enligt Norinder (2019) stravar ledare inom det transformativa ledarskapet efter att ha en
positiv paverkan pa sin omgivning och sina medarbetare. Vidare menar Norinder (2019) att
den transformativa ledaren standigt stravar efter utveckling av sig sjalv och sina medarbetare,
samt att de arbetar aktivt med feedback, uppmuntrar ifragaséttande, kreativitet och
nytankande. Norinder (2019) menar ocksa att den transformativa ledaren har hoga
forvantningar pa sina medarbetare och inspirerar sina medarbetare till goda resultat och

prestationer som hojer valmaende hos medarbetarna.

Prasad och Junni (2016) beskriver dock vikten av att blanda dessa tva ledarskapsstilar. Detta
da transaktionellt ledarskap &r viktigt for arbetsprestationen. Ar malen och riktningen gruppen
stravar emot otydliga, kan det leda till oro i stéllet for inspiration. En ledare ska tydligt
motivera och styra gruppen, dock ar det aven viktigt att ledaren anvander sig av transformativt
ledarskap sa att gruppen kéanner sig delaktiga i arbetet.

Transformativt och transaktionellt ledarskap &r viktiga for studien eftersom de olika stilarna
bidrar med olika beteenden hos ledarna och att ledarna inom de olika ledarskapsstilarna har

olika mal, och arbetar pa olika satt med medarbetarna for att na dessa mal.
2.5 Tjanande Ledarskap

Robert K Greenleaf (2002) forklarar att det tjanande ledarskapet ar en ledarskapsstil dar
ledaren satter medarbetarna framst. | denna ledarskapsstil hjalper ledaren medarbetarna, i
stallet for att leda och styra dem. Centralt i ledarskapsstilen ar ocksa att ledaren vardar
relationer, och ser till att medarbetarna véxer i sina roller. | tjanande ledarskap &r dialogen och
relationen i fokus, vilket ar centralt for att nd valmaende bland medarbetarna pa arbetsplatsen.
Robert K Greenleaf (2002) menar att det tjanande ledarskapet har sitt ursprung i hans arbete
som han gjorde tidigt under 1970-talet. Robert K. Greenleafs har sammanstéllt 10 olika
karaktaristiska beteenden hos en tjanande ledare:

1. Ledaren lyssnar. Det medarbetaren vill framféra ar viktigare an ledarens budskap.

Ledaren ar empatisk och tar hansyn till andras situation.

Ledaren vardar sina medarbetare och premierar medarbetarnas valbefinnande.

Ledaren arbetar med att motivera medarbetare att arbeta, i stallet for att krava.

2

3

4. Ledaren beaktar omgivningen och sin egen roll i relation till medarbetarnas.
5

6. Ledaren arbetar for att skapa en vision for verksamheten i en storre helhet.
7

Ledaren har en god formaga att forutse och forsta framtiden.
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8. Ledaren tar sitt ledarskap pa stort allvar och satter sin egen och organisationen
arbete i relation till samhallets bésta.

9. Ledaren premierar personlig utveckling hos sina anstallda.

10. Ledaren arbetar med att na samhdrighet, gemenskap, trygghet och delaktighet hos

sina anstallda.

Det tjanande ledarskapet bidrar med ytterligare ett synsatt pa hur ledare arbetar med
valmaende hos sina medarbetare, och darfor ar det tjanande ledarskapet viktigt for denna
studie.

2.6 Kontroll-Krav-Stod Modellen

Kontroll-krav-stod-modellen &r enligt Karasek och Theorell (1990) en modell som pavisar
faktorer som paverkar stress i arbetslivet. Som ledare pa arbetsplatsen finns det flera fordelar
med att arbeta utifran kontroll-krav-stod-modellen, eftersom modellen har for avsikt att skapa
en god stressniva hos medarbetarna, vilket ar en bidragande faktor till ett battre valmaende.
Likval som organisationen har aven ledaren ett ansvar att ge forutsattningar for att kunna
skapa valmaende hos medarbetare. Enligt modellen finns det en 6msesidig paverkan mellan
en individs yttre fysiska krav, individens upplevda mojlighet till kontroll 6ver en situation,

samt det upplevda stodet individen far av organisationen av ledaren.

Transformativt-, transaktionellt-, och tjanande ledarskap arbetar pa olika satt med sina
medarbetare, och darfor studeras hur ledarskapsstilarna anvander sig av méngden kontroll,
krav och stod.

Utifran modellen som Karasek & Theorell (1990) skapade finns det fyra falt som
medarbetarna befinner sig i och som beskriver olika situationer. Det avspanda féltet beskriver
en situation dar medarbetaren har en hog kéansla av kontroll dar kraven ar laga, men utrymmet
for beslutsfattande ar stort. | det passiva faltet upplever medarbetaren Iaga krav och ett litet
utrymme for kontroll. | det spanda féltet upplever medarbetaren i stéllet att htga kravs stalls,
men utrymmet for beslutsfattande &r fortsatt Iagt. Till sist finns det aktiva faltet dar
medarbetaren upplever att kraven som stalls ar héga, och individens utrymme for
beslutsfattande ar stort. Stod ar en viktig faktor som har en stor paverkan pa medarbetarens

valmaende och arbetsuppgiftsutforande. Nar en medarbetare upplever en obalans mellan
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kontrollen, kraven och stddet, kan det resultera i att en stor stressreaktion utloses hos
medarbetaren (Kaufman & Kaufman, 2016).

Kontroll-, krav-, stod-modellen &r viktig for denna studie eftersom den tacker ett stort omrade
som kan ha stor betydelse for hur ledare arbetar och vilket utrymme ledaren ger medarbetarna
nar det kommer till kontroll, krav och stod pa arbetsplatsen som kan bidra till vdlmaende

bland medarbetarna.

Viktigt att tilldga ar att modellen inte tacker alla faktorer som bidrar till 6kat eller minskat
valmaende, da modellen saknar faktorer som kan ligga utanfér dimensionerna av modellen pa
arbetsplatsen. Kritiken mot modellen &r att den kan anses vara fér enkel och att den kan missa

de psykosociala faktorerna som kan paverka en individs arbetssituation.

Avspand

Kontroll

Passiv

Lagt

Laga Krav Héga

2.6.1 Kontroll

Kontroll definieras som hur stort handlings- och beslutsutrymme medarbetaren kanner pa
arbetsplatsen. Kontrollen handlar om i vilken utstradckning medarbetaren kénner att han eller
hon kan vara med att paverka och fatta beslut kring dennes arbetsuppgifter (Karasek &
Theorell, 1990). Vidare menar Karasek och Theorell (1990) att kontroll pa arbetet ar en av de

vanligaste orsakerna till antingen valmaende eller stress.
2.6.2 Krav

I modellen definieras krav som de faktiska kraven som stélls bade psykiskt och fysiskt pa
medarbetaren. De psykiska kraven kan vara att chefen staller for hoga krav pa medarbetaren,
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sa som exempelvis deadlines vad géller tider, for mycket eget ansvar osv. Detta kan bidra till
en stress som blir psykiskt ohallbart. De fysiska kraven kan handla om en for hog
arbetsbelastning som inte medarbetaren klarar av fysiskt, da kroppen kan saga ifran. Det kan
exempelvis handla om for hogt arbetstempo som resulterar i att medarbetaren stressar i stallet
for att gora det fysiskt sakert. Bade for hoga psykiska och fysiska krav kan resultera i att
belastningen blir for hog foér medarbetaren att klara av. Rimliga krav och relativt hoga krav
gar hand i hand och ar viktigt for medarbetares utveckling. Rimliga krav bidrar till att
medarbetare kanner att det utforda arbetet betyder nagot och att arbetet de utfor bidrar till
organisationens utveckling. Det ar dock viktigt att poangtera kraven inte far bli alltfor hoga,
for da paverkas individens valmaende och medarbetarna kan bli stressade (Karasek &
Theorell, 1990).

2.6.3 Stod

Stod definieras som den mangd hjalp eller feedback medarbetaren kanner eller far fran bade
kollegor och chefer pa arbetsplatsen. Stod pa arbetsplatsen kan vara att medarbetaren kanner
stod fran chefen i arbetsuppgifterna. Det kan dven vara den emotionella kanslan av att vara
omtyckt av andra medarbetare pa arbetsplatsen samt kénna att kollegor och chefer kan hjalpa
till att avlasta om arbetet blir for mycket eller om man stoter pa problem (Karasek & Theorell,
1990)

2.7 Analysmodell

Studien syftar till att forsta vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan ha pa valmaende bland
medarbetare och vilken betydelse medarbetares valmaende kan ha pa organisationens resultat
i form av personalomséttning. Darfor har en egen analysmodell konstruerats for att kunna
studera betydelsen. Analysmodellen anvands for att forsta hur olika ledarskapsstilar paverkar
medarbetares kontroll, krav och stod som i sin tur har en effekt pa deras valmaende och
organisationens resultat i form av personalomsattning. For att kunna besvara fragestallningen
i studien anvénds de tre ledarskapsstilarna som ndmnts i referensramen som exempel, samt
kontroll-krav-stod-modellen som anvants i var referensram.

Modellen ar konstruerad efter kontroll-krav-stdd-modellen av Karasek och Theorell (1990),
men har som avsikt att kunna forsta hur olika ledarskapsstilar paverkar kontrollen, kraven och
stodet hos medarbetarna, och vad det i sin tur har for betydelse pa medarbetarnas valmaende

och organisationens resultat i form av personalomsattning. Modellen fungerar pa samma sétt
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om en medarbetare upplever dnskvérd kontroll, krav och stdd som om en medarbetare inte
upplever énskvard kontroll, krav och stdd. Modellen visar att oavsett hur medarbetarens
upplevelse ar gallande kontroll, krav och stod kommer det ha en betydelse pa medarbetarens
valmaende, antingen positivt eller negativt, som i sin tur har en betydelse pa organisationens
resultat, det vill sdga personalomsattningen. Modellen har for avsikt att visa vilken betydelse
de olika ledarskapsstilarna, det vill saga transformativt-, transaktionellt-, och tjdnande
ledarskap har pa kontrollen, kraven och stodet som medarbetarna upplever, och vilken

betydelse det i sin tur har pa medarbetarupplevelsen nar det kommer till valmaende.

- m Medarbetares
villmaende
Ledarskapsstilar - m—' Medarbetarupplevelsen - I
Organisationens
= N

Figur 1: Egen analysmodell efter Karasek & Theorell.

resultat
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3. Metod

| detta kapitel kommer vi redog6ra och motivera hur vi har gjort for att komma fram till
svaret i vara fragestallningar. Vi kommer att borja med att presentera vilken typ av
forskningsansats vi har valt. Vidare kommer vi sedan argumentera for varfor vi har valt en
kvalitativ studie och en semistrukturerad intervju. Sedan féljs kapitlet av vart urval,

datainsamling, analysmetod och avslutas med etik och metodkritik.
3.1 Forskningsansats

Denna studie &r inspirerad av en deduktiv ansats, som handlar om att studien utgar ifran en
referensram som exempelvis kan handla om en teori och en modell (Alvehus, 2013).

Forr oss kommer detta tillvagagangssatt ge oss en bredare kunskap eftersom studien kommer
ta del av tidigare litteraturer, studier och forskning kring vart valda amne och sedan prévas pa
det empiriska materialet mot var egendesignade analysmodell. Exempelvis tog vi del av
tidigare studier, litteraturer och forskning kring olika ledarskapsstilar for att 6ka var kunskap
kring &mnet for att sedan intervjua respondenter dar vi anvant var empiri och tolkat svaren i

var egengjorda analysmodell.
3.2 Forskningsdesign

| studien studerades vilken betydelse olika typer av ledarskapsstilar kan ha pa valmaende
bland medarbetare, och vilken betydelse valmaende kan ha pa en organisations
personalomsattning. Saledes anvandes en kvalitativ undersokning, eftersom studien beh6vde
ga in pa djupet i intervjuerna for att forsta hur olika ledarskapsstilar paverkar exempelvis
kontroll, krav och stod, som i sin tur kan ha en betydelse pa medarbetarnas valmaende och pa
organisationens resultat i form av personalomsattning. Vi ansag att det kunde bli svart for oss
att anvanda oss av kvantitativ undersokning, da fragorna i en kvantitativ undersokning ar
standardiserade och inte kunde ge oss de utforliga svaren som kravdes for var undersokning.
For att fylla kunskapsluckan valde vi att anvénda oss av en kvalitativ undersokning for att ta
del av respondenternas egna erfarenheter och tankar. Den kvalitativa metoden anvandes for att
skapa en dialog tillsammans med respondenterna, dar de fick ge uttryck for sina kanslor och
erfarenheter néar det kommer till deras ledare och dess ledarskapsstilar, och for att 6ka

kunskapen kring det valda amnet.
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| Bryman & Bell (2017) ndmner de kvantitativ forskning och att det handlar om insamling av
numeriska data, vilket vi ansag inte skulle fungera i denna studie, da studien behévde mer

djupgaende svar.

