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Nar individer gar fran att vara medarbetare till att axla en chefsroller utan tidigare erfarenhet,
uppstar sirskilda utmaningar, inte minst inom branscher med otydliga strukturer och
bristande stdd. Denna studie syftar till att 6ka forstaelsen for de psykosociala
arbetsmiljorelaterade utmaningar som uppstar nir oerfarna individer tilldelas chefsansvar i
mindre restaurangforetag. Foljande fragestillningar Amnar studien att besvara; vilka typer av
arbetsmiljorelaterade utmaningar upplever oerfarna mellanchefer i mindre restaurangforetag?
Upplever oerfarna mellanchefer att de fir organisatoriskt och socialt stod fran sin arbetsplats
vid hantering av chefsrollen, och i sddana fall vilken typ av stod? Med Krav, kontroll och
stodmodellen som teoretisk utgangspunkt har sex kvalitativa intervjuer genomforts med
mellanchefer inom restaurangbranschen. Teorins begrepp; krav, kontroll och stéd har anvénts
for att analysera respondenternas upplevelser. Resultaten visar att respondenterna upplever
hoga krav frén bade dverordnade och underordnade, i kombination med ett begransat
beslutsutrymme och dér det ges otillriackligt organisatoriskt stod. Det formella stodet fran
ledningen beskrivs som bristfalligt, vilket bidragit till kénslor av otillrdcklighet, stress och
osidkerhet i rollen. Det sociala stédet som ofta kommer fran kollegor anses vara vérdefullt
men &r otillrackligt for att skapa en héllbar arbetsmiljo for de oerfarna mellancheferna.
Studien bidrar dirmed med kunskap avseende en ofta osynliggjord grupp inom
arbetsmiljoforskning och understryker vikten av strukturellt stod for att forebygga

psykosocial belastning i rollen som mellanchef.
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1 Inledning

For karridrsinriktade individer som vill hamna 1 positioner dér deras egenskaper och
kompetenser kan komma till nytta pé ett bra sitt, ssmmanfaller det ofta med en vilja att bli
chef. Chefstiteln uppfattas av manga som unik och respekterad, och rollen forknippas ofta
med ansvar och stort inflytande. Bortom all prestige som forknippas med rollen finns dock en
komplexitet som for minga upplevs som pafrestande, eftersom ansvaret ofta medfor hoga
krav. For att mota kraven och bibehélla en god arbetsmiljo kravs ofta god kunskap och
beprovad erfarenhet inom branschen. En problematik uppkommer nér ansvaret kommer fore
erfarenheten. Detta sitter den oerfarne chefen i en position dir individen behdver hantera
hogt uppstillda krav. Krav som kan kénnas svaruppnéeliga pa egen hand 1 en situation dir
denne ska leda ett arbetslag utan adekvat stod eller erfarenhet kring hur det gors pa bésta
mojliga vis. Det kan 1 sin tur medfor en bristande teamkénsla. Den oerfarne chefen kan sjilv
uppleva en otillrdcklighet samt en stress infOr sitt tunga ansvar. Kraven kommer dartill inte

endast uppifran, utan dven nerifran, fran understillda.

Enligt en rapport fran Falck (2020) syns en tydlig uppgang kopplat till den psykiska ohdlsan
for chefer mellan 2014 och 2019. Orsakerna kunde bland annat kopplats till hdga krav,
otydliga forvintningar och en tilltagande arbetsbelastning. Parallellt med 6kningen av
psykisk ohélsa bland chefer syntes en tydlig nedging i viljan bland unga att tilltrdda
ledarpositioner, dér en artikel fran TLNT (2024) som aterger en rapport frdn Randstad,
uppgav att flera yngre medarbetare avstod fran att tilltrada chefsroller. Vilket i hog grad
forklaras av den emotionella belastningen, avsaknaden av gedigen introduktion, brist pa stod i
overgangen till chefspositionen samt en upplevelse av otillrdcklig forberedelse for ansvaret

som forknippades med chefsrollen.

Det bor redogoras for att den psykiska ohdlsan bland chefer kan forvirras nér otillrackligt
stdd och inskolning saknas for att hantera chefsrollen, vilket tidigare brittisk forskning
beskrivit som en accidental and unprepared manager (Townsend m.fl., 2011). Sett ur ett
branschspecifikt perspektiv visar en rapport fran Hotell & Restaurang (2023) att 43 procent
av foretagen inom restaurangsektorn uppger att de lider av kompetensbrist. Detta dr nagot
som bidragit till att rekrytera medarbetare till chefspositioner blivit en allt vanligare 16sning

sdrskilt for mindre restaurangforetag, som oftast saknar formella stodfunktioner och
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introduktionsutbildningar. Losningen innebdr att nytillsatta chefer tilldelas ett omfattande
ansvar utan riktig erfarenhet eller tillging till organisatoriskt stod. Sammantaget kan samtliga
aspekter paverka mellanchefers psykosociala arbetsmiljo negativt. I relation till detta blir det
angeldget att ndrmare undersoka hur mellanchefer inom restaurangbranschen upplever sin
psykosociala arbetsmiljo samt tillgangen de har till stéd (se definition av mellanchef 2.2.1).
Denna studie dr ddrmed baserad pa Krav, kontroll och stddmodellen for att hjdlpa till att
analysera och forsta deras upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon (Karasek & Theorell,

1990).

2 Syfte

Undersokningen dmnar studera hur oerfarna mellanchefer hanterar sin arbetsroll samt det
ansvar som denna roll medfor vid en avsaknad av gedigen forkunskap, vilket stod de far samt
vilka utmaningar de méter. Syftet med studien &r att bidra till en 6kad forstielse for de
psykosociala arbetsmiljorelaterade utmaningar som kan uppsta nér individen gér frén att ha
varit medarbetare till att inta mellan chefsposition i mindre restaurangforetag. Genom att
undersoka hur mellanchefer sjdlva upplever sin arbetsmiljo och vilket stod de har {or att
hantera rollen utifrdn Krav, kontroll och stddmodellen, vill studien belysa en relativt
osynliggjord grupp inom arbetsmiljéforskningen. En grupp som uppges ha en komplex
position som ytterligare kan paverka arbetsmiljon. Studien kommer salunda att bidra med
okad kunskap kring vilka faktorer som paverkar mellanchefers psykosociala arbetsmiljo,
samt vilket stod de ombesorjs med for att hantera arbetsmiljorelaterade utmaningar. Detta

mmom en bransch som kinnetecknas av bristande formella stodstrukturer.
2.1 Frégestéallningar

e Vilka typer av arbetsmiljorelaterade utmaningar upplever oerfarna mellanchefer 1
mindre restaurangforetag?
e Upplever oerfarna mellanchefer att de far organisatoriskt och socialt stod fran sin

arbetsplats vid hantering av chefsrollen, och i sddana fall vilken typ av stod?



2.2 Definitioner

2.2.1 Mellanchefer inom en restaurang kontext

Organisationsstrukturen tenderar att vara platt och formella hierarkier dr begransade i mindre
restauranger, och kan da paverka mellanchefers roll frin den traditionella definitionen
(Ahmadi m.fl., 2023). Istéllet {for att fungera som ett tydligt mellanled mellan ordinarie
personal och den dverordnade ledningen agerar mellanchefer som bade arbetsledare och
strategiska beslutsfattare (Ahmadi m.fl., 2023). I flera fall r restaurangégaren sjilv
involverad 1 den dagliga driften och arbetar néra personalen, vilket innebér att mellancheferna
fr ta ett brett ansvar inom verksamheten (Castafieda Garcia m.fl., 2023). Mellancheferna
forvintas hantera schemalidggning, kundbemotande, inkdp, rekrytering och koordinera det
dagliga arbetet. Att vara “mellanchef” inom detta sammanhang representerar snarare ett

funktionellt ansvar dn en tydlig formell chefsroll (Castafieda Garcia m.fl., 2023).

Inom restaurangbranschen finns det olika typer av mellanchefsroller som ansvarar {6r
personal och koordinering av det dagliga arbetet samt kvalitetssékring inom sitt respektive
omréde, exempel pa sadana roller &r hovmaéstare, barchef och kksmaéstare. Positionerna
innebdr att individer med de ndimnda yrkestitlarna ansvarar bade for praktiska moment 1 den
dagliga driften - sdsom inkop, menyplanering och bokningar samt for personalansvar

(Matnjutning u.4, Vidigal ml.fl., 2022).

I denna studie inkluderas respondenter med varierande typer av mellanchefspositioner.
Analysen utgar inte fran deras yrkestitel i sig, utan fran hur de upplever och hanterar krav,

kontroll och stdd 1 sin roll som mellanchef.
2.2.2 Mindre restaurangforetag

Enligt Tillvaxtverket (2023) klassificeras ett foretag som mindre om det har hogst 50
anstéllda i sin personalstyrka. Inom restaurangbranschen innefattar detta mindre, lokala
restauranger som inte har ndgon relation till storre kedjestrukturer, utan drivs som en
fristdende verksamhet (Castafieda Garcia m.fl., 2023). Mindre restauranger karaktiriseras av
informella arbetssétt, dar det séllan finns formellt etablerade HR-funktioner. Det resulterar i
att ansvaret for personalrelaterade fragor i hog grad hamnar hos dgare eller mellanchefer,

som i sin tur behdver fatta snabba beslut och vara flexibla (Vidigal m.fl., 2022).



Till skillnad fran exempelvis mindre IT-foretag, dér stodfunktioner som HR ofta finns pé
plats dven vid en mindre personalstyrka, saknas sddana resurser ofta inom smé
restaurangforetag. Inom restaurangbranschen bestér personalstyrkan manga ganger av en
relativt liten skala heltidsanstillda, 1 kombination med ett storre antal sdsongsanstillda,

timanstillda och vikarier (Castafieda Garcia m.fl., 2023).