3.3 Urval

De respondenter som berdrs i studien ar personer med olika yrkesbefattningar som arbetar
inom restaurangbranschen. Vi valde att fokusera pa respondenter inom restaurangbranschen
eftersom det ar den bransch med nast hogst personalomséttning. Da var studie utgar ifran ett
medarbetarperspektiv, kommer vara respondenter vara anstéllda, eller har varit anstéllda pa
restauranger nyligen. Vi hade for avsikt att intervjua minst 10 medarbetare, inte chefer, inom
restaurangbranschen, men eftersom varje intervju tog relativt lang tid, var det svart att hitta
medarbetare som kunde stélla upp. Respondenterna arbetade pa olika restauranger, men pa
grund av olika omstandigheter landade urvalet pa atta medarbetare fran sex olika restauranger.
Under studiens gang framgick det att en av vara respondenter arbetade som teamledare pa en
restaurang, vilket avgransar till ledare. Dock ansag vi att det fungerade att ha med
teamledaren i studien, eftersom hen hade flera ledare 6ver sig pa restaurangen. Vi valde att
inte ha nagra ytterligare begransningar i vart urval, utan fokuserade enbart pa att intervjua

medarbetare inom restaurangbranschen.

Innan intervjuerna skickades en forfragan till ett tiotal olika restauranger om de hade
medarbetare som ville stalla upp pa var intervju. Det ar viktigt att forsta att det inte gar att
forutsatta att upptackterna i urvalet ar representativt for hela restaurangbranschen, da vara
upptackter ar generaliserade. | en kvalitativ studie ar det vanligaste urvalet det malstyrda
urvalet. Det malstyrda urvalet innebar att studien har en utgangspunkt i studiens syfte och gor
ett urval av personer som i nagon man har kunskaper, eller pa nagot satt berérda av det
studien syftar att undersoka. Bryman & Bell (2017) menar att det malstyrda urvalet bidrar till
att kunskaperna fran respondenterna kommer att hjalpa oss att erhélla storre kunskap inom var
problemformulering. Vi valde att anvanda oss av malstyrt urval eftersom vi bestamde
forskningsomrade och forskningsfragor innan intervjuerna utférdes. Det malstyrda urvalet
hjélpte oss darfor att hitta de respondenter som var mest relevanta och bast lampade for att
genomfora var studie, det vill siga medarbetare med vilka yrkesbefattningar som helst inom

restaurangbranschen, sa lange respondenterna inte var chefer.
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Vi valde att inte fokusera pa medarbetarnas yrkesbefattning, eftersom det inte framgick i
forskningen om restaurangbranschens héga personalomséttning vilka olika typer av
yrkesbefattningar studien utgick fran. Darfor valde vi att endast fokusera pa medarbetare inom

restaurangbranschen, och inte en sérskild yrkesbefattning.
3.4 Datainsamling

Nedan foljer en forklaring och redogorelse for hur och varfor var kvalitativa metod valts ut

och vilka datainsamlingsmetoder som valts i studien.

3.4.1 Utformning av intervjuguide

Utformningen av var intervjuguide gick till pa sa satt att vi gjorde ett
operationaliseringsschema, dar vi utformade fragorna utifran centrala begrepp och teorier fran
var teoretiska referensram som vi vill ha svar pa och som kan bidra till en 6kad kunskap kring
amnet. Se bilaga 2 & 3.

3.4.2 Pilotundersékning

Denna studie anvande sig av en pilotundersékning. En pilotundersdkning ar enligt Bryman &
Bell (2017) alltid bra att genomféra for att fa en bild av hur metoden och tekniken for
datainsamlingen fungerar. Vidare forklarar Bryman & Bell (2017) vikten av att fundera pa om
det ar mojligt att fa tilltrade till exempelvis en organisations lokaler, och hur urvalet av
respondenter skall genomforas, och da &r en pilotundersokning ett bra satt att se om det
fungerar. Detta ar bara tva av flera olika orsaker till att det &r positivt att genomfora en
pilotundersokning. En pilotundersékning ger ocksa intervjupersonerna en tydlig bild av vilka
olika typer av fragor som eventuellt fungerat bra eller som behdver kompletteras eller helt
bytas ut.

Pilotundersékningen gav oss forstaelse kring vad som behdvdes tas bort eller kompletteras i
intervjuguiden. Pilotundersokningen bidrog till att vi andrade en del fragor som var svara for
respondenten att forsta. Vi kunde behalla grunden i fragorna, men vi behévde utforma en del
fragor pa ett annat satt for att géra det mer forstaeligt for respondenterna.

Vi genomforde pilotstudien med en kock pa en restaurang i Skovde. Vi ansag att det rackte

med en person for att forsta vad som behovdes andras till kommande intervjuer.
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3.4.3 Intervju

Genom att anvanda intervjuer fick vi den information och de svaren som kravdes for att 6ka
forstaelsen kring betydelsen olika typer av ledarskapsstilar kan ha pa valméaende bland
medarbetarna. Semistrukturerade intervjuer ansag vi vara en bra datainsamlingsmetod for att
fa svar pa det som studien behovde, eftersom vissa fragor kunde behdvas utvecklas och
behovas stalla foljdfragor for att forsta vad respondenterna menade. Alvehus (2013) namner
att intervjuer dr ett bra satt att integrera med respondenterna och kunna fa mer utvecklade och
mer djupgaende tankar och svar. Vidare namner Alvehus (2013) att intervjuer ocksa &r ett bra
satt eftersom intervjupersonerna far veta mer om respondenternas tidigare erfarenheter och
asikter. Ett problem som kan komma med kvalitativa undersokningar ar om fragorna ar
otydliga och néar intervjupersonerna inte forstar inneborden av fragorna. Da kan
intervjupersonerna som gor studien fa alldeles fér manga svar som ar irrelevanta och sitta pa
en hog av svar som inte ar anvandbara i studien (Ghauri m.fl., 2020).

For att undvika detta valde vi att gora en pilotintervju innan de riktiga intervjuerna, vilket gav

oss en tydlig bild kring vad som behdvde &ndras eller laggas till i intervjuguiden.

Eftersom studiens amne handlar om valmaende bland medarbetare och ledarskapsstilar hos
ledare ansdg vi att det blev svart att anvanda en enkatstudie, da studien behévde anvanda
oppna fragor. Oppna fragor i en enkatstudie kan vara svart for respondenterna da de kanske
inte forstar vad som menas med fragan. Detta blir da ett problem eftersom intervjupersonerna
inte ar pa plats vid en enkatstudie och kan férklara vad som menas med fragan (Alvehus,
2013).

Denna studie hade for avsikt att genomfora intervjuer pa plats och ansikte mot ansikte med
respondenterna, men kunde ocksa genomforas genom intervjuer via Zoom om respondenterna
Onskade detta. Huvudsaken var att ha samtal i form av en intervju med respondenterna. Vi
upplevde att bada satten gav oss de svar som okade var kunskap kring amnet, men att
intervjuerna som utférdes ansikte mot ansikte bidrog till en mer naturlig konversation.
Intervjuernas langd varierade inte sérskilt mycket fran respondent till respondent, utan de
flesta intervjuerna tog cirka en timme. Tre intervjuer genomfdrdes ansikte mot ansikte, och

resterande intervjuer genomfordes pa Zoom.
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3.5 Analysmetod

Analysmetoden &r den metod som anvands for att komma fram till de svar som studien soker.
For att gora detta anvande vi oss av en tematisk analysmetod. Tematisk analysmetod &r en
kvalitativ analysmetod som anvands genom att identifiera, analysera och beskriva teman i det
insamlade datamaterialet (Bryman & Bell, 2017).

Genom utférandet av kvalitativa intervjuer erholls subjektiva svar pa upplevda och uppfattade
situationer, beteenden och drivkrafter hos respondenterna, vilket hade varit svart i kvantitativa
undersokningar dar fragorna stalls med svarsalternativ utifran en skala (Bryman & Bell,
2017). Intervjuerna spelades in med respondenternas tillatelse, intervjuerna sammanstalldes
och dversattes till text genom transkribering. | och med att intervjuerna transkriberades till
text bibehdlls respondenternas uttryck och ordval. Exempelvis kunde kodningen av den
transkriberade texten handla om vilka arbetssétt och beteenden hos en ledare som hade
betydelse for respondenternas valmaende. Med hjalp av de kodade arbetssatten och
beteendena hos ledaren kunde vi dra kopplingar till de ledarskapsstilarna som finns i empirin.
Respondenternas svar analyserades med hjélp av kodningen och var analysmodell dér
modellen utgick ifran kontroll-krav-stod-modellen. Analysmodellen var en kompletterande
modell for att analysera ledarskapsstilar och vilken betydelse det kan ha pa valmaende och

organisationens resultat i form av personalomsattning.

Vid bearbetning av materialet fran intervjuerna analyserades svaren med hjalp av var
analysmodell genom att identifiera centrala delar i olika ledarskapsstilar som respondenterna
ansag framja deras valmaende pa arbetsplatsen. Fragorna var utformade pa ett satt som gjorde

det mojligt for oss latt analysera och fa en battre kunskap kring var valda fragestallning.
3.5.1 Tillforlitlighet

For att fa studien skulle bli sa tillforlitlig som mojligt, valde vi att anvanda oss av
respondentvalidering. Respondentvalidering innebar att vi, nér studien var utford, skickade
éver vart resultat till samtliga respondenter. Pa sa satt kunde respondenterna bekréafta
resultatet (Bryman och Bell, 2017). Detta ledde till att eventuella misstolkningar av

datamaterialet kunde justeras, for att vi skulle fa ett sa tillforlitligt resultat som mojligt.
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3.5.2 Overforbarhet

Var studie inneholl atta intervjuer, som i sin tur anvandes som underlag till vart resultat.
Bryman & Bell (2017) pastar att dverforbarhet innebar mojligheten att kunna éverfora
studiens resultat till en annan kontext. Intervjuerna bidrog till en mer djupgaende forstaelse
kring betydelsen ledares ledarskapsstilar kan ha pa valmaende hos medarbetarna. Tanken var
att urvalet pa respondenterna skulle kunna ge oss de underlag och information som behévdes
for att 6ka trovardigheten, och kunna dverforas till andra restauranger, och eventuellt andra

branscher.
3.5.3 Palitlighet

Under hela arbetets gang bearbetades skrivprocessen av oss. Bryman & Bell (2017) menar att
med den kontinuerliga bearbetningen i form av att andra studenter har opponerat och givit
kommentarer som hjalpte till att sdkerstélla en fullstdndig rapportering och utveckling av
skrivprocessen, vilket i sin tur bidrog till en palitlig studie.

3.6 Etik

Det &r viktigt att forsta vikten av etik nar det kommer till en intervjustudie. Enligt Alvesson
(2011) &r det viktigt att forskaren har en stor respekt for dem som intervjuas, och att forskaren
inte ska gora nagra kritiska beddmningar av deras svar i intervjuerna. Darfér gav vi vara
respondenter mojligheten att vara anonyma i vara intervjuer, for att inte hamna i nagra etiska
problem. Vi var tydliga med att de inspelade intervjuerna kommer tas bort efter
sammanstallningen av intervjuerna, for att respondenterna inte skulle behdva kanna en oro att

deras intervju blir hord av nagra andra om de inte 6nskar detta.

Kalman & Lovgren (2019) lyfter fram nagra teman nar det kommer till etik i intervjuer. De
namner vikten av den enskildes frivilliga deltagande och att respondenten har ratt avbryta sin
medverkan om denne 6nskar det. Vi var tydliga med i borjan av varje intervju att de fick
avbryta intervjun nar dem ville, och att det inte var nagot krav pa att genomféra hela intervjun
om de skulle kénna sig oroliga eller stressade. Ett annat exempel som diskuteras ar
forskningspersonernas anonymitet. Kalman & Lévgren (2019) ndmner att det kan bli problem
att redovisa och skydda personuppgifter om exempelvis etnicitet om det har betydelse for

undersokningen. Det var dock inte nagot problem for denna studie, da exempelvis etnicitet
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inte var relevant, utan det viktiga i denna studie var enbart att respondenterna var medarbetare

i restaurangbranschen, oavsett alder, kon och etnicitet.

3.7 Metodkritik

Resultatet pa studien kan inte med sékerhet appliceras och éverforas till andra liknande
organisationer inom restaurangbranschen. Bryman & Bell (2017) menar att det finns en hel
del svagheter med kvalitativ undersékning. De menar att exempelvis kan det i en kvalitativ
undersokning vara svart att finna en mojlighet till generalisering. Restauranger har olika
forutsattningar och olika arbetssatt nar det kommer till ledarskap, men det finns dnda en hel
del likheter, och med urvalet i denna studie med olika restauranger anser vi anda att
trovardigheten kring att generalisera och 6verfora resultatet pa andra restauranger blev nagot
hogre.

Vidare menar Bryman & Bell (2017) att en kvalitativ forskning &r alldeles for subjektiv. Med
de menar dem att kvalitativa resultat ofta bygger pa forskarens osystematiska uppfattningar
om vad som kan tankas vara viktigt i undersokningen. De menar ocksa att det kan bli problem
da forskaren skapar personliga forhallanden med undersékningspersonerna. Da ingen av 0ss
som utforde studien ar verksam eller har nagra personliga relationer till nagon eller nagra i
restaurangbranschen minskade risken for att stota pa problem med personliga férhallanden.
Ett till problem som Bryman & Bell (2017) ndamner &r den bristande transparensen i en
kvalitativ undersokning. Med det menas att det ibland kan vara svart att konkret sla fast hur
forskaren kommit fram till sin slutsats, och hur forskaren har gatt till vaga for att komma fram
till sin slutsats. Detta ar nagot som vi har arbetat med under hela arbetet, det vill siga att
forsoka vara sa transparanta som mojligt, for att skapa en forstaelse kring hur vi kommit fram

till var slutsats.

3.8 Kallkritik

De vetenskapliga artiklar som anvéndes i studien soktes fram via Emerald, Google Schoolar
och befintliga artiklars referenser. For att vara sékra pa att artiklarna hade en hog grad av
trovardighet var vi noga med att alla artiklar skulle vara granskade och citerade. Alla artiklar,
med undantag for nagra fa, ar fran 2010 - 2022, vilket innebér att artiklarna ar uppdaterade
och relevanta. I stérsta mojliga man har de anvants primarkallor och originalmaterial for att fa
sa tillforlitliga kdllor som majligt. Det finns med en kalla som ar fran 1990, vilket kan

argumenteras for att inte langre vara relevant. Dock &r det en primarkalla som valdigt manga
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studier skrivits om, vi valde darfor att ha med originalkallan for att fa ett sa tillforlitligt

material som mojligt.
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4. Empiri

Empirikapitlet inleds med en forklaring om branschen som studien belyser. Kapitlet fortsatter
sedan med en sammanstallning av intervjuerna och avslutas sedan med sammanfattning av

det empiriska materialet.
4.1 Restaurangbranschen

Inom restaurangbranschen finns flera olika kategorier av restauranger. Nagra exempel pa
olika restauranger ar lunch- och kvéllsrestauranger, hotellrestauranger, pubar och barer, samt
personalrestauranger. Den vanligaste typen av restauranger som utgor den mest
forekommande restaurangkategorin &r lunch- och kvéllsrestauranger. Dessa typer av

restauranger ar den traditionella typen av restauranger som arbetar med bordsservering.

Enligt arbetsmiljoverket (2014) ar restaurangbranschen den bransch dar de sysselsatta ar
minst ndjda med sitt arbete, men anda ligger branschen under snittet nar det kommer till
arbetsskadeanmalningar. Enligt Statistiska Centralbyran (2014) var det ar 2012 cirka 111 000
personer anstallda inom restaurangbranschen, dar huvudsakligen unga mén och kvinnor var
anstéllda. Detta ar en orsak till att studien &r intressant, da det bevisligen finns orsaker som

paverkar varfor inte medarbetare inom restaurangbranschen ar ndjda med sitt arbete.
4.2 Sammanstéallning av intervjuer

Nedan foljer en sammanstéllning av intervjuerna och det empiriska materialet som studien
belyser. Forst presenteras intervjuerna med de atta medarbetarna, och darefter presenteras

en sammanfattning av vart empiriska material.

421 Kock1loch?2

De bada kockarna arbetar pa en restaurang som oppnade hosten 2018. Restaurangen har bade
en lunch- och kvallsservering, men mestadels en lunchrestaurang. Restaurangen har en del
kvallsaktiviteter, sa som afterwork och kvallsevent i form av bar och uteliv. I koket ar de fem
anstallda, men i det stora hela &r de ett cirka tjugotal personer som arbetar i bade kdk och
restaurang. Restaurangen ar en populér restaurang som nyligen kommit med i White guide
som &r en restaurangguide som presenterar och rekommenderar bra restauranger i Sverige.
Kock 1 studerade hotell och restaurang pa gymnasiet, och fastnade direkt for

restaurangbranschen och kockyrket. Respondenten har arbetat pa restaurangen sedan ett ar
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tillbaka. Kock 2 har varit med sedan starten, och har darfor varit med och sett hur
utvecklingen varit, och samtidigt varit med och utvecklat foretaget. Kock 2 har utover sina
arbetsuppgifter som kock en del andra arbetsuppgifter, sa som inkdp, skriva meny och den

dagliga driften.

Kock 1 forklarar att valmaende for hen innebar att kdanna sig trygg pa arbetsplatsen, dar
tryggheten handlar om att hen kan prata med alla pa arbetsplatsen, fran chef till medarbetare.
Hen papekar dven att vikten om att kunna fora samtal och dialoger om saker som inte &r
arbetsrelaterade. Genom att prata om mer personliga saker bidrar det till att skapa en battre
gemenskap och relationer pa arbetsplatsen, vilket bidrar till ett 6kat valmaende pa

arbetsplatsen. Kock 1 sa:

Vi dr ett tajt gding, bdde vi medarbetare och var ledare. Han dr inne |
koket och jobbar och tjotar gott, vilket bidrar till en gemenskap som jag inte

tror finns pd manga arbetsplatser inom denna bransch.”

Kock 1 forklarar att hog kontroll pa arbetsplatsen for hen &r viktigt. Den hoga kontrollen
paverkas av ett hogt handlings- och beslutsutrymme, dér hen far vara med och paverka sitt
eget arbete. Kock 1 forklarar att det finns det ett hégt handlings- och beslutsutrymme, dér
medarbetarna far vara med och paverka vad som skall vara med pa menyn och kunna lagga
sin egen “touch” pd maten, dven fast detta inte ingar i allas arbetsuppgifter. Kock 1 forklarar
att det finns ett inarbetat klimat fran ledaren dar medarbetarna far vara med och tycka till och
bidra med olika faktorer som kan ta verksamheten framat. Hen forklarar att detta ar en av det

storst bidragande faktorerna till att hen mar bra pa arbetsplatsen.

Vidare forklarade kock 1 att kraven pa arbetsplatsen varierar, men att de mestadels ar hoga.
Hen forklarar att det hela tiden finns en kravbild utifran och fran ledaren att alla medarbetare
skall vara med och leverera en produkt och en bild av restaurangen som ar valdigt bra, inte
minst nu nar de kommit med i White guide. Hen anser att hdga krav ar viktiga for bade den
personliga och den arbetsrelaterade utvecklingen. Hen forklarar att hoga krav utvecklar mer
an laga krav, da de hoga kraven far en att gora det dr lilla extra. Vidare forklarar hen att
ledaren stéller véldigt hdga och tydliga krav som medarbetarna ska forhalla sig till. Hen
forklarade att dessa krav paverkade hen olika fran dag till dag, beroende pa dagsform. Men

hen fortydligar att hen trivs med de hdga kraven som stalls.
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Kock 1 forklarar att stod ar nagot som bidrar till valméaende pa arbetsplatsen och att hen
kanner att stodet har funnits dér sedan dag ett. Respondenten kéanner att ledaren bade coachar
och ger feedback nar det behdvs. Hen papekar vikten av bade negativ och positiv feedback da
det bidrar till utveckling hos individen och foretaget. Hen forklarar vidare att det finns en
daglig feedback dar de gar igenom dagen néar de ater lunch tillsammans. Det finns sa tajta
relationer pa arbetsplatsen, att dessa lunchmaéten fungerar som dagliga medarbetarsamtal

vilket uppskattas av medarbetarna.

Kock 1 forklarar att chefen individuellt anpassar sitt ledarskap utefter varje individs formaga
och kunskap. Detta ar en av manga anledningar till att hen mar bra pa arbetsplatsen.
Respondenten papekar att dialogen och relationen mellan medarbetaren och ledaren ar de
viktigaste faktorerna till vdlmaende pa arbetsplatsen. Finns det inte en kontinuerlig dialog sa
menar kock 1 att utvecklingen blir lidande, och utvecklingen &r det viktigaste faktorn for att

hen skall trivas och mé bra. Kock 1 sa:

”Det viktigaste beteendet hos en ledare dir att visa framfotterna och fa med
sig hela gruppen genom att skapa en god gemenskap mellan medarbetare

och ledare.”

For kock 2 ar valmaende nar det finns en gemenskap pa arbetsplatsen och nar det finns en
dialog mellan alla pa arbetsplatsen. Kock 2 férklarar att hen mar bra nar det ar hogt i tak och
nér alla kan prata med varandra och nér det finns en tydlig struktur och relation mellan ledare
och medarbetare. Hen papekar ocksa vikten av att kunna be om hjélp vid situationer som
kraver det. Detta paverkar gruppdynamiken positivt, vilket ar nagot som bidrar till valmaende
for kock 2. Kock 2 forklarar att ledaren arbetar kontinuerligt med gruppdynamiken, genom att
exempelvis ta med arbetsgruppen pa resor och fora en kontinuerlig dialog med

medarbetarna.

Kock 2 menar att kontroll med ett stort handlingsutrymme bidrar till utveckling och pa sa sétt
valmaende. Kock 2 forklarar att hen skoter alla varuinkdp samt &r med och skriver menyn,
aven att hen far valdigt stort handlingsutrymme da hen tillsammans med de andra
medarbetarna skriver menyn och att ledaren enbart godkanner och kommer med sma inputs

om det skulle krdvas. Kock 2 menar att det stora handlings- och beslutsutrymme bidrar till en
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hog utveckling som ar grunden till hens goda valmaende pa arbetsplatsen. Kock 2 gillar att ha
en fri roll n&r hen arbetar, men ibland &r det positivt nédr ledaren kommer in och styr dver
arbetet. Hen papekar att balansen mellan den egna kontrollen éver arbetet tillsammans med

ledarens kontroll 6ver arbetet ar nyckeln till utveckling och valmaende. Kock 2 sa:

“Jag tycker att kontrollen over mitt eget arbete dr viktigt for att jag ska
utvecklas, men ibland vill jag dock att ledaren ska komma in i kbket och
sdga vad jag ska g0ra, och strukturera upp arbetet. Balansen ar viktig for

1

utvecklingen.’

Kock 2 forklarar att hen har valdigt hoga krav pa sig i arbetet eftersom det ar hens uppgift att
se till att den dagliga driften fungerar da det ar hens uppgift att vara dar forst varje dag, laga
lunch, bestélla varor, ta emot bestéllningar och svara i telefon. Dessa krav ar nagot hen trivs
med och dessa krav har satts i samrad med ledaren. Kock 2 mar bra av rimligt héga krav da
hen nastan aldrig blir stressad. Hen papekar att ledaren och kunderna har hoga forvantningar
pa verksamheten, och det resulterar automatiskt i att kraven blir hdga. Kock 2 poéangterar att

hdga krav gor det mycket roligare att jobba.

Kock 2 papekar att stod ar viktigt for att det dagliga arbetet ska fungera. Detta genom att alla
kanner att de vagar fraga varandra om hjélp och kénner ett stod av bade medarbetare och
ledare. Kock 2 kdnner att det har funnits ett stod av ledaren sedan dag ett och att det har
funnits et kontinuerlig dialog eftersom de &ter lunch tillsammans varje dag dér de diskuterar
hur arbetsdagen har gatt och planerar framat. P& dessa luncher lyfts bade individuell och

kollektiv feedback fran bade ledare och medarbetare.

Kock 2 lyfter fram vikten av att ledaren vill framat och utveckla hela gruppen. Hen menar att
en ledare ska ha en kontinuerlig dialog med sina anstéllda och hela tiden ha medarbetarnas
utveckling i beaktning nar ledaren tar beslut. Kock 2 menar att de tre viktigaste
ledarskapsbeteendena for hens valmaende ar god dialog, relation till de anstéllda samt viljan

att utveckla medarbetarna. Kock 2 sa:
“Jag tycker det viktigaste hos en ledare dr att ledaren dr driven och vill

framat. Jag tror att den egenskapen hos en ledare ar det som utvecklar

arbetsgruppen.”
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4.22  Teamledare JOonkdping

Respondenten arbetar pa en restaurang som ligger i Jonkdping, och som specialiserar sig pa
hamburgare. Restaurangen har 25 anstéllda, dar respondenten har ansvar 6ver valdigt manga

av dessa personer.

Respondenten borjar med att forklara att hen har arbetat inom restaurang i sju ar, och att det ar
ett yrkesval som hen ar valdigt nojd med. Eftersom respondenten har arbetat sa pass lange i
branschen har hen fatt valdigt mycket ansvar pa arbetsplatsen och blivit en form av

teamledare, och ansvaret kan handla om allt ifran personal-, koksansvar-, servisansvar.