3 Tidigare forskning

Kapitlet om tidigare forskning presenteras i tre avsnitt: mellanchefers roll och deras
psykosociala arbetsmiljo, restaurangbranschens organisatoriska forutsittningar samt
utmaningar 1 samband med Overgangen till en chefsposition. Avsnitten synliggor centrala
faktorer som paverkar mellanchefers villkor inom restaurangbranschen. Den psykosociala
arbetsmiljon for mellanchefer kan péverkas av rollens komplexitet, bristen pa strukturellt stod
och den ofta plotsliga dvergangen till chefsansvar. Genom att presentera tidigare forskning
inom respektive avsnitt mojliggdrs en analys av de bakomliggande strukturerna och

aspekterna som kan bidra till att forma mellanchefers upplevelse av sin arbetsmiljo.
3.1 Mellanchefens komplexa roll och psykosociala arbetsmilj6

Flera studier visar att mellanchefer befinner sig i en komplex position, men att det behdvs
mer kvalitativ forskning som fangar deras upplevelser pa djupet (Widar m.fl., 2021; Thomas
& Linstead, 2002). I det foljande redogors for forskningsldget inom omradet.

Widar m.fl. (2021) beskriver mellanchefens position som intermediér innebédrandes att de
forvintas tillgodose krav bdde fran ledningsgruppen och fran sina medarbetare, vilket skapar
en situation med motstridiga krav och forvintningar. Detta stéller fragan om mellanchefens
intermediéra roll beror pa den organisatoriska strukturen eller pa otydliga direktiv och

malkonflikter.

Thomas och Linstead (2002) belyser en liknande problematik som ovan genom att beskriva
hur mellanchefer ofta far en roll som "budbérare", vilket innebér att de inte upplevs ha nigot
riktigt inflytande 6ver organisatoriska beslut. Istéllet fungerar de framst som
kommunikationsldnk mellan ledningen och de underordnade nivaerna i organisationen, vilket
kan underminera deras legitimitet. Definitionen av “budbirare” tenderar att marginalisera

mellanchefens faktiska funktion. Detta kan riskera att forstiarka mellanchefens identitet till



formedlare av information snarare dn en nyckelperson i organisationen, ndgot som i lingden

kan péverka deras psykosociala arbetsmiljo.

De tvé studierna kompletteras av Westerberg och Armelius (2000) dir de understryker att
mellanchefens roll och komplexitet 1 hog grad konstrueras av verksamhetens utformning.
Sarskilt framtrddande fran studien var att chefer inom vard och omsorgsbranschen

rapporterade samre villkor och hdgre belastning 1 forhallande till sitt ansvar, jAimfort med

chefer inom teknikbranschen.

Gemensamt i studierna var att mellanchefer upplever begransad kontroll 6ver sina
arbetsuppgifter, i kombination med otydliga forvantningar fran flera hall (Westerberg &
Armelius, 2000; Widar m.fl., 2021; Thomas & Linstead, 2002). Bristen pa inflytande

framstar ddrmed som en central faktor till pafrestningar och stressrelaterade besvér i rollen.

De tre studierna belyser dverensstimmande faktorer som bade formar mellanchefers roll och
paverkar hur den upplevs. Sarskilt vikt lades vid organisationens strukturella uppbyggnad
samt vid den dterkommande upplevelsen att mellanchefer agerar som ett mellanled snarare édn
som ansvarsbdrare. Detta kan bidra till en rollosdkerhet som ytterligare forsvérar deras

arbetsvillkor.

Trots den komplexitet som kidnnetecknar mellanchefsrollen och de omfattande krav som ofta
riktas mot dem, framstar forskningslaget som begrénsat, i synnerhet har det funnits véldigt {a
studier genomforda inom restaurangbranschen. Detta ér en bransch som kédnnetecknas av
bristande formella stodfunktioner, vilket kan paverka mellanchefers mojligheter att hantera

rollens komplexitet och utmaningar (se exempelvis 2.2.2).

En kritisk reflektion om de resultat som refereras huvudsakligen till baseras pd studier
genomforda i storre organisationer, dér hierarkiska strukturer ofta &r mer uttalade och
beslutsvigar mer komplexa. Detta vicker fragor om resultaten kan 6verforas till mindre
restaurangforetag, som visserligen kan kidnnetecknas av hierarkiska drag, men dér avstandet
mellan ledningsnivaer och operativ personal generellt sett dr kortare (se definition 2.2). Detta
starker behovet av vidare undersdkning for att redogdra for i vilken utstrackning
mellanchefers utmaningar formas av branschspecifika arbetsmilj6forhallanden, inom
restaurang. Eller om det snarare utgoér en konsekvens av rollens organisatoriska struktur. Det
bor ocksé ndmnas att de oklara grinserna i rollen och arbetsuppgifterna kan skapa ytterligare

stressrelaterad problematik.



Lundqvist (2022) fann att mellanchefer ofta upplever hog arbetsbelastning vid intrédet,
men en 6kad kédnsla av kontroll som fungerade som en buffert for att hantera de hoga
kraven. Forutsatt att de fick handlingsutrymme, hade tillgang till stod och tydliga
malbilder 1 rollen, upplevde de en 6kad kénsla av kontroll och en béttre psykisk hélsa.
Studien foreslog tva forklaringar till resultatet: dels att chefsrollen i sig kan bidra
positivt till den psykiska hélsan genom mer ansvar, dels att cheferna redan hade god
psykisk hilsa. Studien visade dock pé ett negativt samband mellan formellt stod, sdsom
ledarskapsutbildning, och upplevd arbetsbelastning. Detta antyder att individens
motstdndskraft kan vara mer betydande for den psykiska hidlsan dn tillgangen till

organisatoriskt stod.

Elofsson m.fl. (2016) redovisade att erfarna chefer som hade tillgang till adekvat stod
upplevde hoga krav som mer hanterbara. Brist pa vdgledning fran hogre chefer 6kade
stressen, medan kollegialt stod gav mindre effekt. Mellancheferna beskrev en kénsla av
maktloshet da de hamnade 1 klam mellan ledningens krav och medarbetarnas behov, sérskilt 1
frdnvaron av formellt stod. I linje med detta beskriver Bakker m.fl. (2005) att organisationens
resurser dr centrala for den psykiska hélsan i arbetslivet, exempel pa sddana resurser &r stod
frén kollegor och ndrmaste chef samt konstruktiv aterkoppling vid arbetsprestationer. Studien
pekade pé att organisatoriska resurser fungerade som en skyddande faktor mot psykisk ohélsa

och att det kunde forhindra psykiska kostnader som medfoljde av hoga krav.

Samtliga studier visar dock en motségelsefull bild avseende kontroll; vissa menade att
kontrollen initialt 6kar, andra att inflytandet blev begriansat (Elofsson m.fl., 2016, Lundqvist,
2022). Nagot gemensamt fran samtliga studier var betydelsen att cheferna fick ordentligt stod
i sitt ledarskap for att kunna uppleva en mer hallbar arbetssituation (Elofsson m.fl., 2016;
Lundqvist, 2022; Bakker m.fl., 2005). Forskningen pekar pa att olika typer av stod kan fa
olika betydelse for mellanchefens psykosociala arbetsmiljo. Studier, sésom Lundqvist (2022),
framholl det sociala stodet exempelvis fran kollegor, som sirskilt viktigt, lyfter andra studier
vikten av organisatoriskt stod. Exempelvis visar Bakker m.fl. (2005) och Elofsson m.fl.
(2016) att tydliga strukturer och formella stodfunktioner kan bidra till battre psykosociala

arbetsforhallanden.

Tidsmissiga skillnader mellan studierna kan delvis forklara varfor deras resultat inte helt
overensstammer. Lundqvist (2022) visar att chefer ofta upplever en god psykisk hilsa vid

intrddet i chefsrollen, medan Elofsson m.fl. (2016) betonar att den psykiska hilsan forbittras
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over tid 1 takt med att cheferna utvecklar strategier for att hantera kraven. Nya chefer tenderar
enligt den senare studien att ma sdmre till foljd av hoga krav och brist pd inflytande.
Skillnaderna kan dven bero pé kontexten. Lundqvist inkluderade offentliga och privata
verksamheter, Elofsson m.fl. (2016) fokuserade endast pé offentliga verksamheter. Trots
dessa variationer dr bada studier Gverens om att chefsrollen utmairks av hoga krav, och att
tillgdngen till socialt stod &r avgdérande for chefers psykiska hilsa. Vilket antyder att
positionen i sig, snarare dn branschspecifika villkor, spelar en mer avgorande roll. Mot denna
bakgrund blir det intressant att undersoka hur dessa forhdllanden kan yttra sig 1
restaurangbranschen, dir flera belastande faktorer samverkar och kan forstirka en redan

pafrestande arbetssituation.

3.2 Psykosocial arbetsmiljo inom restaurang

Flera studier pekar pi att restaurangbranschen kdnnetecknas av hég arbetsintensitet och langa
arbetstider, vilket tillsammans skapar en pafrestande arbetsmiljo med hdga stressnivéer
(Cajander & Reiman, 2019; Kim, 2023). En forsvarande omstindighet som oftast ar
framtrddande i branschen dr avsaknaden av formella stddstrukturer, vilket kan begriansa

mojligheterna att bemdta och hantera den arbetsrelaterade problematiken.

Forskaren Kim (2023) gjorde en enkitstudie pa 2700 anstillda, dir begreppet psykosocialt
sakerhetsklimat forklaras som ett métt pd organisationers engagemang for sina anstélldas
psykiska vialméende. Ett positivt psykosocialt sdkerhetsklimat inom restaurangbranschen
kidnnetecknades av att organisationen aktivt frimjar stod till anstillda fran bade kollegor och
chefer, samt skapar en kultur dir anstillda ges utrymme att diskutera sitt méende i relation till

arbetet. I frinvaron av sddana strukturer kan arbetsmiljon paverkas negativt.

Béda studierna uttryckte att bristande stod och begridnsade mdjligheter till dialog kring
arbetsmiljofragor kunde forstirka obalansen mellan krav och kontroll for anstdllda inom
branschen (Kim, 2023; Cajander & Reiman, 2019). En identifierad skyddsfaktor for att
hantera denna psykosociala belastning var att de anstédllda upplevde mening 1 sitt arbete.
Detta kunde i sin tur stirka deras motstandskraft i forhéallande till de negativa faktorerna
branschen kidnnetecknas av (Kim, 2023). Att skapa mening i arbetet framstod ddrmed som en
nodvindig strategi for att klara av arbetssituationen. Studien betonade att ansvaret inte enbart
kan falla pa individen, utan att dven organisationen har ett ansvar att skapa forutséittningar

som mojliggor for en héllbar utveckling i chefsrollen. Detta véicker frigor om
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restaurangbranschens forutsittningar bidrar till att individen ofta ldmnas ensam i ansvaret for
att hantera sin psykosociala arbetsmiljd, 1 situationer dér organisationen brister i sitt ansvar att
virna om sina anstdllda. Detta synliggor ocksé en viktig distinktion avseende vilken
utstrickning ledningen aktivt bidrar till att skapa en god arbetsmiljo, eller om ansvaret 1

praktiken forskjuts till den enskilda individen.