Vélmaende for respondenten ar nar hen kanner att det inte ar nagot problem att ga till jobbet.
Det ska vara kul att ga upp pa morgonen och ta sig till jobbet. Hen belyser ocksa vikten av
gemenskap och relationer pa arbetsplatsen, att alla ska kunna prata med alla och hjalpa
varandra nar det kravs. Respondenten forklara att hen tror pa att umgas bade privat och pa
arbetet, da detta ar en bidragande orsak till att valmaende blir battre pa arbetsplatsen.
Relationer var aterkommande under hela intervjun, da respondenten forklarade att om
medarbetare och chefer kanner varandra sa kan olika beteenden kannas igen, vilket ocksa
skapar forutsattningar till att utveckla varandra och kunna fa varandra att ma bra.
Respondenten forklarade ocksa vikten av att vara motiverad for att ma bra, och hen forklarade

att motivation skapas om det finns tydliga mal av ledaren.

“Jag tror att vdlmdende pa arbetsplatsen skapas genom gemenskap, ddr
alla kan prata med alla och hjélpa varandra nar det kréavs. Jag tror ocksa
pa att medarbetare och ledare ska kunna umgas bade privat och pa arbetet,

exempelvis genom att kéka tillsammans efter ett avslutat arbetspass. ”

Respondenten belyser vikten av fa ta eget ansvar, och att eget ansvar ar grunden till att ma bra
pa arbetsplatsen. Vidare forklarar respondenten att handlingsutrymmet kan vara relativt stort,
men att det viktigaste ar att alla ska vaga gora fel. Finns det inte utrymme till att vaga gora fel
kommer utvecklingen inte att ga framat och respondentens valmaende kommer att paverkas.
Respondenten forklarar att hens ledare hela tiden har gett utrymme till att vaga och
misslyckas, vilket ar en av anledningarna till att hen mar sa pass bra pa arbetsplatsen.
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Respondenten forklarar att det stélls en hel del krav pa arbetsplatsen av ledarna, speciellt
eftersom hen har sa pass stort ansvar. Detta &r nadgot som bade ar utvecklande och nagot som
respondenten trivs med. Hen menar att de hdga kraven bidrar till ett 6kat fokus, och att det &r
fokus och motivation pa arbetet som bidrar till utveckling och pa sa satt valmaende.
Respondenten forklarar flertalet ganger att det ar leveransen av en bra produkt i form av god
mat som motiverar och skapar valmaende. Respondenten forklarar dock att det inte ar kraven i
sig som bidrar till hur hen mar pa arbetsplatsen, vare sig om de ar héga eller laga, utan att det
snarare handlar om att leverera en bra produkt och att géra det bésta av situationen oavsett

vad kraven dr. Det &r snarare prestationen som paverkar valmaende och inte kraven.

Respondenten forklarar att ledarna inte &r pa plats pa restaurangerna speciellt ofta, men att det
absolut finns mojlighet till stdd om det skulle kravas. Det finns i stéllet ett klimat bland
medarbetarna dar alla stéaller upp for alla om nagot skulle ga fel eller att hjalp skulle kravas
vid olika situationer. Vidare forklarar respondenten att det finns en dialog mellan hen och
ledarna, men att det inte finns nagra schemalagda medarbetarsamtal och dylikt, utan att
dialogen snarare faller mer naturligt och att det finns en kontinuerlig dialog kring bade arbetet
och saker utanfor arbetet, dock &r hen tydlig med att dialogen med ledarna inte ar det forsta

alternativet.

Respondenten forklarar aterigen att det viktigaste beteendet hos en ledare for att hen ska ma
bra &r att ledarna ger hen utrymme att misslyckas och att ledarna ger respondenten ett
handlingsutrymme som bade utvecklar och motiverar. Detta var aterkommande under hela
intervjun, eftersom respondenten har sa pass stort ansvar som hen har, sa maste ledarna ge
respondenten ett stort handlingsutrymme och ge hen mojligheten att 16sa problem och pa sa
satt utvecklas. Utvecklingen och kontrollen éver sitt eget arbete ar saledes den storsta faktorn
till att respondenten mar bra pa arbetsplatsen.

7 For mig dr det viktigt att en ledare ger mig utrymme att misslyckas. Nér
jag far frineten att 16sa problem blir jag motiverad, och kanner jag mig
motiverad dr det ldttare att utvecklas pa arbetsplatsen.”

4.2.3  Servitris/Servitor 1 och Servitris/Servitor 2

De bada respondenterna arbetade pa en restaurang som specialiserar sig pa napolitansk pizza

med en egen “touch”. Respondenterna arbetade som servitriser/servitrer under ett ars tid, och
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var med sedan starten av restaurangen ar 2020. Arbetet inkluderade dock ett flertal
arbetsuppgifter s som att sta i kassan, ta bestallningar, diska, och ibland dven sta i koket och
hjélpa till med pizzorna. Respondenterna har arbetat pa ett antal olika restauranger och har
erfarenhet kring hur olika restauranger arbetar, och hur olika ledare utdvar sitt ledarskap. De
bada respondenterna slutade pa restaurangen efter en tid, da de inte kande att arbetet som de
lade ner pa verksamheten betydde nagot for ledarna, och att det inte fanns en tydlig struktur

och en bristfallig dialog mellan respondenterna och ledarna.

Valmaende for servitris/servitor 1 gar hand i hand med att trivas pa arbetsplatsen. Hen
forklarar vikten av att trivas med de som man arbetar med, allt ifran narmaste kollegor till
ledarna. servitris/servitor 1 forklarar aven att om hen ska kanna valmaende pa arbetsplatsen &r
det viktigt att det finns en tydlig struktur, och att ledarna lyssnar till medarbetarnas énskemal.
Detta ar ndgot som under intervjun var ett aterkommande problem nar valmaende och
ledarskap diskuterades. De tre viktigaste delarna for att servitris/servitor 1 ska kdnna ett gott
valmaende pa arbetsplatsen &r att det finns en gemenskap, en god relation mellan bade

medarbetare och ledare och att ledarna motiverar sina medarbetare. Servitris/servitor 1 sa:

“Jag anser att vilmdende gar hand i hand med att trivas pd arbetsplatsen.
Trivs jag inte med mina kollegor eller ledare kommer jag inte att motiveras,

’

utvecklas och ma bra.’

Servitris/servitor 1 forklarade att kontroll i form av handlingsutrymme och beslutsfattande for
hen ar nar man kan vara med och paverka sitt eget arbete och komma med idéer som i alla fall
nagon lyssnar pa. Servitris/servitor 1 forklarade att kontrollen 6ver det egna arbetet var
bristfallig. Hen hade svart att paverka sitt eget arbete och ansag att det inte gick att komma
med egna férslag om hur arbetet skulle kunna géras och effektiviseras. Detta var nagot som
servitris/servitor 1 storde sig pa och inte hade upplevt vid tidigare arbetet och med andra
ledare. Servitris/servitor 1 forklarade att kontrollen éver det egna arbetet var nagot som
paverkade hur hen kéande sig pa arbetet, och att en 6kad kontroll 6ver det egna arbetet hade

paverkat respondenten valmaende positivt.
Respondenten forklarar att kraven pa arbetsplatsen inte var speciellt tydliga, mer dn att det

fanns sjalvklara krav, sa som att ga runt och se glad och bidra med energi till kunderna. Detta

ar en av de sakerna som respondenten tyckte var bra med arbetet, det vill séga att kraven inte
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var speciellt hdga. Respondenten menar att hen inte gillar nér kraven blir for htga och det
exempelvis finns ett krav pa hur mycket som ska saljas under en dag. Respondenten menar att
sadana krav bidrar till en onddig stress och enbart resulterar i att hen bryr sig om resultat och

inte om sjéalva arbetet och utvecklingen i arbetet.

Servitris/servitor 1 forklarade att stédet medarbetare i mellan fungerade bra, men att det
kanske var nagot bristfalligt stod fran ledarna. Ett exempel var att de inte kande att de fick
stod fran sina ledare nar de kom med nya idéer och tankar kring restaurangen och dess
utvecklingsmojligheter. Respondenten poangterade dock att det inte var nagot fel pa hur
ledarna betedde sig mot medarbetarna eller att det hade nagot att géra med deras
personligheter, utan snarare att ledarskapet var bristféalligt. Dialogen och feedbacken
medarbetare och ledare emellan [amnade lite att 6nska. Respondenten forklarade att feedback
ar nagot som paverkar hen positivt, vare sig det ar positiv eller negativ feedback, da hen
menar att feedback ar nyckeln till utveckling. Utveckling pa arbetet ar nagot som

respondenten menar ar viktigt for valmaende pa arbetsplatsen.

Servitris/servitor 1 forklarade att de tva viktigaste ledarskapsbeteendena for att hen ska ma bra
ar att ledaren ska motivera sina medarbetare, och att ledaren ska kunna vara anpassningsbar.
Att motivera sina medarbetare menar respondenten &r nyckeln till att kunna prestera pa topp,
och att prestera pa topp och fa positiv feedback for arbetet som laggs ner ar nyckeln till
valmaende. Respondenten forklarade att om ledaren ar anpassningsbar och lyssnar pa
medarbetarnas forslag och idéer kommer valmaende i arbetsgruppen att forbéttras, och
respondenten kommer bli mer motiverad och ké&nna att arbetet som hen lagger ner betyder
nagot. Respondenten forklarade aven vikten av att skapa en gemenskap och relation mellan
ledare och medarbetare, men att det maste finnas en tydlig grans mellan professionell och

privat relation hos ledaren och medarbetarna. Servitris/servitor 1 sa:

"For mig dr det viktigt att en ledare dr lyhord och lyssnar pa det jag har
och saga. Om ledaren lyssnar pa mina forslag kommer jag att bli motiverad
och kanna att mitt arbete faktiskt betyder ndgot. ”

Servitris/servitor 2 menar att valmaende &r att arbetet ar jamstallt, inte enbart genom kon, utan

att rollerna och lonerna ar jamstallda utifran det jobb man utfér. Hen papekar dven vikten av

att det halls en god ton pa arbetet, bade mellan medarbetare och mellan medarbetare och
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chefen. Hen lyfter aven fram vikten av att ha relationer pa arbetsplatsen. Att skapa relationer
medarbetare emellan, men dven ha en viss relation till chefen dar medarbetarna kanner att
man kan prata oppet och vagar ta ton, det menar hen bidrar till valmaende for pa

arbetsplatsen.

Servitris/servitor 2 menar att kontroll dver sitt eget arbete ar att hen far vara med och
bestdmma hur hens arbetsuppgifter ska utféras. Hen menar dock att handlings- och
beslutsutrymmet var véldigt Iagt pa arbetsplatsen da chefen styrde dver nastan allt pa
arbetsplatsen. Servitris/servitor 2 papekar aven vikten av att bli sedd och hord pa
arbetsplatsen. Detta da hen upplevde att forbattringsforslagen hen hade blev avbojda direkt,
men de kunde nagra veckor senare se hur hens forbattringsforslag gick igenom, men att
chefen tog &ran for det. Servitris/servitor 2 vill lyfta fram att hen med ett storre besluts- och
handlingsutrymme hade trivts battre pa arbetsplatsen.

Servitris/servitor 2 forklarar att rimliga krav ar viktigt for att bade trivas, och utvecklas pa
arbetsplatsen. Hen papekar aven att det ar viktigt att kraven ska vara lika for alla medarbetare.
Hen menar att om hen alltid ger 100% pa arbetet, sa forvantas det att hen ska géra det hela
tiden, vilken hen séager &r rimligt. Men da ska det aven galla att de andra Servitris/servitor 2
papekar att hen Gver lag trivs med en hog kravbild, hellre for hoga an for laga da de hga
kraven gor att hen som medarbetare utvecklas pa arbetsplatsen, bade som medarbetare och

person.

Servitris/servitor 2 papekar att stod fran kollegor och chefen &r valdigt viktigt for att hen ska
utvecklas och trivas pa arbetsplatsen. Under sin tid pa hantverket skulle hen ha
utvecklingssamtal flera ganger, men det blev aldrig av. Detta upplever hen paverkade hennes
valmaende negativt, da hennes valmaende var kopplat till att utvecklas och kanna stod pa

arbetsplatsen. Servitris/servitor 2 sa:
“Ledarna sa att vi skulle ha utvecklingssamtal flera ganger, men det blev
aldrig av. Det gick till och med sa langt att jag fragade flera ganger i

veckan under en tid.”

Servitris/servitor 2 anser att det ar viktigt att chefen skapar relationer till sina anstallda, och

inte ser ner pa dem. Hen anser att det ar viktigt att kdnna en trygghet och lara kanna chefen pa
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ett mer personligt plan, vilket paverkar hens valmaende positivt. Hen lyfter &ven fram att
chefen ska vara mottaglig till férandring och férslag. Genom att chefen &r mottaglig for
forslag, leder det till hen upplever att hen bidrar till den operativa delen pa arbetsplatsen,
vilket ar viktigt for hens valmaende. Hen anser aven att det ar viktigt for hens valmaende att
chefen ar rattvis, och behandlar alla medarbetare likadant. Att chefen inte sarbehandlar nagon
ar ytterligare ett beteende som hen tycker &r viktigt for dennes valmaende pa

arbetsplatsen. Servitris/servitor 2 sa:

"Hade ledarna tagit till sig av mina forslag hade jag matt mycket bdttre,
men varje gang jag kom med ett forslag sa var det som att det inte betydde

nagot.”