Det bor tydliggoras att studierna som refereras dr genomforda i internationell kontext (Kim,
2023; Cajander & Reiman, 2019). Trots det kan resultaten vara 6verforbara till svenska
forhédllanden, eftersom restaurangbranschen kidnnetecknas av liknande organisatoriska och
arbetsmiljomassiga strukturer oberoende av geografisk kontext. Cajander och Reiman (2019)
framhaller exempelvis att utmaningar sdsom hogt arbetstempo och hdg intensitet ir typiska

kinnetecken for branschen som helhet, snarare an att det beror pa vilket land det handlar om.

De tva studiernas resultat belyser arbetsmiljorelaterade utmaningar som anstillda kan méta
inom branschen. Detta dr relevant i relation till studiens syfte att synliggora hur den
branschspecifika kontexten pdverkar individens psykosociala arbetsmiljo. Daremot har fokus
i tidigare forskning framst riktats mot medarbetares psykosociala arbetsmiljo, medan

mellanchefens perspektiv till stor del forblivit osynliggjord.
3.3 Utmaningar for chefer utan tidigare erfarenhet

Elofsson m.fl. (2016) resultat visade att oerfarna chefer i hogre grad upplevde en pafrestande
arbetsmiljo, dar tillgdngen till stéd frén Gverordnade var avgorande for hur arbetssituationen
upplevs. Mer erfarna chefer tenderar att ha utvecklat strategier for att hantera krav, vilket
understryker vikten av att erbjuda stod redan vid intrddet i1 chefsrollen. Darfor bor det

undersokas vidare vilka konsekvenser otillrdackligt stod kan fa for oerfarna chefer.

Brittisk forskning (Townsend m.fl., 2011) bendmner personer som tilltrdder chefspositioner
utan tidigare ledarerfarenhet som en accidental and unprepared manager. Individerna har
ofta visat sdrskild skicklighet i en tidigare roll, men saknar ofta de ledarskapskompetenser
som behovs for att utveckla och leda ett team effektivt. Utan tillrackligt stod eller vigledning
riskerar accidental managers att leda genom sina egna arbetssétt och ddrmed forlora
mdjligheten att utveckla andra medarbetares styrkor. Kombinationen av avsaknaden av stod

och tidigare chefserfarenhet resulterade i att chefen utgick fran ett kontrollerande ledarskap,
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ddr medarbetarna forvintades efterlikna chefens arbetssétt snarare én att utveckla sina egna

(Townsend m.fl., 2011).

Sammantaget visar avsnittets tva studier pa vikten av stod och tydlig introduktion, bade for
chefens och medarbetarnas arbetsmiljo. Nér stod 1 form av utbildning och végledning
saknades, riskerade arbetsmiljon att paverkas negativt ddr det organisatoriska och emotionella
stodet fran ledningen var avgoérande for att minska stress och frdmja individens utveckling
(Townsend m.fl., 2011; Elofsson m.fl., 2016). Det bor noteras att Townsends m.fl. (2011)
studie tar upp oerfarna chefer som tenderar att tillimpa ett mer kontrollerande ledarskap och
paverka andras arbetsmiljo negativt. Detta vicker fragan om bristande erfarenhet inte bara
paverkar ledarskapet utat, utan eventuellt &ven chefers psykosociala arbetsmiljo. Eftersom
forskningen framst berort storre organisationer ér det sarskilt relevant att studera detta i

mindre restaurangforetag.

4 Teoretisk referensram

4.1 Psykosocial arbetsmiljo

Den psykosociala arbetsmiljon utgor en central utgdngspunkt for att forstd badde medarbetares
och chefers psykiska hilsa 1 arbetslivet. Begreppet syftar pd samspelet mellan individen och
den organisatoriska samt sociala kontext dér arbetet sker och omfattas av faktorer som
arbetsbelastning, aterhamtnings mojligheter, ledarskap, normer, konflikter,

organisationskultur och socialt stod (Eklof, 2022, s. 21-34.).

Enligt EkI6f (2022, s. 21-34) handlar det om relationen mellan ménniskors psykiska
funktioner och férmégor, deras samspel med varandra och med arbetsmiljons strukturella och
organisatoriska forhdllanden. Detta innebdr att psykosocial arbetsmiljo inte endast kan forstés
utifran individens subjektiva upplevelser, utan maste ses i relation till hur arbetet dr
organiserat och vilka resurser som anvénds for att hantera arbetskrav och pafrestningar. Det
dar virt att notera att de organisatoriska och sociala aspekterna av arbetsmiljon tillkom forst i
ett senare skede (Arbetsmiljoverket, 2025). Tidigare 1ag tyngdpunkten framst pa de fysiska
faktorer som paverkar individen i arbetet. Detta betraktelsesétt fangade visserligen upp
centrala utmaningar relaterade till arbetets fysiska krav, men forbisdg andra betydelsefulla
orsaker till arbetsrelaterad ohilsa. Darmed forblev viktiga psykosociala faktorer lange

osynliggjorda i forskningen och for att forsta arbetsmiljorelaterade utmaningar som kan
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paverka individen. En modell som {orsokt forklara individers psykosociala

arbetsmiljorelaterade utmaningar ar Karasek & Theorell (1990), vilket redovisas for nedan.
4.2 Krav, kontroll och stodmodellen

En central modell for att forsta arbetsrelaterad stress dr Job Demand-Control-modellen,
utvecklad av Robert Karasek (1979) och senare vidareutvecklad av Theo Theorell (1990)
genom att inkludera socialt stod som en tredje dimension. I sin nuvarande form kallas
modellen for Krav, Kontroll och Stoédmodellen (KKS) och belyser hur samspelet mellan
arbetskrav, beslutsutrymme och stod paverkar individens hilsa och arbetsmiljo (Eklof, 2022
s.33).

I denna studie fungerar modellen som ett teoretiskt ramverk dér begreppen krav, kontroll och
stod utgor analysens utgdngspunkt. Studien anvénder begreppet krav for att undersoka hur
respondenterna upplever sin arbetsborda, forvantningar och ansvar. Begreppet kontroll visar
pa den utstrackning respondenterna upplever sitt inflytande 6ver beslut och arbetsuppgifter.
Till sist ska begreppet stod anvéndas for att analysera den omfattning de har till emotionellt,
instrumentellt och informativt stdd, vilket dr viktigt for att forstd hur respondenterna hanterar

sin chefsposition 1 en kontext dér det saknas formella stodfunktioner.

4.2.1 Krav

Krav forekommer i ménga olika former och omfattas av sdvil kvantitativa som kvalitativa
dimensioner, till exempel tidspress, ansvarsnivd, emotionell belastning och arbetsborda.
Karasek (1979) beskriver hur krav inte enbart ska ses som nagot negativt, utan att krav ocksa
kan bidra till motivation och personlig utveckling i arbetet. Inom restaurangbranschen dir
kraven varierar och individer har forviantningar pa sig att hantera flera roller samtidigt, dessa
krav kan inkludera ansvar for ekonomiska beslut, kundrelationer, personalplanering samt
aktivt deltagande i det dagliga arbetet (Ahmadi m.fl., 2023). En saddan kravbild stéller hoga
forvantningar pd formagan att hantera kénslor och att ha kompetens. Ifall arbetskraven
overstiger individens tillgdng av resurser under en lingre period, okar risken for stress och

ohélsa (Karasek, 1979).
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4.2.2 Kontroll

Enligt Karaseks (1979) modell avser kontroll i vilken utstrackning individen har mdjlighet att
paverka sitt arbete. Kontrollbegreppet bestar av tva dimensioner, beslutsutrymme (decision
authority) och fardighetsutrymme (skill discretion). Beslutsutrymme handlar om den
mojligheten individer har att kunna fatta egna beslut och hur arbetet ska genomforas. Den
andra dimensionen, fardighetsutrymme handlar om i vilken grad individen ges mdjlighet att

anvinda och utveckla sina kunskaper samt fardigheter (Karasek, 1979).

Om individen har en hog grad av kontroll 1 sitt arbete kan det minska upplevelsen av stress,
speciellt i en arbetsmiljo som innefattar hoga arbetskrav (Karasek, 1979). I yrken dir det
finns en hogre grad av sjélvbestimmande i sitt arbete, exempelvis konsultativa eller kreativa
roller, kan denna form av kontroll vara avgérande for bide arbetsglddje och langsiktig
motivation (Forsberg & Bejerot, 2022, s. 182-183). I motsats till hog kontroll riskerar en lag
grad av kontroll att leda till kdnslor av bristande delaktighet, maktloshet och 6kad frustration.
Pé sikt kan detta paverka bade prestation och motivation samt psykisk ohilsa (Eklof, 2022
s.34). Detta styrker modellens antagande att kontroll inte endast fungerar som en buffert mot

stress, utan dven som en kélla till motivation och professionell utveckling.

4.2.3 Stod

Socialt stod inom arbetslivet avser de natverk och relationer som erbjuder emotionellt,
informativt eller praktiskt stod i arbetet. Stodet kan komma frén chefer, kollegor,
organisationen som helhet eller externa aktorer. Karaseks ursprungliga modell fran 1979
fokuserade enbart pa samspelet mellan krav och kontroll i arbetssituationen (Karasek, 1979),
men visade begrinsad forklaringskraft i mer komplexa arbetsmiljoer. Darfor vidareutvecklade
Theorell modellen genom att infora socialt stod som en tredje dimension, vilket méjliggjorde

en mer nyanserad forstdelse av arbetsrelaterad stress (Karasek & Theorell, 1990).