424 Kock 3

Kock 3 arbetar pa en restaurang som finns pa nio olika stallen runt om i Skandinavien och
fokuserar pa att blanda sport med god mat. Pa denna restaurang arbetar det sex personer i
koket, samt flera servitorer/servitriser. Respondenten borjade arbeta pa restaurangen for ett
och ett halvt ar sedan, och har sedan starten trivts bra. Respondenten har, utéver sina
arbetsuppgifter som kock, &ven ansvar for varuinkop och se till att den dagliga verksamheter

rullar pa.

Kock 3 menar att valmaende pa arbetsplatsen &r nar det finns en sammanhallning mellan
medarbetarna. Att komma till arbetsplatsen och trivas med dem du arbetare med &r véldigt
viktigt for att hen ska trivas pa arbetsplatsen. Kock 3 papekar aven vikten av att ha en god
ekonomiska erséttning. Hen fyller i att hen vet att det &r lite ytligt, men att rent generellt ar
I6nen inom restaurang ratt dalig om man jamfér med hur mycket man jobbar. Hen lyfter dven
fram vikten av att maten man lagar ar varierande, pa sa satt lagar man mycket nya recept och
pa sa satt utvecklas man, utveckling pa arbetsplatsen ar en stor bidragande faktor till hens

valmaende.

Kock 3 papekar att kontrollen pa den nuvarande arbetsplatsen ar lag, detta da det &r en
koncern och att all mat pa alla nio restauranger ska smaka likadant, darfor finns det inte
utrymme for att satta sin egen pragel pa maten. Hen fyller pa med att det ibland kan vara
skont att enbart folja recept, men att det i Ianga loppet inte ar utvecklande. Kock 3 menar att

det ar viktigt for utvecklingen och motivationen att laga olika ratter, for att pa sa satt utvecklas
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och trivas pa arbetsplatsen. Hen papekar att det ar viktigt for hens valmaende att det finns ett

hogt handlings- och beslutsutrymme.

"Vi har inte jdttestor kontroll 6ver vdrt eget arbete, eftersom maten ska
smaka likadant pa alla nio restauranger. Det kan vara skont ibland, men i

den langa loppet dr det inte speciellt utvecklande”

Kock 3 forklarar att krav ar viktigt for att man ska utvecklas pa arbetsplatsen. Hen fyller pa
med att hen har arbetat pa restauranger dar det stalldes valdigt laga krav och att de laga kraven
paverkade restaurangen negativt da medarbetarna inte utvecklades, och pa sa satt ar hoga krav
pa arbetsplatsen viktigt for att hen ska utvecklas och denna utveckling ar viktig for valmaende
pa arbetsplatsen. Kock 3 menar dven att hen trivs med den hoga kravbilden och att det &r den

som far en att utvecklas.

Kock 3 forklarar att stod pa arbetsplatsen ar valdigt viktigt. Dock papekar hen att all form av
stod och feedback enbart kommer fran de andra kockarna och inte fran chefen. Efter ett
arbetspass brukar kockarna ata gemensam middag och ga igenom hur kvallen har gatt. Men
aven under kvéllen gang smakar kockarna av varandras mat och kommer med feedback och
skulle problem uppsta upplever hen att det finns ett bra stod hos medarbetarna. Men hen fyller
i att stod och feedback aldrig kommer direkt fran chefen. Kock 3 papekar att hen ska ha
“utvecklingssamtal” med chefen en gang i veckan, men att dem aldrig blir av. Hen menar att
det hade varit bra om hen hade fatt feedback direkt fran chefen, men att det nastan aldrig
hénder. Respondenten forklarar att om hen jamfér med tidigare arbetsplatser dar stédet och

feedbacken fran chefen var storre, var dven valméaende battre.

Kock 3 forklarar att det ar viktigt att chefen bemoter alla anstéllda pa ett bra satt och att
chefen kan anpassa sitt ledarskap utefter alla medarbetares kunskaper. D4 alla medarbetare
har olika kunskaper och beteenden ar det viktigt att chefen kan anpassa sitt ledarskap.
Respondenten papekar dven vikten av att chefen besitter kunskaper som medarbetarna kan
lara sig och utvecklas av. Hen lyfter &ven vikten av att chefen forsoker att skapa relationer till
de anstallda, for att pa sa satt bygga upp en tillit till varandra, vilket bidrar till valmaende pa

arbetsplatsen.
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“Jag tycker att den viktigaste beteendet hos en ledare ar att ledaren
bemoter alla anstallda pa ett bra och schysst satt, och att ledaren samtidigt

ska kunna anpassa sitt ledarskap efter olika personligheter.”

425 Kock 4

Restaurangen som ligger i Goteborg specialiserar sig pa ost och viner. Restaurangen har sedan
1991 innehaft en stjarna i Michelinguiden. Michelinguiden &r en bok som innefattar
rekommendationer och betygséttningar pa de basta restaurangerna vérlden 6ver och att fa
motta en Michelin stjarna anses vara den storsta bedrift en restaurang kan uppna. Ingen annan
restaurang i Sverige har haft kvar sin Michelinstjarna lika lange. Kock 4 har arbetat pa

restaurangen som kock sedan augusti 2021.

kock 4 forklarar att valmaende pa arbetsplatsen &r att kanna sig trygg och att man trivs med
bade kollegor och ledare. Hen papekar aven vikten av att ha relationer pa arbetsplatsen, att allt
man pratar om, inte enbart &r om jobbet, utan att man dven kan skapa lite mer personliga
relationer. kock 4 lyfter &ven fram vikten av att jobba som ett kollektiv och samarbeta som en
enhet och att alla hjalper alla, att det ska vara hogt i tak och man ska kunna be om och fa hjalp

fran bade medarbetare och chef.

"Vilmdende for mig dr ndr man trivs bade med kollegor och ledare. Jag
tycker ocksa att det ar viktigt att man skapar relationer med dem man

arbetar med.”

kock 4 forklarar att fa vara med och paverka och styra restaurangens menyer ar nagot som
verkligen utvecklar och far hen att bli motiverad till att arbeta. Kock 1 far vara med och
bestamma menyn for nastkommande vecka och far dven satta sin egen pragel pa maten vilken
hen anser bidra till en utvecklande och trivsam arbetsplats. Kock 1 lyfter fram att om det hade
varit omvant och hen inte hade fatt paverka menyn, hade arbetet varit valdigt ensidigt och inte

alls motiverande. Hen menar att kontroll- och beslutsutrymme é&r viktigt for hens valmaende.

Kock 4 menar att krav ar viktigt for att fa all typ av personal att bli motiverade och vilja bli
battre. Eftersom kock 4 arbetar pa en av Sveriges finaste restauranger ar kraven pa alla
medarbetare hoga, vilket kock 4 menar ar bra. Hade det varit tvart om, med Iaga krav, menar

kock 4 att arbetet inte hade varit utvecklande. Hen menar att de hdga kraven utvecklar och
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motiverar personalen att bli battre. Utvecklingen som kommer som ett resultat av de héga
kraven ar nagot som kock 4 menar, bidrar till valmaende pa arbetsplatsen.

Kock 4 lyfter fram vikten av ett ssmmansvetsat gang som kan komma med bade positiv och
negativ feedback. Hen menar att den positiva feedbacken lyfter upp sjalvfortroendet, och den
negativa feedbacken far en att vilja bli &nnu béttre och utvecklas.

Att kanna stod fran bade medarbetare och chefen dr nagot som kock 4 anser &r viktigt for
valmaende pa arbetsplatsen. Hen lyfter fram att chefen ar hogst bidragande till att skapa en
sadan miljo i koket.

Kock 4 lyfter fram att det &r viktigt att chefen ar en tydlig ledare och trivs i att fatta beslut och
inte lamnar 6ver svara beslut till ndgon annan. Hen menar att det ar viktigt att chefen
verkligen axlar rollen som ledare, da det skapar en tydlig struktur for att medarbetare. Kock 4
menar dven att det ar viktigt att en chef ser alla medarbetare och vad dem bidrar med, da detta
skapar en gemenskap pa arbetsplatsen. Hen pastar att om medarbetare kanner sig sedda av sin
chef, tenderar de ofta till att medarbetare blir mer motiverade, k&nner sig uppskattade, och

skapar en god gemenskap pa arbetsplatsen, vilket bidrar till valmaende pa arbetsplatsen.

“Det viktigaste dr att ledaren dr tydlig. Ledaren ska aldrig lamna Gver
svara beslut pa oss medarbetare, utan ledaren ska hela tiden vara den som

)

gar i brdschen.’

4.2.6 Hovmastare

Respondenten arbetar pa en tapasrestaurang som serverar flera mindre réatter till varje maltid.
Kunderna kan valja mellan fem och atta sma ratter som tillsammans skapar en hel maltid.
Menyn ar inspirerad fran Sydamerika och medelhavet. Respondenten har arbetat pa
restaurangen sedan 2019. | koket arbetar ca sex kockar och ute i restaurangen finns det ca 20

servitriser och servitérer som gar runt pa ett rullande schema.

Hovmastaren menar pa att det ar relationerna till bade cheferna och kollegorna som bidrar till
valmaende pa arbetsplatsen. Hen séger att det ar viktigt for den psykiska och fysiska halsan
att ha relationer pa ett mer personligt plan, da det leder en storre gemenskap bland
arbetsgruppen. Hovmaéstaren forklarar vidare att det ar viktigt att det finns en chef som &r

narvarande och pa sa satt latt kan ingripa vid problem. Hen forklarar att hen arbetat pa
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arbetsplatser tidigare dar chefen inte har varit nirvarande, och att det har lett till stress hos de

andra medarbetarna da dem inte vet vad dem ska gora vid olika situationer.

“Jag har tidigare varit pa arbetsplatser ddr ledaren enbart suttit pa Sitt
kontor och inte varit narvarande. Vi blev stressade av det, eftersom vi inte

’

visste vad vi skulle gora.’

Hovmastaren forklarar att det ar viktigt for hen att k&nna en kontroll dver sina arbetsuppgifter.
Med hovmastare menas att hen ar ansvarig for alla bokningar, se till att borden &ar lediga samt
att se till att alla kunder trivs och far en trevlig vistelse pa restaurangen. Hen forklarar att det
ar viktigt att fa vara en del av den dagliga verksamheten och fa en kansla av att man bidrar
med nagot, da denna kénsla av bidragande leder till att man utvecklas och trivs pa

arbetsplatsen.

Hovmastaren forklarar att det ar viktigt att fa rimligt stallda krav pa sig, da krav i stora drag
leder till utveckling hos individen. Hen forklarar att inom restaurangbranschen ar kraven ofta
stora, vilken hen ser som en positiv aspekt da laga krav bidrar till att du som medarbetare
jobbar lite extra hart an om kraven hade varit laga. Hen forklarar vidare att om kraven varit
laga, hade det missgynnat restaurangen da manga medarbetare blir bekvama, vilket inte

gynnar vare sig medarbetare eller restaurangen.

Hovmastaren menar pa att stod och feedback ar tva viktiga parametrar som bidrar till okat
valmaende pa arbetsplatsen. Hen forklarar att det ar viktigt att chefen visar och dppet ger stod
och feedback till medarbetarna for att bade restaurangen och medarbetaren ska utvecklas. Hen
menar att chefen ska vara nérvarande och veta hur den dagliga driften fungerar for att skapa
en bra och trivsam atmosfar. En chef som enbart sitter inne pa sitt kontor och inte &r delaktig i

den dagliga verksamheten kan latt missta fortroendet fran medarbetarna.

Hovmastaren anser att de viktigaste ledarskapsbeteenden hos en chef &r att kunna satta upp
tydliga mal och fa alla att forsta hur dem ska arbeta och motiveras for att uppna dessa mal.
Vidare forklarar hen att chefen ska vara lyhdrd och visa att dem tar in och hor pa
medarbetarnas forslag. Men aven att chefen ska ge bade negativ och positiv feedback pa ett
bra satt. Hen menar att den negativa feedbacken fungerar som en motivering for att bli battre
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och att den positiva feedbacken blir ett kvitto pa ett val utfort jobb, vilket bada bidrar till

valmaende pa arbetsplatsen.

”Det viktigaste for mig dir att ledaren sctter upp tydliga mal, och att ledaren

’

dr tydlig sd alla forstar hur dem ska arbeta for att uppnd malen.’

4.3 Sammanfattning av det empiriska resultatet

Vélmaende for respondenterna tolkades pa olika satt, men en aterkommande definition nar det
kommer till vad valmaende var for just dem var trygghet. Flera respondenter namnde aven att
valmaende uppnas genom att medarbetarna trivs pa arbetsplatsen, och tva bidragande faktorer
som var aterkommande hos flera respondenter nar det kommer till att trivas pa arbetsplatsen
var vikten av gemenskap. Sex av atta respondenter namner vikten av gemenskap pa
arbetsplatsen nar det kommer till valmaende. De menar att det ar en av de viktigaste delarna
en ledare ska arbeta med for att fa valmaende medarbetare. En annan aterkommande faktor
nar det kommer till respondenternas svar géllande vad som ar viktigt hos en ledare for att nd
ett onskvart valmaende bland medarbetarna var relationer. Respondenterna forklarade att

skapandet av relationer mellan medarbetare och ledare &r av stor vikt for deras valmaende.