Inom krav, kontroll och stddmodellen fungerar socialt stod som en buffert mot negativa
konsekvenser av hoga krav i kombination med 14g kontroll (Karasek & Theorell, 1990). Detta
ar séarskilt relevant 1 arbetsmiljoer déar formellt organisatoriskt stod saknas, sdsom inom
mindre restaurangforetag. I sidana kontexter kan informellt stod fran kollegor eller tillgdng

till mentorskap utgora en viktig resurs for att oerfarna mellanchefer ska kunna hantera sin
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roll. Brist pa stod riskerar ddremot att forstarka kanslor av osdkerhet, arbetsrelaterad stress

och upplevd ensamhet (Karasek & Theorell, 1990).

Stod kan ta sig uttryck i flera olika former, dér forskningen identifierar fyra huvudsakliga
stodtyper bestaende av emotionellt, informativt, instrumentellt och varderande stod (EkIof,
2022, s. 146-150). Emotionellt stod innebir att individens kénslor och upplevelser bekriftas,
vilket kan bidra till starkt sjdlvkinsla och en kidnsla av samhorighet. Informativt stod utgors
av vagledning och strategier for problemldsning, medan instrumentellt stod bestér av konkret
hjalp och resurser for att kunna utfora arbetsuppgifter. Varderande stod handlar om
erkdnnande och aterkoppling, vilket kan skapa trygghet och 6kad motivation 1 yrkesrollen
(Karasek & Theorell, 1990). Dessa stodformer kan ha en avgorande betydelse for hur

individen upplever sin arbetsmiljo, sdrskilt 1 krdvande eller otydliga chefsroller.

4.2.4 De fyra olika arbetssituationerna

Krav, kontroll och stddmodellen forklarar hur samspelet mellan psykiska krav och individens
kontroll dver sitt arbete formar olika typer av arbetssituationer, vilka i sin tur har skilda
konsekvenser for hilsa och prestation (Karasek & Theorell, 1990; EklI6f, 2022, s. 215).
Modellen &dr en kombinationsmodell dir olika nivéer av krav (hdga/laga) och kontroll
(hog/lag) samverkar och resulterar i fyra typologier av arbetsmiljoer: aktivt, passivt,

avslappnat och anstrdngande arbete.

Enligt modellen karaktiriseras arbetssituationer med hoga krav och 14g kontroll som
anstrangande arbete (Karasek, 1979). Denna typ av arbetssituation ar starkt forknippad med
negativa hdlsoutfall, eftersom individen forvintas hantera en hog arbetsbelastning utan
tillrackligt inflytande 6ver hur arbetet ska utforas. For oerfarna chefer kan denna kombination
bli sarskilt pafrestande, i avsaknad av beslutsmandat, tydlig vagledning eller strukturellt stod
riskerar de att snabbt hamna 1 ett arbetsldge som priglas av stress, otillrdcklighet och

sarbarhet.

Om hoga krav istéllet balanseras med en hog grad av kontroll uppstar det som enligt
modellen bendmns som aktivt arbete. I sddana arbetsforhdllanden betraktas utmaningar som

utvecklingsmojligheter snarare &n belastningar. Att vara mellanchef kan innebéra 6kad
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autonomi, inflytande dver arbetsprocesser samt tillgang till relevanta resurser, faktorer som

tillsammans kan mildra effekten av hoga krav (Karasek, 1979).

I kontrast till aktivt arbete beskriver modellen dven passivt arbete, en arbetssituation som
beskrivs genom laga krav och l1ag kontroll. Trots att denna kombination kan framsta som
mindre stressframkallande, dr den forknippad med negativa konsekvenser sdsom reducerad
motivation, bristande engagemang och begransade mdjligheter till larande och utveckling.
Inom mindre restaurangverksamheter kan detta tillstdnd, om det kvarstir over tid, bidra till

stagnation samt en minskad bendgenhet till initiativtagande och forbéttringsarbete (Karasek,

1979).

Modellen identifierar &ven avslappnat arbete, dir kraven ér ldga och kontrollen hog. Denna
kombination hjilper individen med &terhdmtning och autonomi i sitt arbete men arbetet kan
kdnnas ostimulerande och kan ibland leda till att den professionella utvecklingen begrinsas

(Karasek, 1979).

For chefer dr balansen mellan krav, kontroll och stod avgérande. Nar hoga krav kombineras
med tillracklig kontroll och tillgang till stodresurser, kan chefsrollen frimja bade personlig

utveckling och professionell vaxt. Omvint riskerar en obalans mellan dessa faktorer att leda
till ohéllbara arbetsforhéllanden, med negativa konsekvenser for savil individens hilsa som

organisationens funktion (Ahmadi m.fl., 2023).

4.2.5 Modellens begransningar och mdjligheter

Krav 1 arbetslivet behover inte alltid ses som negativt. En viss niva av krav kan vara
nddvindig i manga fall for att skapa nya upplevelser av stimulans, mening och utveckling i
sitt arbete. Karasek och Theorells modell (1990) beskriver hur hoga krav till och med kan
vara positiva om individen ocksa har ritt forutséttningar till kontroll och stéd. Ahmadi m.fl.
(2023) beskriver hur en balanserad arbetsmiljo dar medarbetarna har ett inflytande 6ver
arbetsuppgifter, fir stod fran chefer och kollegor, detta kan d4 minska risken for stress och
oka den psykiska hilsan. Det dr forst nir det forekommer hoga krav i samband med en lag

kontroll och begrédnsat stod som risken for langvarig stress okar.
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En dterkommande kritik 4r att modellen forenklar arbetsmiljons komplexitet genom att enbart
titta pad dessa tre faktorer: krav, kontroll och stod. Arbetsmiljoer &r i manga fall rorliga och
utformas av olika variabler, exempelvis organisatorisk kultur, personliga forutséttningar och
ledarskap. Westerlund m.fl. (2010) antyder att ledarskap ensamt kan ha en péverkan pa de

anstdllda 1 organisationen, nagot som inte dr inkluderat i modellen.

Modellen har dven ifragasatts for sin begrénsade flexibilitet. Den forsta versionen av Karasek
(1979) inneholl endast krav och kontroll och var inte tillrdckligt utvecklad for att forklara
bakomliggande stressfaktorer i yrkesroller som 4r komplicerade. Aven nir stod lades till i
modellen har modellen haft fortsatt svért att plocka upp den komplexa samverkan mellan
organisatoriska, individuella och psykiska aspekter (Karasek & Theorell, 1990).

Till exempel framkom det att individer ibland upplever en hog stress fastdn de har en lag
arbetsbelastning, vilket ursprungsmodellen hade svart att forklara (Lundqvist, 2022). Aven
om modellen har kritiserats for vissa begriansningar, erbjuder den en anvéndbar struktur for

att analysera relationen mellan arbetsvillkor och psykosocial arbetsmiljo.

Krav, kontroll och stddmodellen utgor den teoretiska utgdngspunkten i studien och anvénds
for att forsta relationen mellan individers upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon och
arbetsvillkor for en yrkesgrupp som ofta mdoter hoga krav. Modellen har anvénts 1 tidigare
forskning om arbetsrelaterad stress, sirskilt 1 situationer dir mellanchefer stélls infor hoga
krav utan att ha tillrdckligt med handlingsutrymme eller stdd frén organisationen. Detta kan
leda till en 6kad kénsla av press, osdkerhet och utmattning som péverkar individens
arbetsmiljo (EkIof, 2022, s.55-56). Studiens andra fokus, mindre restaurangforetag,
karaktiriseras av hogt arbetstempo, informella och otydliga organisatoriska strukturer, dér
resurser 1 form av formellt stdd dr begrdnsat. I samband med detta forvintas mellancheferna
att balansera bade operativa och strategiska arbetsuppgifter, ofta utan tydlig vigledning eller
riktigt stod fran ledningen. De ndmnda faktorerna gor modellen sérskilt [dmpad for att forsta

hur arbetsvillkoren kan paverka mellanchefers upplevelser av sin psykosociala arbetsmiljo.

Begreppet krav bidrar till att forsta hur tidspressade villkor, personalansvar, brist pa
introduktion och otydliga forvéntningar kan samverka till en pafrestande arbetssituation.
Sadana arbetsforhdllanden kan skapa krav pa uthallighet och forméga att balansera flera
forvantningar samtidigt, vilket i sin tur kan paverka mellanchefens psykosociala arbetsmiljo.

Begreppet kontroll kan bidra till en forstaelse 6ver hur mellanchefer upplever inflytande 6ver
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exempelvis beslut 1 arbetsdagen, 6ver bemanning och schema. Begreppet stdd kan anvidndas
for att forsta hur avsaknaden av mentorskap, vigledning frén ledningen och bristande
informellt stod kan paverka mellanchefer. Ifall stod uteblir fran kollegor eller ledning kan det
bli svérare for mellanchefer att hantera pressade situationer, vilket 6kar risken for utmattning.
Modellen mojliggdr ddrmed med en fordjupad forstaelse for hur arbetsvillkor inom
restaurangbranschen samverkar med individers upplevelser och pdverkar deras psykosociala
arbetsmiljo. Genom detta tillvigagangssitt anvinds KKS-modellen som bade ett teoretiskt
ramverk och ett konkret verktyg for att analysera hur formella och informella strukturer
paverkar mellanchefers upplevelser av sin arbetsmiljo. Sammanfattningsvis anvander studien
teorin som en brygga mellan teori och empiri, och gor det mojligt att skapa en djupare
forstaelse av de psykosociala utmaningar som mellanchefer méter inom mindre
restaurangforetag. I foljande metodavsnitt kommer forfattarna dven presentera hur modellen

har anvint begreppen under sjilva datainsamlingen och vid analysprocessen

5 Metod

5.1 Metodval

Tidigare studier har undersokt mellanchefers psykosociala arbetsmiljo med hjélp av
kvantitativa metoder for att identifiera utmaningar kopplade till rollen (Lundqvist, 2022;
Townsend m.fl., 2012; Vidigal m.fl., 2022). Tidigare forskning har dock med stéd av
kvalitativa metoder effektivt identifierat utsagor som belyser centrala aspekter av
mellanchefers psykosociala arbetsmiljo med hjilp av Krav, kontroll och stodmodellen
(Elofsson m.fl., 2016). Till skillnad fran kvantitativa metoder, dér syftet ofta ar att uppna
generaliserbara resultat, syftar en kvalitativ metod till att skapa en djupare forstaelse for
individers subjektiva upplevelser (Ahrne & Svensson, 2022, s.12). I relation till detta

beddmdes den kvalitativa ansatsen vara ldmplig for denna studie.

Studien har huvudsakligen utgétt frdn en deduktiv ansats (se avsnitt 5.2.2), vilket har
inneburit att datainsamlingen och analysen har baserats pa en i forvig etablerad teoretisk
referensram. I detta fall har krav, kontroll och stddmodellen anvénts som grund for
utformningen av intervjuguiden och for tematiseringen av det empiriska materialet. Till

skillnad fran en induktiv ansats, dir teorin véxer fram ur empirin, innebar en deduktiv ansats
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att redan existerande teori anvénds for att tolka individers upplevelser av ett visst fenomen

(Esaiasson m.fl., 2005, s. 146).

Aven om majoriteten av respondenternas utsagor kunde forstas inom ramen for
KKS-modellen, uppstod det exempel som antydde att modellen kunde kompletteras med
andra teorier for att fa en djupare forstaelse (diskuteras ndrmare under avsnitt 7.2). Utifran det
kunde respondenternas svar mdjligen bidra till en tolkning som delvis utmanade den valda

teorin.

Studien har ddrmed inte helt strikt foljt en deduktiv logik utan har vid tillfdllen utmaérkts av en
viaxelverkan mellan teori och empiri (Svensson, 2022, s. 243). Séledes erholls nya tolkningar
som potentiellt kan bidra till framtida forskning, vilket innebar att inslag av abduktion
uppstod. Teorin har dock konsekvent fungerat som teoretiskt ramverk, vilket motiverar att

ansatsen kan beskrivas som huvudsakligen deduktiv.

Studiens fokus avser hur chefer sjdlva upplever och tolkar sin psykosociala arbetsmiljo.
Syftet dr saledes inte att kartldgga de faktiska arbetsforhdllandena eller yttre strukturella
faktorer, utan att analysera hur de upplevs och forstas av individerna sjdlva inom ramen av
teorin. Som Svensson (2022, s. 235) lyfter kan forskning betraktas som ett tolkningsbart
objekt. Detta understryker vikten av att forskaren dr medveten om hur det teoretiska
ramverket kan paverka tolkningen av empirin. Mot denna bakgrund syftar inte studien till att
bekrifta Krav, kontroll och stddmodellen, utan studien ar 6ppen for att ifragasitta den nir det
empiriska materialet motiverar det. Exempelvis lyfte flera respondenter erfarenheter kring
gransdragningen mellan arbete och privatliv. Det dr en aspekt som inte fullt ut fangas av den
valda modellen och med kompletterande teoretiska perspektiv hade dessa dimensioner

sannolikt kunnat analyseras mer djupgaende (se avsnitt 6.2 och 7.2).
5.2 Intervjuteknik

Studien &r kvalitativ och datainsamlingen har gjorts genom intervjuer med sex personer inom

restaurangbranschen. Samtliga intervjutillfallen hade en varaktighet pa cirka 30-45 minuter.

5.2.1 Urval

Urvalet valdes strategiskt vilket innebér att kriterier sattes upp for att fordjupa forstéelsen

med en person som hade ritt erfarenheter, samt via ett sndbollsurval (Oberg, 2022, s. 82-84).
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For att uppfylla studiens syfte identifierades fem centrala kriterier som var nédvindiga for att
fa kontakt med respondenter vars erfarenheter kan bidra med férdjupade uttalanden om

fenomenet. Foljande kriterier utgick studien fran:

e Respondenten skulle inneha en position som mellanchef.

e Respondenten skulle ha gatt frdn medarbetare till att bli chef inom samma
organisation.

e Respondenten skulle vara anstédlld inom ett mindre restaurangforetag (definition, se
avsnitt 2.2.1).

e Respondenten ska inte ha haft sin chefsroll i mer &n ett ar och inte mindre &n sex
ménader.

e Respondenten ska ha blivit pl6tsligt befordrad utan ndgon forberedelse.

Valet av mellanchef motiveras av deras komplexa roll i organisationen, dér de forvintas
hantera krav fran bade 6verordnade och underordnade. Att respondenten haft sin chefsroll
mellan sex méanader och ett ar syftar till att finga erfarenheter fran personer som befinner sig
1 ett tidigt skede av chefsrollen, men som redan hunnit méta arbetsmiljorelaterade utmaningar
och reflektera dver sitt stod. Det gemensamma monstret att samtliga respondenter befordrats
till chefspositioner utan forberedelse utgjorde en grund for att inkludera fenomenet accidental

and unprepared manager 1 studien (se avsnitt 3.3).

Pé grund av tidsbegriansningar valdes minst en respondent via personliga nédtverk utifran ett
strategiskt urval, medan Ovriga rekryterades genom sndbollsurval. For att matcha kriterierna
som ndmndes innan tillimpades ett strategiskt urval, detta for att maximera tillgdngen till
relevant information kopplat till studiens syfte och fragestillningar (Oberg, 2022, s. 82-84).
Forsta respondenten som valdes genom ett strategiskt urval, fick anvinda sig av sitt
personliga nitverk for att informera om ytterligare respondenter. Detta tillvigagingssitt
ligger i linje med ett snébollsurval, genom detta kom forfattarna i kontakt med fem personer
som uppfyllde kriterierna (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022, s. 63). Sex respondenter ar
enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2022, s. 64-66) inte tillrackligt for att ge en
representativ bild av ett fenomen, utan da krivs det upp till 10-15 intervjuer. Att uppfylla
representativitet dr dock inte studiens huvudsakliga syfte, da detta i hdgre grad ir en
malséttning inom kvantitativ forskning. Studien syftar istillet till att fordjupa forstaelsen av
hur chefer upplever sin psykosociala arbetsmiljo, med fokus péa deras upplevelser och egna

tolkningar, snarare @n att dra generaliserbara slutsatser baserat pa statistik. Genom ett
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kvalitativt angreppssitt efterstrdvas en djupare insikt i de komplexa och méngfacetterade sitt

pa vilka dessa upplevelser tar form i ett specifikt organisatoriskt ssmmanhang.

Studiens respondenter dr mellan 25 och 35 ér och representerar ett mangfald av foretag och ér
allt frén barchefer till restaurangchefer. Personerna kommer att bendmnas som R1, R2, R3...
Det forekommer dven en geografisk spridning, eftersom samtliga respondenter dr verksamma
vid olika arbetsplatser runt om 1 Sverige. Majoriteten av respondenterna hade gymnasial
utbildning, dar fem av sex hade genomfort en restauranginriktad utbildning. Tanken bakom
det homogena urvalet var att undersdka studiens specifika fenomen och till detta var det

visentligt att respondenterna hade liknande bakgrund.

Det homogena urvalet mdjliggor en gemensam fOrstaelse av respondenter med liknande
bakgrund och erfarenheter, vilket kan fordjupa analysen av fenomenet (Esaiasson m.fl., 2005,
s. 101). Samtidigt kan kriterierna begrénsa studiens analytiska bredd, pa grund av att
variationer som exempelvis kon och ledarskapsstil forbises. Det bor understrykas att
respondenterna var verksamma 1 olika foretag, vilket kan ha péverkat deras upplevelser av
den psykosociala arbetsmiljon. Fler respondenter och mer varierade kriterier hade kunnat
stirka analysens bredd genom att fanga fler tolkningar och variationer, exempelvis

konsskillnader (se avsnitt 7.2).
5.2.2 Metod-avvigningar infor intervjuerna

Intervjuguiden utformades med utgangspunkt fran Krav, kontroll och stédmodellen for att
sdkerstilla att intervjufrdgorna fangade upp relevanta dimensioner for att kunna tydliggora
for respondenternas psykosociala arbetsmiljo. For att upprétthélla studiens inriktning var det
nddvéndigt att teorins centrala begrepp; Krav, kontroll och stdd, uttryckte sig pa ett tydligt
sétt 1 intervjuguiden (Karasek & Theorell, 1990). Detta har inneburit att teorins komponenter
har integrerats 1 fragor som stillts till respondenterna, vilket mojliggjort en reflekterande

diskussion och belyst begreppens innebord.

For att belysa aspekter kopplat till begreppet krav har sirskild hinsyn tagits till att inkludera
aspekter som arbetsmingd, ansvar och tidspress. Dessa aspekter aterspeglas 1 foljande
intervjufragor: "Hur upplever du tiden som du har for diverse arbetsuppgifter?" och "Vad

tanker du om de arbetsuppgifter du har som mellanchef inom restaurang?" Genom detta
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tillvagagéngssitt omfattar intervjuguiden relevanta aspekter som kan kopplas till Karaseks

(1979) begreppsforklaring av arbetskrav.

For att f4 med begreppet kontroll i intervjufrdgorna sa behovde forfattarna berora aspekter av
inflytande och mojlighet till utveckling inom arbetet, vilket ar aspekter som lyfts av Karasek
(1979). Intervjufragorna togs i uttryck pa foljande séatt; “Pa vilket sitt kan du paverka dina
arbetsuppgifter?” “Hur mycket inflytande skulle du pasta att du har i beslut rérande
organisationen? ”’. Fragorna innefattar dirmed bada dimensionerna av kontroll,
beslutsutrymme och fardighetsutrymme (Karasek, 1979). Frdgorna 6ppnar upp for en dialog
dar respondenten kan uttrycka sig fritt men intervjun forhaller sig fortfarande inom det

bestimda temat.

For att spegla begreppet stod i enlighet med Karasek och Theorells (1990) teori om stéd har
intervjuguiden utformats med hénsyn till aspekter som kan fungera som en skyddande faktor
mot arbetsrelaterad stress, exempelvis handledning, stod fran chefer och medarbetare samt
trygghet och tillit. Exempel pé intervjufragorna som fangade upp dessa aspekter var; “Vart far
du ditt stod ifran?” och “Nar du har begétt misstag i din roll, kénner du att du far tillrackligt

st0d frén din chef och understillda?“.

Den valda intervjumetoden mojliggdr en flexibel samt en strukturerad dialog med syftet att
erhalla djupgdende svar inom det bestimda dmnesomradet (Oberg, 2022, s. 85). Utifran detta
beslutades det att intervjuerna skulle genomforas pa samma sétt. Foljdfragor kan dock
generera uttalanden som inte héller sig inom ramen av intervjuns teman, detta kan séledes
skapa nya perspektiv och tolkningar som ar viktiga att lyfta till framtida forskning (se avsnitt

7.2).