Kontrollen, kraven och stddet som respondenternas ledare gav dom i arbetet varierade hos
respondenterna. Flertalet respondenter férklarade dock att kontrollen i form av
handlingsutrymmet bidrar till en utveckling pa arbetet. Utveckling var aterkommande i alla
intervjuer med respondenterna, men sex av atta personer namnde att utveckling pa arbetet har
en stor betydelse for deras valmaende pa arbetsplatsen.

Kraven skiljde sig en hel del fran respondent till respondent, framst eftersom det fanns
flertalet olika typer av restauranger. Restaurangerna som var med i White guide och hade
Michelin stjarna upplevde att kraven var hogre an de 6vriga. Kraven ansags dock inte var
orimligt hdga, vilket respondenterna namner hade kunnat paverka deras valmaende negativt.
Stodet respondenterna upplevde frén sina ledare varierade en hel del. Aterkommande i
intervjuerna var att stodet i form av kontinuerlig dialog mellan medarbetare och ledare har en
stor betydelse for utvecklingen och valmaende pa arbetsplatsen. Flera respondenter namner att
stodet fran ledaren bidrar till en viss trygghetskansla, da medarbetarna kanner att dem kan
fraga chefen om rad eller vagledning vid eventuella problem De tva respondenterna som inte
upplevde ett 6nskvart stod pa arbetsplatsen forklarade att saknaden av stod var en av

anledningarna till att de valde att sluta pa arbetsplatsen.
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5. Analys

| detta kapitel kommer vart empiriska material analyseras med var egengjorda analysmodell
som finns i den teoretiska referensramen. For att analysera resultatet kommer tidigare studier
att anvandas genom att tolka och dra olika paralleller mellan studierna och var empiri.

Kapitlet kommer att avlutas med en sammanfattning.

5.1 Analys av det transformativa ledarskapets betydelse pa valmaende

Det transformativa ledarskapet framjar utveckling bland medarbetarna, dér ledarna ger
medarbetarna utrymme att paverka och utveckla arbetsplatsen. Enligt den insamlade empirin
verkar det transformativa ledarskapet vara den vanligaste ledarskapsstilen pa respondenternas
restauranger, och att det ar den typen av ledarskapsstil som framjar deras valmaende. Kock 1,
2, och 4 namner vikten av att fa utrycka sin kreativitet och vara med och paverka sin egen
arbetssituation. Precis som Miao & Ciao (2019) forklarar i sin studie stimulerar det
transformativa ledarskapet medarbetarnas kreativitet och utveckling. Denna kreativitet och
utveckling &r nagot som respondenterna forklarar vara en bidragande orsak till ett forbattrat
valmaende pa arbetsplatsen. Medarbetarnas kreativitet paverkas av kontrollen som finns pa
arbetsplatsen, i form av handlingsutrymme, det vill s&ga den mangd utrymme medarbetarna
far att fatta egna beslut. Flera respondenter namner vikten av att fa vara delaktiga i den
dagliga verksamheten, och pa sa satt ges utrymme att utrycka sin kreativitet. | Miao & Ciaos
(2019) studie finns en modell som forklarar sambandet mellan medarbetarnas kreativitet och
deras valmaende, dar det transformativa ledarskapet ger utrymme for medarbetarna ut utrycka

sin kreativitet och pa satt bidra till valmaende.

Flera respondenter namner likt Howel & Avolio (1993) att idealiserat attribut &r viktigt, da det
handlar om att ledaren inger respekt och tillit till sina anstallda genom att lagga sitt fokus pa
dem och sétta deras egna intressen framfor sina egna. Det kan exempelvis handla om kock 1
och 2, dar ledaren varje dag at lunch tillsammans med medarbetarna och fokuserade pa
medarbetarnas asikter kring menyn och dagen, dven fast det ar ledarens arbete att utforma
struktur och meny. Pa detta satt skapade ledaren en trivsam och utvecklande miljo som fick
medarbetarna att kanna sig delaktiga pa arbetsplatsen.
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Den intellektuella stimulansen varierade fran restaurang till restaurang, dar de som upplevde
att det fanns en intellektuell stimulans var n6jda med sitt arbete. De tva servitriserna upplevde
att deras chef inte gav dem utrymme att tdnka innovativt och nytédnkande, vilket bidrog till att
dem inte utvecklades. De tva servitriserna som inte fick utrycka sina tankar och idéer
upplevde en irritation gentemot arbetet och sina ledare, vilket skapade en misstrivsel och pa sa
satt paverkade deras valmaende negativt. Servitriserna upplevde att de forslag som de kom
med till chefen, slogs ner. Om vi jamfér kock 1 och 2 som upplevde en stor intellektuell
stimulans, med de tva servitriserna kan man se stora skillnader i ledarskapet och vilken

betydelse det har pa medarbetarnas valmaende.

Alla respondenter namner pa olika satt vikten av utveckling pa arbetsplatsen, och att det ar en
bidragande faktor till vdlmaende. Utveckling ar en grundpelare i det transformativa
ledarskapet, dar ledaren aktivt arbetar med utveckling genom feedback, kreativitet och
nytdnkande (Norinder, 2019). De respondenterna som upplevde att det fanns feedback, och en
uppmuntran till kreativitet och nytankande upplevde ocksa att de blev motiverade att ga till

arbetet, och att det hade en betydelse pa deras valmaende.

Det transformativa ledarskapet &r en del i individuell hansyn, déar ledaren har en god forstaelse
for de anstalldas individuella behov, formagor och forvantningar (Howell & Avolio, 1993).
Teamledaren ansag att ledaren sag till hens individuella behov, och gav utrymme att arbeta
med sin personal pa det sattet som passade respondenten bast. Detta var en av anledningarna
till att respondenten trivdes med sin roll och att arbetet fungerade. Detta ar precis som Howell
och Avolio (1993) namner ar en bidragande orsak till att ledaren kan maximera sina
medarbetares potential. Teamledaren ansag att hens ledare individuellt anpassade hens
arbetssatt efter hens styrkor, vilket bidrog till att hen utvecklades och trivdes pa arbetsplatsen,

vilket ar en bidragande faktor till 6kat valmaende.

5.2 Analys av det transaktionella ledarskapets betydelse pa valmaende

Det transaktionella ledarskapet bygger pa att sétta upp tydliga mal, dar alla ska veta vad som
ska goras, samt hur det ska beltnas. Det var delade uppfattningar bland respondenterna nar
det kommer till malen. Vissa tyckte att det fanns tydliga mal, medan vissa ansag att malen

inte var tydliga.
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Nar det kommer till beloningar, forklarade flera respondenter att det inte fanns nagra
ekonomiska beléningar i form av bonusar eller 16nepaslag som var kopplade till de uppsatta
malen. Nar vi fragade om beléningar och hur respondenterna forhaller sig till beloningar,
svarade flertalet att de inte vet, da beloningar i form av bonusar inte férekommer pa deras
arbetsplatser.

Enligt Bass m.fl. (2003) finns det tre olika former av transaktionellt ledarskap, contingent
reward, passivt management by exception och aktivt management by exception. | denna
studie framkommer det tydligt att ingen respondent tydligt upplevt nagon av dessa former av
transaktionellt ledarskap, da bel6ningar inte framkommer lika tydligt som exempelvis for

saljare dar det finns provision pa antal salda produkter.

En tydlig del av det transaktionella ledarskapet &r att det kdnnetecknas av strikt kontroll och
struktur. De tva servitriserna ansag att deras arbete var strikt kontrollerat av ledarna, men att
det inte fanns nagot utbyte i form av bel6ningar, vilket skapade en irritation och stress. Enligt
Chan & Mak (2014) bidrar ett hogt handlingsutrymme och en hogre kontroll hos
medarbetarna till en lagre stressniva. Om servitriserna hade haft en hogre kontroll Gver sitt
eget arbete hade det kunnat minska stressen, och bidra till ett battre valmaende pa

arbetsplatsen.

5.3 Analys av det tjanande ledarskapets betydelse pa valmaende

Det tjanande ledarskapet bygger pa att ledaren sétter medarbetarna framst och dar ledaren
hjélper, i stéllet for att styra. En annan viktig del av det av det tjanande ledarskapets som
Gustafsson (u.8) belyser ar att ledaren vérdar relationer. Aven Yamamoto & Bellgran (2010)
nadmner vikten av att skapa goda relationer mellan medarbetare och ledare som ar en viktig
faktor for att framja medarbetares valmaende, som i sin tur paverkar organisationens
effektivitet och resultat. Gemensamt for alla respondenter var att de alla ndmner vikten av att
kanna gemenskap och tillhorighet for att de ska ma bra pa arbetsplatsen. Alla respondenter
utom servitriserna upplevde att de madde bra pa arbetsplatsen da deras ledare har en
kontinuerlig dialog med de anstéllda och framjar relationen mellan medarbetare och ledare

vilket bidrar till ett gott vdlmaende pa arbetsplatsen.

Ett exempel som Gustafsson (u.d) namner inom det tjanande ledarskapet ar att ledaren

premierar personlig utveckling hos sina anstéllda. Detta ar nagot som teamledaren namnde
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hade en betydelse pa hens valmaende. Teamledaren ansag att hens ledare gav hen utrymme att

ta egna beslut och latas misslyckas, vilket framjar hens utveckling och valmaende.

Ett annat exempel som Gustafsson (u.d) benamner in det tjanande ledarskapet ar vikten av att
ledaren &r lyhord och ser sina medarbetare, da det medarbetaren vill framfora ar viktigare &n
ledarens budskap. Detta &r nadgot som kock 4 namner &r en av de viktigaste aspekterna till hen
ska trivas och ma bra pa arbetsplatsen. Kocken namner aven att om medarbetarna kanner sig
sedda av sin ledare tenderar det ofta till att medarbetarna blir mer motiverade och

uppskattade, vilket bidrar till ett gott valmaende pa arbetsplatsen.

| det tjanande ledarskapet forklarar Gustafsson (u.d) att ledaren arbetar med att skapa en
vision for verksamheten i storre helhet, och detta ar nagot som bade kock 1, 2 och 3 namnde.
Ledarna har en stor vision om hur restaurangerna ska arbeta for att na en sa hog niva som
mojligt, som de sedan formedlar vidare till kockarna. Restaurangen dér kock 4 arbetar blev
prisade med en Michelin stjarna, och restaurangen dar kock 1 och 2 arbetar blev prisade med
att komma med i White guide. Dessa tva utmarkelser ar nagot som ledarna belyser &r viktiga
for verksamheterna och att det &r viktigt att fortsatta fa dessa utmarkelser ar efter ar. Darfor
satter ledarna upp tydliga visioner kring hur arbetet ska utforas. Dessa tva utmarkelser ar
nagot som kockarna kanner sig stolta Gver och pa sa satt paverkar deras valmaende positivt.

Det far d4ven kockarna att bli motiverade i sitt arbete.

5.4 Analys av kontroll-, krav-, stod-modellen

Méngden kontroll, krav och stod som ledarna erbjod respondenterna varierade fran
respondent till respondent. Det som var gemensamt fér respondenterna var att mangden
kontroll, krav och stod pa nagot satt hade en betydelse for deras valmaende pa arbetsplatsen.
Kontrollen 6ver det egna arbetet verkade enligt respondenterna vara den viktigaste delen av
kontroll-, krav-, stdd-modellen. Kontrollen bidrog till en 6kad kreativitet, som i sin tur hade
en betydelse for utvecklingen och valmaende. Avsaknaden av kontroll i arbetet och ett lagt

handlingsutrymme bidrog till en irritation och ett forsamrat valmaende.

Méngden stod ansags ocksa ha en betydande del i medarbetarnas valmaende. Stodet i form av
kontinuerlig dialog, tillsammans med en hjalpande hand av ledarna i situationer som kraver
det har en betydande del pa hur medarbetarna kan utfora sitt arbete pa basta mojliga satt, och

pa sa satt kunna utvecklas och na ett dnskvart valmaende.
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Kraven varierade sa pass mycket pa grund av restaurangernas olika arbetssatt och status,
vilket gor det svart att analysera vilken betydelse krav har pa medarbetares valmaende. Det
som var gemensamt for de flesta var att respondenterna till viss del arbetar battre nér det finns
krav pa arbetsplatsen. For att na ett onskvart valmaende hos medarbetare kan det darfor vara
viktigt att arbetet inte ar helt kravldst, och att kraven inte heller ar for hoga. Kraven fran
ledaren ska darfor vara rimliga, och val genomténkta, eftersom alla medarbetare hanterar krav

och stressen kraven fér med sig pa olika satt.