Valet av semistrukturerade intervjuer motiverades genom att Gvervéga alternativa metoder,
exempelvis i en strukturerad intervjusituation begriansas mdjligheten att stilla foljdfragor,
eftersom intervjuaren systematiskt foljer ett i forvag utformat frageschema. I en ostrukturerad
intervjusituation finns det en risk att samtalet forlorar sitt fokus och att det dvergripande
temat gar forlorat (Oberg, 2022, s. 86). Dirmed var en semistrukturerad intervju mest limpad
for att f0lja studiens syfte. Forfattarna 4r medvetna om att valet av intervjustil kan medfora en
risk att samtalet styrs at en viss riktning. Darfor bor det lyftas att en av forfattarna har
erfarenhet av arbete inom restaurangbranschen, vilket kan ha paverkat foljdfragorna, dven var

gemensamma forforstéelse kring arbetsmiljofragor kan ha bidragit till att intervjufragorna
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riktades &t ett visst hall. Detta kan ha haft bade positiva och negativa konsekvenser, men ar

viktigt att ta hdnsyn till tolkningen av resultaten (se avsnitt 5.4).
5.2.3 Praktiskt genomforande av intervjuerna

Innan intervjuerna genomfordes, provades intervjuguiden med fokus pa fragor sdsom: Vad
bor intervjuguiden innehélla? Hur kan begrepp som “kontroll éver sin arbetssituation”
uppfattas av nigon utan forkunskap? Ar frigorna formulerade p4 ritt sitt? Genom att
utvirdera och dndra intervjufragorna 6kar det for en mer traffsdker datainsamling (Esaiasson
m.fl., 2005, s. 290-291). Fragorna pilottestades pd tre personer fran forfattarnas nitverk med
erfarenhet fran restaurangbranschen, dock utan chefsposition, &ven om vissa fragor berérde
chefsrollen och dérfor inte fullt ut kunde besvaras, lag fokus pa att testa frdgornas sprakliga
utformning och struktur. Testet resulterade 1 justeringar av exempelvis meningsuppbyggnad

och ord, samt fortydliganden 1 syfte att 6ka tillforlitligheten till datainsamlingen.

Efter pilottesterna initierades en dialog angdende praktiska arrangemang, sdsom tidpunkt och
plats for intervjuerna. Respondenterna hade mojlighet att vilja mellan att genomfora
intervjuerna fysiskt eller digitalt, via plattformar som Teams, vilket mojliggjorde for
flexibilitet. Alternativen ger upphov till att respondenterna kan vélja en bekvim miljo, dar
bekvimligheten kan betraktas som en stor faktor till att de kdnner sig tryggare i att uttrycka
sina tankar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022, s. 66-67). Olika forum bestdmdes, dér fyra
av intervjuerna genomfordes digitalt via Teams och de tva andra intervjuerna genomfordes pa

respondenternas arbetsplatser.

Eftersom en av respondenterna rekryterades via en av forfattarnas personliga nétverk, valde
forfattarna att den andre genomforde intervjun. Enligt Esaiasson m.fl. (2005, s. 289-291) kan
tidigare relationer paverka samtalet, bidde genom att skapa trygghet och 6kad 6ppenhet, men
ocksa genom att begrénsa vad respondenten véljer att uttrycka. Intervjuarens erfarenhet fran
branschen kan dessutom ha paverkat samtalet genom ett underforstatt samforstdnd. For att
frimja en neutral intervjusituation undveks déarfor tidigare relationer mellan intervjuare och

respondent.

Samtalet spelades in for att undvika anteckna for hand, vilket 6kade forutsdttningarna att
uppfatta nyanser i uttryck och innehéll som annars kunde gatt forlorade (Eriksson-Zetterquist

& Ahrne, 2022, s. 64-74). Detta i sin tur bidrog till en mer noggrann och fordjupad analys.
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Under intervjun utgick forfattarna fran intervjuguiden i syfte att se till att studiens tematiska
omréden efterfoljdes. For att undvika en alltfor statisk intervjusituation efterstravades ocksa
flexibilitet i genomforandet (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022, s. 60-62). Detta innebar att
intervjuaren inte strikt f6ljde den forutbestdimda turordningen i intervjuguiden, utan
anpassade det vid behov for att frimja ett naturligt samtalsflode. Intervjuaren tog darfor
hénsyn till respondentens uttryckssatt och formuleringar for att kunna stélla relevanta
foljdfragor, sérskilt i de situationer dér fortydliganden eller konkreta exempel bedomdes vara

nodvindiga.

Intervjuaren ville hitta en balans mellan att halla sig till temat samtidigt som de efterstrivade
att fa en djupare forstéelse for respondenternas svar (Eriksson-Zetterquist, 2022, s. 45). Det ér
dock vanligt att respondenten kan kédnna sig obekvim under intervjun (Elaisson, 2005, s.
290-291). Déarfor var det viktigt att intervjuarna borjade med att stilla allménna fragor som
respondenterna med enkelhet kunde besvara, for att litta pa staimningen. Ett exempel pé

sddana frigestillningar dr: “Hur gammal dr du?” och "Vilken utbildning har du sen tidigare?".
5.3 Analysprocedur och kodning

Nér datainsamlingen slutfordes inleddes transkriberingen av det inspelade materialet.
Transkriptionerna sammanstilldes 1 ett gemensamt dokument for att underlitta analysarbetet.
Forfattarna utgick fran en tematisk analys, som anvindes till att identifiera monster 1
materialet och placera aterkommande koder under de forbestimda teman (Krav, kontroll,
stod), baserat pd respondenternas beréttelser (Esaiasson m.fl., 2005, s. 223-228).
Respondenternas utsagor organiserades gemensamt av forfattarna under rubriker som ansags
spegla de forbestimda temana. Aterkommande ménster; till exempel krav uppifran och

nedifran, identifierades i materialet och kopplades exempelvis till temat “krav”.

For att uppnd en djupare forstaelse av materialet genomfordes noggranna och upprepade
genomlisningar, i enlighet med Rennstam och Wisterfors (2022, s. 246-247) som betonar
vikten av tolkning och aterkommande reflektion 6ver materialet. Forfattarna laste darfor
igenom intervjumaterialet flera gdnger sé att innehéllet uppfattades korrekt. For att underlétta
ytterligare for kodningen anvéndes fargmarkeringar dir fargerna symboliserar ett specifikt
tema (Esaiasson m.fl., 2005, s. 223-228). En rod markering kunde till exempel anvéndas nér

en respondent beskrev tidspress, vilket sedan kategoriseras under temat "krav".
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5.4 Etiska overvaganden

Forfattarna har genomgaende forhéllit sig till Vetenskapsradets (2024) riktlinjer for god
forskningssed. Enligt Vetenskapsradet (2024) finns det fyra vetenskapliga krav for att
uppfylla etisk forskning: informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och
nyttjiandekrav. For att se till att informationskravet uppfylls har forfattarna till studien
informerat samtliga respondenter om studiens syfte och malséttning genom ett

samtyckesbrev.

Deltagarna upplystes d&ven om att de ndrsomhelst under deltagandets gang kunde avbryta, och
att de har rétten att begéira att uppsatsen dras tillbaka efter eventuell publicering. Med hinsyn
till studiens dndamal var det viktigt att beakta &mnets potentiellt kdnsliga karaktar
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022, s. 65-66). Detta géller dven for parter som kan beroras
av respondenternas utsagor, exempelvis chefer, medarbetare med mera, kan alla ha olika
synpunkter pd innehéllet. Forfattarna har varit tydliga med att sékerstélla respondenternas
anonymitet genom att ersitta deras riktiga namn med standardiserade bendmningar (R1, R2
osv), och att foretagen de dr verksamma vid har maskerats for att ytterligare skydda
respondenternas identitet, vilket uppfyller konfidentialitetskravet (Oberg, 2022, s. 86-87;
Vetenskapsradet, 2024). Materialet har ocksa hanterats med varsamhet och eftertanke,
eftersom vissa citat kan innehélla uppgifter som potentiellt mojliggdr identifiering. For att
undvika identifieringen av respondenterna, har forfattarna valt att exkludera vissa citat 1
resultatredovisningen. Detta syftar till att sékerstilla att respondenterna inte ska kdnna oro for
eventuella repressalier eller negativa konsekvenser. Nyttjandekravet syftar till att det
insamlade materialet inte ska missbrukas eller anvénds for andra &ndamal 4n de som
uttryckligen angivits 1 samtyckesbrevet (Vetenskapsridet, 2024). Intervjuerna spelades in, dér
inget av det inspelade materialet kommer att exploateras, och ljudinspelningarna av samtliga
respondenter raderades efter genomford transkribering. Denna information delgavs dven vid

forsta intervjun med samtliga respondenter.

Forfattarna har dven beaktat att den egna forforstielsen for &mnet potentiellt kan ha péverkat
och férgat studiens resultat (Ahrne & Svensson, 2022, s. 33). For att minska risken for att
forfattarnas egna tolkningar paverkat resultatet, har vikt lagts vid att vara transparent genom
hela forskningsprocessen. Detta har varit viktigt att synliggora eftersom sédana redovisningar

ar centrala for att uppméarksamma om potentiella maktobalanser eller andra paverkansfaktorer
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kan ha inverkat pa hur materialet framstéllts. Forfattarna har ocksa en forforstaelse for det
aktuella @mnesomrddet, baserat pé tidigare studier och erfarenheter. Denna position kan ha
paverkat intervjusituationen, exempelvis att respondenterna mojligen uppfattade forskarna
som experter och ddrmed anpassat sina svar for att framstd som kompetenta eller for att
undvika att ge fel svar. Det ar dértill mojligt att forforstaelsen kan ha paverkat tolkningen av
det empiriska materialet, eftersom forskarens perspektiv riskerar att styra vilka utsagor som
lyfts fram eller tilldelas sdrskild betydelse. Sadana implikationer bor beaktas vid ldsningen av

studiens resultat.

6 Resultat & analys

I f6ljande avsnitt presenteras resultat och analys utifrdn det empiriska materialet. Karasek &
Theorells (1990) Krav, kontroll och stddmodellen kommer att anvdndas som teoretiskt
ramverk, och bygger pa respondenternas upplevelser av deras arbetssituation som
mellanchefer inom restaurangbranschen. Sammanlagt intervjuades sex personer med olika
mellanchefsroller, barchef (R4, R5, R6), hovmastare (R1, R3) och restaurangchef (R2).
Respondenterna besitter dven olika grad av erfarenhet, vilket bidrar till att belysa olika
perspektiv for mellanchefsrollen i en bransch som dr dynamisk och kénnetecknas av

begrinsade resurser.

Resultat- och analysdelen dr uppbyggd pa en tematisk analys dér citat redovisas for att visa
pa de centrala upplevelser och aterkommande drag i det empiriska materialet. Syftet ar att
synliggora dterkommande erfarenheter och samtidigt tolka dessa i relation till det teoretiska
ramverket. For att littare forstd respondenternas arbetssituation inleds kapitlet med fokus pa
de krav som individen stélls infor i sin roll som mellanchef, béde frn organisationen och den

dagliga verksamheten.
6.1 Krav

Krav syftar pa de fysiska, psykiska och sociala krav som individer traffar pd i sitt arbete.
Inom ramen f6r denna studie handlar det frdmst om hur mellanchefer upplever hur de
paverkas av de krav som stélls pd dem fran flera hall, exempelvis fran ledning eller

medarbetare samt externa faktorer kopplade till organisationen.
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Flertalet av respondenterna beskriver att de har hdga krav frén flera héll, ledning, kollegor,
géster samt yttre ramverk som fackliga avtal och lagar. Kraven kan beskrivas utifrdn
kvantitativa termer, exempelvis tidsbrist och i mer kvalitativa former som relationellt ansvar,
standigt tillgdnglighet och konflikthantering. De paverkar sedan individens upplevelse av sitt

handlingsutrymme, ansvar och sitt behov av stdd 1 vardagen.

“Ja, sérskilt i perioder med mycket rekrytering och schemaldggning. D& har det varit

svart att inte tdnka pa jobbet &ven hemma” -R1

Citatet speglar hur arbetsbordan inte endast begrénsas till arbetstid, utan det finns dven ett
mentalt ansvar som dr kvarhdngande pa fritiden. KKS-modellen tolkar detta som en hog grad
av psykiska krav i kombination med begrinsade mojligheter till aterhdmtning, en obalans
som riskerar att resultera i ett anstrangande ldge (Karasek, 1979).

R1 beskrev d@ven hur konflikter mellan kollegor kunde forstdrka denna upplevelse:

“Det &dr framfor allt den sociala pressen som ar kravande. Nar det uppstar konflikter eller

ryktesspridning mellan kollegor kdnner jag mig belastad” -R1

Néamnda upplevelser lyfter fram kombinationen av emotionella och operativa krav som
skapar en komplicerad kravbild. KKS-modellen beskriver hur risken dkar for belastning nir

kraven inte balanseras tillrdckligt med hjalp av kontroll och stod (Karasek & Theorell, 1990).

Respondenterna beskrev hur de blev inkldmda i en otydlig mellanposition, dér det blev svart
att avgora vad som forvéntades att goras fran ledning eller kollegor. Rollen upplevdes som

oklar och arbetsuppgifterna otydliga, vilket bidrog till en 6kad kénsla av osékerhet och press.

“Nar jag klev in i rollen fanns det ingen som visade vad jag skulle gora. Det var bara att

borja, som om man forvintades kunna allt fran start.” -RS.

Respondentens citat visar hur franvaron av stdd, struktur och introduktion i bdrjan av sin
chefsroll ofta leder till 6kad psykisk belastning. Enligt Karasek och Theorell (1990) kan detta
tolkas utifrdn en obalans mellan hdga psykiska krav i form av konflikthantering,

beslutsfattande under tidspress och ansvar for personal och bristande kontroll, samt ett
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otillrackligt organisatoriskt stod. Oklara direktiv, bristen pé tydliga arbetsuppgifter och en
avsaknad av introduktion till chefsrollen skapar en upplevelse av 14g kontroll hos

respondenterna i sin roll som mellanchef.

Ahmadi m.fl. (2023) visar att personer som &r nya i sin chefsroll 16per 6kad risk att drabbas
av stressrelaterade besvir om de inte ges ritt forutséttningar att utveckla strategier for att
hantera komplexa och kravande situationer. I restaurangbranschen dir arbetsmiljon ofta
kénnetecknas av hogt tempo, informella strukturer och begrénsade resurser, blir detta sérskilt
tydligt. Har forvantas chefen leverera resultat och skapa struktur, trots att rollen kan vara

otydligt definierad och det formella stodet otillrackligt.

Nir arbetsuppgifter sammanfaller utan prioriteringar uppstér en kinsla av press, sérskilt ifall
det krdvs ett snabbt beslutsfattande. R1, R3 och R4 uttryckte att de saknade verktyg eller
hade tillrdckligt handlingsutrymme for att hantera detta pa ett bra sitt. Enligt modellen tolkas
detta som ett tillstdnd dar kraven inte motsvarar kontrollen individen har over sitt arbete, som

dé kan o6ka risken for stress och ohilsa (Karasek & Theorell, 1990).

Det dr krav fran alla hall: lagen, kollektivavtal, facket, ledningen, medarbetarna... Alla
har sina forvantningar. Samtidigt gillar jag det. Jag vill hellre ha for hoga krav &n inga

alls - att bara glida runt pa jobbet &r inte min grej -R3

Citatet illustrerar hur krav, 1 samband med upplevd kontroll, kan agera som en
motivationsfaktor. Enligt Karasek och Theorell (1990) beskrivs detta som en aktiv
arbetssituation, dér hoga krav tillsammans med en hog kontroll gynnar engagemang, ldrande
och arbetsgliddje. Eklof (2022, s.99-100) starker detta genom att framfora hur hoga krav under

ritt omsténdigheter 1 organisatoriska forutséttningar kan skapa arbetsglidje istéllet for ohélsa.

R3:s instéllning visar hur krav kan ses som ndgot positivt om arbetsuppgifterna upplevs
meningsfulla istillet for 6vervildigande. Det som ses avgdrande, dr inte kravnivan, utan den
grad av inflytande samt tillgéng till resurser individen har. Flera av respondenterna beskrev

restaurangbranschen som pafrestande, intensiv och oforutségbar.

“Jag jobbade mycket, ibland tolv timmar om dagen. Det var véldigt intensivt, men jag

trivdes eftersom jag kdnde att jag utvecklades.” -R2
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I en sédan typ av arbetsmiljo blir individens forutsdttningar av kravhantering sérskilt
beroende av att ha kontroll och tillgang till stod. Under flera intervjuer framkom att samma
typ av krav kunde upplevas som dvervildigande nér kontrollen var lag och det
organisatoriska stodet bristfélligt. Detta belyser hur betydande samspelet mellan krav,
kontroll och stéd ar for hur samtliga respondenter paverkades. Om organisationen erbjuder
tydliga ramar, stodjande strukturer och mojligheter till inflytande, kan hoga krav snarare
fungera som en drivkraft for utveckling. Saknas daremot dessa forutsattningar riskerar samma
hoga krav att leda till negativ stress och ett anstrdngande arbetslédge (Karasek & Theorell,

1990).

6.1.1 Krav fran ledning och édgare

R1 och R3 beskrev hur de fick krav pa sig fran flera hall, bade fran dgarna, ledningen och
kollegor. Dessa motségande forvantningar innebar att de skulle folja upp mél och leverera
resultat, samtidigt som det fanns forvintningar pa dem att stindigt vara tillgangliga for sina
kollegor 1 det dagliga arbetet. Kombinationen av operativ nérvaro och strategiskt ansvar
skapade en kénsla av belastning, sirskilt ifall granserna mellan dessa roller upplevdes som

otydliga.

Kraven ér ganska hoga frdn mina dgare som gérna vill ha resultat snabbt. Sen vill ju 4ven
mina kollegor, som forvéntar sig att jag ska vara tillgdnglig i princip hela tiden, att jag

ska visa dem sa fort ndgot éndras i restaurangen. Det kan kdnnas rétt jobbigt ibland. -R4

Citatet fran R4 belyser hur mélorienterade och relationella krav kombineras 1 vardagen utan
en tydlig gransdragning mellan arbetsférdelning och delegering. Det visar pa hur resultat
snabbt ska levereras till ledningen samtidigt som ens kollegor kréver stod och nérvaro.
Karasek och Theorells modell (1990) klargor hur hoga krav utan att det finns ett motsvarande
inflytande dver arbetets organisering riskerar att resultera i ett anstrdngande arbetslége.

Aven R1 berittade hur krav pa ansvar och tillginglighet inte stannar vid arbetsdagens slut:

Ja, sdrskilt i perioder med mycket rekrytering och schemaldggning. D4 har det varit svért
att inte tdnka pé jobbet 4ven hemma. Jag forsoker balansera det genom att inte ta pa mig

for langa pass, men ibland flyter jobbet dver in pa fritiden -R1
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Citatet visar pa hur ansvar och arbetsuppgifter inte bara paverkar arbetstiden, utan fortsétter
att paverka individens fritid. Det blir svéart att sléppa den psykiska nérvaron till arbetet,
sarskilt 1 perioder dir det forekommer hog belastning. Karasek (1979) beskriver detta som en
obalans mellan krav och aterhdmtning, vilket da riskerar att 6ka den psykosociala

belastningen.

Aven om R4 och R1 beskriver olika typer av krav, dir R4 fokuserar pa ansvar for daglig drift
och resultat, och R1 pa bemotande, lojalitet och motstridiga forvantningar. Hir kan bada
utsagorna tolkas som uttryck for en begrinsad kontroll Gver arbetsuppgifternas prioritering
och omfattning. Enligt Karasek (1979) ér just denna obalans mellan hoga krav och l14g

autonomi en central forklaring till upplevelsen av negativ stress.

Ahmadi m.fl. (2023) bekriftar denna problematik i sin studie om mellanchefer, dir det
framgar att individer med stort ansvar utan tillrdckligt beslutsutrymme ofta befinner sig i en
rollkonflikt. De forvéntas bade leda, stotta och verkstilla beslut, utan tydliga ramar eller
tillgang till nddvandiga resurser. Inom restaurangbranschen, dér organisationsstrukturer ofta
ar informella och beroende av personliga relationer, forstarks denna obalans ytterligare. Det
ar darfor inte enbart nivén pa kraven som dr avgorande, utan 1 vilken utstrickning individen

har riktigt inflytande 6ver hur dessa krav ska hanteras.