5.5 Sammanfattning av analys

Studien visar tydligt att ledarskapet och dess olika ledarskapsstilar kan ha en betydelse for
medarbetares valmaende och att valmaende bland medarbetarna i sin tur kan ha en betydelse
for organisationens resultat i form av personalomséttning. Intervjuerna har dven pavisat hur
kontroll, krav och stdd fran ledarna paverkar medarbetarnas valmaende. En del respondenter
upplevde att kontrollen och stodet fran ledarna var bristfallig, samt att de inte kdnde sig sedda
och horda. Enligt kontroll, - krav, - stod-modellen ska en ideal arbetsplats strdva efter att hitta
balansen dar individen har hanterbara krav, bra mojligheter att paverka sin arbetssituation
samt kanslan av stod fran organisationen, vilket framfor allt servitriserna inte upplevde pa sin
arbetsplats, och darfor valde att sdga upp sig. Detta starker var analysmodell eftersom de
ledarskapsstilar som inte ger sina medarbetare rétt stod, och det handlingsutrymme de behdver
pa arbetsplatsen har en betydelse for hur deras medarbetarupplevelse blir gallande
ledarskapsstilen pa arbetsplatsen, och i sin tur valmaende. | fallet med servitriserna valde de
da att sdga upp sig, vilket hade en negativ betydelse pa organisationens resultat i form av

hogre personalomséttning.

De respondenter som ansag att de hade kontroll Gver sitt eget arbete, genom ett hogt
handlings- och beslutsutrymme upplevde en hogre grad av valmaende, da de kande att de fick
vara med och paverka bade sitt eget och verksamhetens arbete. Enligt de respondenter som
kande en hog grad av kontroll dver sitt eget arbete upplevde de en 6kning av kreativiteten och
utvecklingen i arbetet ndr kontrollen var hdg. Vilket i enlighet stdmmer 6verens med Miao &
Cioa (2019) som forklarar att kreativitet och utveckling &r en bidragande orsak till ett

forbattrat valmaende pa arbetsplatsen.
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Nar fragan om valmaende stalldes under intervjuerna var det gemensamt hos respondenterna
att vdlmaende handlar om att trivas pa arbetsplatsen, och att trivseln har en stor paverkan av
graden av gemenskap och relationer. | enlighet med Yamamoto och Bellgran (2019) &r
relationer och kénslan av gemenskap pa arbetsplatsen en viktig nyckel for valmaende hos

medarbetarna.

Vidare kan det konstateras att utvecklingen hos medarbetarna likt det som Norinder (2019)
namner i sin studie paverkar medarbetarnas valmaende. Utvecklingen sker genom daglig
feedback, dar medarbetarna far hora vad som varit bra, och vad som eventuellt kan behéva
forbattras. Detta skapar en standig utveckling, dar medarbetarna far det stodet och feedbacken
som kravs for att utvecklas, och dar kraven pa medarbetarna blir tydligare. De som inte hade
en onskvard mangd feedback, ansag att det blir svarare att utvecklas, da kraven och stodet blir
lidande. Studien antyder aven att det ar viktigt att ledaren later medarbetarna gor fel, och ger
dem chansen att atgarda problemen sjalva. Denna typ av ledarskap framjar nytankande och
kreativitet, vilket ar viktigt for medarbetarnas individuella utveckling och kan &ven vara

gynnsam for organisationen langre fram.

Nar det kommer till mal har flertalet respondenter forklarat att det finns breda, men inte
specifika mal som exempelvis saljarmal. Studien visar dven pa att bel6ningar inte ar vanligt
framkommande inom restaurangbranschen enligt respondenterna, men att en del respondenter

anser att beloningar kan framja motivation.

Studien pavisar likt Gordonas & Parikhbs (2021) att ledarskapet och dess delar har en stor
betydelse for organisationens resultat, i form av personalomsattning. Tva respondenter ansag

att ledarskapet var bristande pa flera olika satt, vilket ledde till att de slutade pa arbetsplatsen.

6. Slutsats

| detta kapitel redogors slutsatserna som studien kommit fram till genom empirin och
analysen. Kapitlet fortsatts darefter med studiens bidrag, samt forslag till kommande studier.
Kapitlet avslutas darefter med kritik mot studien.
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6.1 Ledarskapsstilars betydelse pa valmaende och valmaendes betydelse for
personalomsattning.

Studien belyser vikten av ett valfungerande ledarskap hos ledare inom restaurangbranschen
for ett 6kat valmaende bland medarbetarna. Genom ledarens olika ledarskapsstilar paverkas
medarbetare pa olika satt, som i sin tur kan ha en betydelse for restaurangers resultat, i form
av personalomséttning. Ledare anpassar sitt ledarskap pa olika satt, och denna studie har
belyst tre olika ledarskapsstilar, transformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap och det
tjanande ledarskapet. Dessa tre ledarskapsstilar har olika fokusomraden och studien har
tydligt visat att olika beteenden och fokusomraden i det transformativa ledarskapet,
tillsammans med det tjanande ledarskapet bidrar till ett 6kat valmaende bland respondenterna
I restaurangbranschen. Respondenterna forklarar vikten av att bygga relationer mellan
medarbetare och ledare for medarbetarnas valmaende. Flera respondenter forklarade att
relationer och gemenskap pa arbetsplatsen ar nagra av de viktigaste faktorerna for att skapa

valmaende pa arbetsplatsen.

Studien belyser aven vikten av att medarbetarna och ledaren har en kontinuerlig
kommunikation, och att kommunikationen i form av feedback och stod paverkar
medarbetarnas valmaende positivt. Studien pavisade att de som upplevde en god
kommunikation med sin ledare upplevde att deras valmaende paverkades positivt, medan de
som inte upplevde att det fanns vare sig kommunikation eller stéd fran sina ledare, dar ledaren
hade svart att lyssna pa medarbetarnas 6nskemal och idéer paverkades negativt. Avsaknaden
av kommunikation och en lyhérdhet hos ledare resulterade i att organisationens resultat, i
form av personalomsattningen 6kade, da medarbetare valde att sluta pa arbetsplatsen. De
respondenter som valde att sluta pa arbetsplatsen gar under frivillig personalomsattning,
eftersom de handlade om att de inte trivdes. Detta paverkade deras valmaende negativt och

resulterade i att de pa eget bevag valde att avsluta anstallningen.

Studien indikerar pa att utvecklingen hos medarbetarna ar en av de viktigaste faktorerna nar
det kommer till valmaende. Det transformativa ledarskapet fokuserar pa utveckling av
medarbetare, och studien indikerar pa att det transformativa ledarskapet ar vanligt inom
restaurangbranschen, och att det har betydelse for medarbetarnas valmaende. Denna studie
visar pa vikten av utveckling av medarbetare och individuella forutsattningar for att na ett

onskvart valmaende bland medarbetarna.
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Det framkommer aven i studien att medarbetares valmaende paverkas av mangden kontroll,
krav och stod som medarbetaren kanner pa arbetsplatsen. Sa lange medarbetarna kan vara
med och paverka sitt eget arbete och kanna att de utvecklas pa arbetsplatsen kan mangden
kontroll variera fran person till person. Studien belyste att sa lange det finns en
utvecklingsmojlighet hos medarbetarna, likt det transformativa ledarskapets grundpelare
behdver inte kontrollen Gver sitt eget arbete vara avgoérande for ett gott valmaende. Néar det
kommer till krav indikerar studien pa att krav har en viktig betydelse for medarbetarnas
motivation och effektivitet snarare an valmaende. Studien indikerade dock att en 6kad
motivation pa arbetsplatsen paverkar medarbetares valmaende till viss man.

Studien indikerar pa att stodet medarbetarna far fran ledarna ar avgorande for deras
valmaende, déar stod i form av feedback och kontinuerlig dialog mellan ledare och

medarbetare &r en av de viktigaste faktorerna for valmaende.

Studien visar att nagra av de viktigaste ledarskapsstilarna for ett 6kat valmaende hos
medarbetarna, och for att slippa en hog personalomsattning &r de ledarskapsstilarna som
fokuserar pa utveckling av medarbetare, kontinuerlig dialog mellan ledare och medarbetare,
ledare som skapar en kénsla av gemenskap, samt ledare som skapar relationer mellan
medarbetare och ledare. Studien pavisar da att det tranformativa och det tjanande ledarskapet
framjar medarbetarnas valmaende inom restaurangbranschen, samt att ledarnas beteenden och
arbetssatt inom dessa ledarskapsstilar kan ha en betydelse for restaurangernas

personalomsattning.

6.2 Studiens bidrag
6.2.1 Teoretiskt bidrag

Denna studie 6kar forstaelsen och kunskapen for vilken betydelse transaktionellt,-
transformativt,-och tjanande ledarskap har pad medarbetares valmaende inom
restaurangbranschen. Tidigare studier har gjorts gallande hur en typ av ledarskapsstil paverkar
valmaende. Exempelvis en studie av Miao & Ciao (2019) fokuserar pa hur det transformativa
ledarskapet stimulerar kreativitet. Denna studie 6kar kunskapen om vad som fraémjar
kreativitet och utveckling, som enligt var studie ar en bidragande orsak till ett 6kat valmaende
bland medarbetare. Saledes skapar denna studie ytterligare kunskap och en dkad forstaelse
kring vad som &r viktigt hos en ledare inom restaurangbranschen, och vilka olika

ledarskapsstilar som har betydelse for medarbetarnas valmaende.
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Tidigare forskning och undersékning av WEIQ (2022) har pavisat att restaurangbranschen har
den nast hogsta personalomséattningen, men en lag grad av arbetsskador. Denna studie kan
darfor vara behjalplig for att forsta hur ledares ledarskapsstilar och dess centrala delar
paverkar medarbetares valmaende, som kan ha en stor betydelse pa den hoga

personalomsattningen inom branschen.

De konkreta teoretiska bidragen &r att det ger ytterligare en studie som studerar ledarskapets
betydelse pa medarbetares valmaende, och specifikt vilken betydelse olika ledarskapsstilar
och dess centrala delar kan ha pa valmaende.

6.2.2 Praktiskt bidrag

Med denna studie kan restauranger, och ledare framst med en hog personalomséttning
anvanda studien for forsta hur de praktiskt skall arbeta med sina medarbetare och pa sa satt na
ett onskvart valmaende bland sina medarbetare. Kunskapen kring det praktiska arbetet med

valmaende kan saledes eventuellt kunna minska personalomséttningen pa arbetsplatsen.

Studiens bidrag kan ses som en vagledning for att ge en dkad kunskap kring hur olika
ledarskapsstilar anvands och vilken betydelse det kan ha pa valmaende. Studien kan vara till
stor nytta for bade ledare och medarbetare inom restaurangbranschen.

Denna studie kan vara till stor hjalp for ledare inom restauranger som har en hog
personalomsattning, da den ger en 6kad forstaelse kring vilka ledarskapsbeteenden och

arbetssatt som framjar medarbetares valmaende.

De praktiska bidragen ar att studien bidrar till en forstaelse kring hur respondenterna kanner,
och vad som ar viktigt for att dem ska ma bra pa arbetsplatsen nar det kommer till ledaren och
ledarskapsstilar. Studien bidrar med intervjuerna, och ger darfér en storre kunskap kring

amnet.

Studien ar framst anpassad efter restaurangbranschen, och darfor vet vi inte med sakerhet om
den gar att applicera pa andra organisationer och branscher. Vi tror att studien skulle kunna
vara till hjalp for organisationer som lider av en hog personalomséttning. Studiens resultat

behdver inte endast rikta sig mot verksamheter som lider av hég personalomséttning, utan
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skulle dven kunna bidra till en 6kad forstaelse om hur endast ledarskapsstilar paverkar

valméende.

6.3 Forslag till framtida studier

Ett forslag till framtida studier inom samma &mne kan vara att gora en kvantitativ
undersokning, da exempelvis en enkatstudie hade kunnat ge fler respondenter mojligheten att
vara med i undersokningen. En kvantitativ studie hade kunnat bidra till en mer omfattande
undersokning, genom att fler svar hade kunnat anvandas vid exempelvis fragor gallande vilka
ledarskapsstilar och centrala delar i dem som ar viktigast for medarbetares valmaende.

Vidare hade det varit intressant att undersoka hur ledare arbetar med att frimja medarbetares
valmaende. Det hade kunnat bidra till en &nnu hogre forstaelse kring hur arbetet med
valmaende fungerar inom restaurangbranschen. Det hade dven bidragit med en annan

synvinkel, da denna studie enbart fokuserar pa medarbetarnas synvinklar i amnet.

Vidare hade det varit intressant om en liknande studie gjordes om ett par ar, for att se om
restaurangbranschen fortfarande ligger hogt nar det kommer till branschers
personalomsattning. Om resultatet &r detsamma som idag, hade det varit intressant med en
studie som undersdker varfor restaurangbranschen har en hdg personalomséttning, och om det

kan finnas fler bakomliggande faktorer dn valmaende.

6.4 Samhaélleliga och etiska aspekter

En frga som ar valdigt viktig i dagens samhalle &r hur vi tillsammans kan skapa en god
arbetsmiljo pa arbetsplatser. For att skapa en god arbetsmiljo med valmaende medarbetare kan
ledarskapet och dess ledarskapsstilar ha en stor betydelse. Det ar darfor viktigt att ledare ar
medvetna om vilken betydelse deras olika ledarskapsstilar faktiskt har pa medarbetare inom
restaurangbranschen. Om denna studie kan éka medvetenheten hos ledare, och skapa en
forstaelse kring vilka olika delar i ledarskapsstilarna som har en betydelse for medarbetares
valmaende kan vi vara med och bidra till ett 6kat valmaende hos medarbetarna, samt en ¢kad
medvetenhet hos ledarna. Den 6kade medvetenheten om vilken betydelse ledarskapsstilarna
har pa valmaende hos medarbetarna kan dven bidra med att forsta vilken betydelse valmaende
har pa personalomséttningen. Om ledarna kan 6ka sin medvetenhet kring vad det &r som far
medarbetarna att na ett 6nskvart valmaende och tvartom, kan aven forstaelsen kring varfor

vissa medarbetare valjer att sluta pa arbetsplatser oka.
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Den 6kade medvetenheten kan saledes bidra till en lagre personalomséttning pa restauranger,
och pa sa satt kunna bidra till att samhallet da fler medarbetare véljer att arbeta kvar pa sina
arbetsplatser.

Ur ett etiskt perspektiv skulle det kunna bli fel om ledarna endast fokuserar pa att arbeta med
de delar som har en betydelse for medarbetarnas valmaende pa grund av att slippa en hog
personalomsattning. Det ar viktigt att ledarna i stallet valjer att arbeta med dessa delar for att
skapa en utveckling hos medarbetarna, samt att arbetet sker for att bidra till ett okat

valméende i samhallet.

6.5 Kritik mot studien

Studien har bidragit till en 6kad forstaelse kring vilken betydelse olika ledarskapsstilar kan ha
pa medarbetares valmaende, samt betydelse det kan ha pa den hdga personalomsattningen
inom branschen. Studien belyser dock enbart ledarskapsstilar och dess centrala delar och ser
inte andra faktorer som kan vara bidragande till personalomsattningen och medarbetares

valméende.

Da studien utgick efter en kvalitativ undersokning, med hjalp av semistrukturerade intervjuer,
kravdes det en hel del tolkningar och analyser av den insamlade empirin i form av kodning av
intervjuer. Hade studien utgatt efter en kvantitativ undersokning, i form av enkater, hade
svaren blivit lattare att tolka. Studien hade kunnat bli &n mer trovardig om fler respondenter
hade kunnat medverka. Vi anser att det hade varit enklare att fa tag pa fler respondenter om vi
hade skickat ut enkater i stallet for att planera in och utféra intervjuer. Vi hade for avsikt att
intervjua minst 10 medarbetare inom restaurangbranschen, men eftersom varje intervju tog

relativt lang tid, var det svart att hitta medarbetare som kunde stélla upp.

Ytterligare kritik mot studien anser vi kan vara att vi valde att intervjua en del respondenter
som arbetar pa samma restaurang med samma ledare. Dessa intervjuer blev relativt lika
varandra eftersom de har samma erfarenheter av ledarna pa arbetsplatsen. Detta resulterar i att
resultatet inte blir lika brett som om vi hade intervjuat medarbetare pa exempelvis 10 olika
restauranger med olika ledare. Det hade kunnat bidra till en hogre kunskap om d&mnet.

En avslutande kritik mot studien &r att studien utgick delvis fran det transaktionella

ledarskapet, vars huvudsyfte ar att satta upp tydliga mal for att sedan beléna eller straffa

medarbetare utefter resultatet. Enligt vara respondenter fanns det enbart mal, men varken
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beloningar eller bestraffningar pa deras arbetsplatser. Detta gjorde det svart for oss att kunna

analysera hur det transaktionella ledarskapet paverkar medarbetares valmaende.
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Bilagor
Bilaga 1 — Informationsbrev

Hej!

Vi dr tva studenter som studerar pa Personal, organisation & ledarskaps-linjen pa Hogskolan i
Skovde. Programmet ar inom foretagsekonomi, med inriktning pa HR och Ledarskap pa
institutionen for handel och foretagande. Vi haller just nu pa att skriva ett examensarbete pa
kandidatniva. Vart examensarbete undersoker hur olika ledarskapsstilar paverkar en
medarbetares valmaende inom restaurangbranschen. For att fa en bredare kunskap inom
amnet har vi valt att anvanda oss av intervjuer, for att sedan analysera svaren och pa sa satt fa
en bredare kunskap inom amnet. Vi skulle behdva er hjalp med att férsdka identifiera hur ni
paverkas av er ledares ledarskapsstilar.

Vi kommer att intervjua ca 10 personer, och varje intervju kommer att vara cirka 60 minuter.
Vi kommer sjalvklart att vara flexibla och anpassa oss efter de tiderna som ni 6nskar. Det
kommer ocksa finnas mojlighet att utfora intervjuerna pa plats hos er, eller via Zoom. Vi
kommer att mejla ut forfragningar till er kring vilka tider ni dnskar att bli intervjuade.
Intervjun kommer att spelas in, men det &r endast i syfte for att underlétta med
transkriberingen och att vi skall kunna anvéanda oss av materialet nar vi skriver vart arbete.
Intervjun kommer inte att anvandas till ndgot annat, och intervjun kommer att tas bort fran
telefonen efter transkriberingen ar Kklar.

Medverkan i intervjun ar frivillig och kommer kunna avbrytas nar som helst under hela
intervjun om ni dnskar det. Det finns ocksa en mdjlighet att vara helt anonym, det &r upp till
var och en att bestdmma.

Om ni har nagra fragor kan ni hora av er till oss, eller till var handledare pa mail.

Med vanliga hélsningar: Alexander Henriksson & Hampus SGderman
C19alehe@student.his.se

Al9hamso@student.his.se

Handledaren: Anders Billstrom
Anders.billstrom@his.se
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Bilaga 2 - Operationaliseringsschema

Theorell, (2019)

stod-modellen

Forfattare Teori Begrepp Fraga
Karasek & Kontroll-, krav-,  [Krav Kan du beskriva vilka
Theorell, (2019)  |stéd-modellen krav du har pa dig | ditt
arbete?
Karasek & Kontroll-, krav-,  |Krav Tycker du att du har
Theorell, (2019)  [stéd-modellen tillrackligt med tid att
utfora dina
arbetsuppgifter?
Karasek & Kontroll-, krav-,  |Krav Hur reagerar du pa hogt,
Theorell, (2019)  |stéd-modellen kontra lagt stallda krav?
Karasek & Kontroll-, krav-,  |Stress Hur kénner du dig efter
Theorell, (2019)  |stéd-modellen ett arbetspass?
(Stressad/Nojd)
Karasek & Kontroll-, krav-,  [Kontroll Att ha ett

Handlingsutrymme

handlingsutrymme, vad
innebér det for dig?
(Kontroll 6ver ditt eget
arbete)

Karasek &
Theorell, (2019)

Kontroll-, krav-,
stdd-modellen

Kontroll

Beslutsutrymme

Upplever du att din
ledare ger dig
beslutsutrymme? (Vara
med och fatta beslut)

Karasek & Kontroll-, krav-,  |[Kontroll Hur upplever du att

Theorell, (2019)  [stéd-modellen chefen kontrollerar dig |
arbetet?

Karasek & Kontroll-, krav-,  [Kontroll Ar kontrollen over ditt

Theorell, (2019)  [stod-modellen eget arbete viktigt for dig,
och hur far det dig att
kanna?

Karasek & Kontroll-, krav-,  |Stod \Vad ar stod for dig pa

Theorell, (2019)  |stéd-modellen arbetsplatsen?

Karasek & Kontroll-, krav-,  |Stdd Ar det viktigt med

Theorell, (2019)  |stéd-modellen feedback pa arbetsplatsen

Feedback for dig?
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Karasek &
Theorell, (2019)

Kontroll-, krav-,
stdd-modellen

Stod

Hur upplever du att
stodet pa din arbetsplats
och fran din ledare
fungerar?

Howell & Avolio,
(1993)

Transformativt
ledarskap

Intellektuell stimulans

Upplever du att det finns
utrymme for dig att
utrycka din kreativitet pa
arbetsplatsen, Isa fall
hur?

Howell & Avolio,
(1993)

Transformativt
ledarskap

Individuell h&dnsyn

Upplever du att din
ledare individuellt
anpassar sitt ledarskap till
dig, isa fall hur?

Howell & Avolio,
(1993)

Transformativt
ledarskap

Individuell h&dnsyn

Upplever du att din
ledare utvecklar dig som
medarbetare, isa fall
hur?

Howell & Avolio,
(1993)

Transformativt
ledarskap

Individuell h&dnsyn

Ar det viktigt med
utveckling pa arbetet for
att du ska ma bra?

Astrakan, (2015)  [Transaktionellt Beldning Upplever du att din
ledarskap ledare anvéander sig av
beléningar, isa fall hur?
Astrakan, (2015)  [Transaktionellt Bel6ning Hur paverkas du av

ledarskap

Bestraffning

beldningar, kontra
bestraffningar?
(Motiveras/Stress)

Gustafsson, (u,d) [Tjanande ledarskap |Dialog Ar det viktigt for dig att
du har en kontinuerlig
dialog med din ledare?

Gustafsson, (u,d) [Tjanande ledarskap |Relation Ar relationen mellan dig

och din ledare viktigt for
att du ska ma bra, isa fall
hur?
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Gustafsson, (u,a)

Tjanande ledarskap

Motivera

Krava

Upplever du att din
ledare motiverar eller
kraver att du ska arbeta?
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Bilaga 3 - Intervjuguide

o Vi borjar med att forklara syftet med var undersokning.
« Vi forklarar de etiska 6vervaganden som vi férhaller oss till i denna intervju.
o Om du vill far du sjalvklart vara anonym, vi kommer att ta bort allt material nar

studien ar slutford och gar det bra att vi spelar in?
Oppnande fragor:

o Skulle du kunna borja med att berétta lite om dig sjalv som medarbetare?
e Hur lange har du arbetat inom restaurang och inom din nuvarande yrkesroll?

e Skulle du kunna beskriva din nuvarande yrkesroll?

Valmaende
1. Vad ar valmaende pa arbetsplatsen for dig?

2. Vad far dig att bli motiverad pa arbetsplatsen?

Kontroll-, krav-, stéd-modellen:
Krav:
1. Kan du beskriva vilka krav du har pa dig i ditt arbete?
2. Tycker du att du har tillrackligt med tid att utféra dina arbetsuppgifter?
3. Hur reagerar du pa hogt, kontra lagt stallda krav?
4. Hur kanner du dig efter ett arbetspass? (Stressad/Nojd)

Kontroll:
1. Att ha ett handlingsutrymme, vad innebér det for dig? (Kontroll dver ditt eget arbete)
2. Upplever du att din ledare ger dig beslutsutrymme? | sa fall hur? (Vara med och fatta
beslut)
3. Hur upplever du att chefen kontrollerar dig i arbetet?

4. Ar kontrollen 6ver ditt eget arbete viktigt for dig, och hur far det dig att kanna?

1. Vad ar stod for dig pa arbetsplatsen?
2. Ar det viktigt med feedback for dig pa arbetsplatsen? Hur far det dig att kdnna?
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3.

Hur upplever du att stodet pa din arbetsplats och fran din ledare fungerar pa

arbetsplatsen?

Transformativt ledarskap

1.

o > N

Upplever du att det finns utrymme for dig att utrycka din kreativitet pa arbetsplatsen?
Isa fall hur?

Upplever du att din ledare individuellt anpassar sitt ledarskap till dig, isa fall hur?
Vad upplever du att din ledare gor for att fa dig att bli motiverad?

Upplever du att din ledare utvecklar dig som medarbetare, isa fall hur?

Ar det viktigt med utveckling pa arbetet for att du ska ma bra?

Transaktionellt ledarskap

1.
2.

Upplever du att din ledare anvander sig av beléningar och bestraffningar? Isa fall hur?
Hur paverkas du av beloningar, kontra bestraffningar? (Motiveras eller stress)

Tjanande ledarskap

1.
2.

Ar det viktigt for dig att du har en kontinuerlig dialog med din ledare?
Ar relationen mellan dig och din ledare viktig for att du ska ma bra? Isa fall hur och
varfor?

Upplever du att din chef motiverar dig att arbeta, i stéllet for att krava?

Ledarskap

1.

Vad &r det viktigaste beteendet hos en ledare for att du ska ma bra?

2. Vad ar det viktigaste arbetssattet pa en arbetsplats for att du ska ma bra?
3.
4

Far din nuvarande ledares ledarskapsstil dig att ma bra?
Finns det nagot eller nagra ledarskapsbeteenden som du inte uppskattar pa
arbetsplatsen, isa fall vad?

Hur har det varit for dig pa tidigare arbeten? Hur har ledaren varit dér?
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