6.1.2 Externa krav

R3, beskrev hur han i sin chefsroll behovde balansera bade interna och externa krav. Utover
de krav som kommer frén dgare, ledning och kollegor framkom det &dven att det finns ett
omfattande regelverk att forhalla sig till, exempelvis kollektivavtal, lagar och fackliga
riktlinjer. De interna forvintningarna upplevdes littare att paverka dn de externa, men de var

inte alltid tydliga, vilket minskade kénslan av hur stort handlingsutrymme som fanns.

Genom att stélla krav pd min chef. Jag séger rakt ut att jag vill ha mer ansvar. Ibland far
jag svaret att jag bara ska gora det, men nér jag vél gor det fir jag hora att jag borde ha

fragat. Det &r en balansgéng. -R1

Citatet pekar pé hur rollen som mellanchef inte enbart paverkas av relationer och

malstyrning, utan dven ett behov av att navigera i ett komplext regelsystem. De externa
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kraven dr ofta reglerade och fasta, vilket kan skapa en kénsla av begrinsning, sirskilt ifall det
kombineras 1 samband med hog arbetsbelastning och krav pd snabba beslut, resultat och

nirvaro. En sadan situation riskerar att skapa ytterligare belastning.

Modellen visar pa att hdga krav 1 kombination med lag kontroll, &r en situation som riskerar
att 0ka den psykiska belastningen. Ifall det finns en osékerhet om vad forvéntningarna pa
individen egentligen dr kan det skapa frustration. Nar kommunikationen fran ledningen var
otydlig kunde det resultera i en upplevelse for respondenten att det egna beslutsutrymmet var
begrénsat, &ven om respondenten hade motivation till att ta mer ansvar. Tidigare forskning
visar att detta &r ett &terkommande fenomen, att ansvar utan ett motsvarande inflytande 6kar
risken for rollkonflikter, dér individer pressas till beslut de saknar resurser eller

beslutsutrymme for att hantera arbetssituationen (Ahmadi, m.fl., 2023).

Utifrdn R1 och R2:s beskrivningar sa dr det inte méngden krav i sig som kénns mest
belastande, utan den svérighet som uppstér nir man ska hantera kraven. Om kontrollen 6ver
arbetet dr 14g 1 samband med ett hogt tempo, uppstéar en arbetsmiljoé dar forutsittningarna for
struktur och aterhdmtning brister. Enligt Karasek (1979) kan detta leda till en obalans som

okar risken for langvarig stress och psykosocial belastning.

6.2 Kontroll

I detta avsnitt anvénds begreppet kontroll som ett teoretiskt ramverk for att tolka och forsta
hur respondenterna upplever sitt handlingsutrymme i rollen som mellanchef. Inom krav,
kontroll och stédmodellen utgor kontroll en central dimension i arbetsmiljon och delas in i
tvd komponenter: beslutsutrymme och fardighetsutrymme (Karasek & Theorell, 1990).
Beslutsutrymme syftar till individens mdjlighet att pdverka och fatta beslut i det egna arbetet,
medan fardighetsutrymme handlar om mojligheten att anvénda och vidareutveckla sina
kunskaper och kompetenser i arbetsuppgifternas planering och genomférande. Tillsammans

utgdr de en helhetsbild av i vilken grad individen upplever inflytande 6ver sin arbetssituation.

Tre av respondenterna, R4, R5 och R6, beskrev hur de hade ett otydligt besluts- och
handlingsutrymme i det dagliga arbetet, exempelvis vid schemaldggning eller rutiner pa
arbetet. Sjdlvstidndighet gav respondenterna en kénsla av frihet, d&ven om det i manga fall var

begrénsat till utforandet av arbetsuppgifter, och inte vad det var som skulle goras.
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Utifrdn KKS-modellens tva dimensioner av kontroll, besluts- och fardighetsutrymme kan
detta tolkas som om respondenterna hade begransat inflytande till att nyttja sina fardigheter,
men att de hade en lag grad av beslutsutrymme. Det kan ddrmed bidra till att respondenterna
upplever begransad kontroll, dir de utfor sitt arbete fran tydliga direktiv istillet for att arbeta

frén egen styrning.

Enlig Karasek (1979) innebér detta att kontroll inte behdver fungera som ett skydd mot stress,
sarskilt inte ifall det samtidigt 4r hoga krav. Istillet kan den upplevda friheten bli flyktig,
ndgot som i sin tur stirker kinslan av maktloshet om storre beslutstagande fortfarande

behover godkdnnas fran chefer och ledning. R6 beskrev det sa har:

Jag styr mycket 6ver hur vi arbetar i baren, men storre beslut som paverkar hela
restaurangen ligger inte pd mig. Jag hade girna haft mer kontroll 6ver planering och

personalbudget. -R6

Aven respondent R4 bekriftade detta:

Jag kan ldgga upp scheman och bestimma rutiner i baren, men jag har inte sa mycket att
sédga till om hur mycket personal som fér vara inne samtidigt for vi forsoker hélla en

budget, det kan vil vara ritt frustrerande ibland - R4

Utsagorna visar pa en tydlig granssittning mellan det strategiska och det operativa arbetet.
Aven om respondenterna har ett visst ansvar for verksamheten, saknar de ofta

beslutsutrymme for att direkt paverka dvergripande fragor.

R6 beskriver en problematik i sin roll, att beslut ofta tas pd en hogre niva och sedan faller
ansvaret for utforandet pa den ordinarie personalen. Det framkommer som om det ibland
saknas mojligheter att paverka uppliagg eller innehall, trots att ansvaret for resultatet slutligen

ligger pa mellanchefen.

Ahmadi m.fl. (2023) beskriver ett liknande monster i sin studie, dér chefer i manga fall
upplever hur det formella ansvaret overstiger deras faktiska beslutsutrymme. I relation till

modellen kan situationen forstis som ett exempel pa en kombination av hoga krav med ett
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begrinsat inflytande vid utforandet av arbetet (Karasek, 1979). Nér forvédntningar och
handlingsutrymme inte gar hand i hand kan en arbetsmiljorelaterad utmaning uppsta som kan

paverka bade individens psykiska hélsa och deras arbetsprestation.

“Jag kan ta beslut i baren, men nér det géller hela verksamheten behdver jag oftast

stimma av med restaurangchef eller dgare.” -R6

Respondenterna berittar om arbetsdagar som paverkas av beslut fattade under tidspress, hogt
tempo och begriansade resurser, i samband med en bristande tydlighet avseende deras
beslutsutrymme och ansvarsférdelning. Respondenterna uttrycker sig ofta att det finns
forvintningar att beslutsfattande ska ske snabbt, men att de saknar ett tydligt inflytande 6ver
de mer strategiska eller langsiktiga delarna av verksamheten. R1 beskrev det som en

balansgéng mellan initiativ och restriktioner:

"Jag sdger rakt ut att jag vill ha mer ansvar. Ibland fér jag svaret att jag bara ska gora det,

men nér jag vél gor det far jag hora att jag borde ha frigat. Det ar en balansgang.” -R1

Problematiken forstérks ytterligare i det fall dér det finns en avsaknad av tydlig introduktion
eller struktur, vilket skapade svarigheter av vad det egentligen var som forvéantades. RS

beskriver hur respondentens mellanchefsposition startade utan tydliga ramar:

“Niér jag blev barchef sa fick jag ingen introduktion, inga tydliga uppgifter - det var bara

kor. Det kindes som man blev inkastad.” - RS

Respondenterna foll tillbaka pa att deras handlingsutrymme ofta upplevdes som fritt, medan
inflytandet dver det strategiska arbetet var begrinsat eller otydligt. Samtliga upplevde att det
kunde vara svart att leva upp till de forvantningar som fanns utan ett definierat ansvar eller

tydligt beslutsutrymme.

I flera intervjuer framkom det, bland annat med R1 och R6, att det fanns skillnader i graden
av kontroll i de olika delarna av arbetet. Det dagliga, praktiska arbetet upplevdes som nagot
mer autonomt, medan respondenternas inflytande dver strategiska beslut och utveckling av

verksamheten var mycket begridnsat. R6 beskrev hur det var léttare att ta beslut relaterade till
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baren, men de storre frdgorna som rorde verksamheten kréver godkénnande fran en hogre

niva.

Enligt Karasek och Theorell (1990) tolkas detta exempel pd hur kontroll kan vara ojamnt
fordelad inom samma yrkesomrade. Om inflytande saknas i de omraden av arbetet som har
de hogsta kraven, exempelvis 1 samband med planering, mél och ansvar, minskar individens
mdjlighet till paverkan av arbetssituationen pé ett meningsfullt sétt. I kombination med hoga
forvantningar och otydliga strukturer kan det resultera i en for hog stressniva, sirskilt 1 de fall

dar stodet fran organisationen brister.

6.2.1 Kontroll 6ver arbetsuppgifter

Det framkom att respondenterna hade viss mdgjlighet att fatta beslut sjélvstandigt inom den
operativa verksamheten, vilket tyder pd ett begransat men existerande inflytande pa den
dagliga nivan. Fastdn alla respondenter hade en mellanchefsroll si varierade deras upplevelse
av inflytande beroende pa deras yrkestitel och organisatorisk kontext, exempelvis mellan

roller som restaurangchef, hovmistare eller barchef.

“Jag kan styra ratt mycket i baren, storre beslut ar dgarnas.” -R4

R1 beskriver en upplevelse av liknande erfarenhet:

Jag har viss kontroll, men inte fullt. Arbetsuppgifter 6verldmnas till mig gradvis, vilket
jag forstar eftersom det handlar om fortroende. Men jag 6nskar mer frihet - till exempel

att fa sétta schema och rekrytera utan att behova dubbelkolla allt.2 -R1

Aven R2 bekriftar ett sdidant samband:

“Vi hade stor frihet i att ta fram drinkar, skapa menyer och fatta beslut inom givna ramar.

Men det fanns begrénsningar kopplade till avtal och ekonomi.” -R2

Citaten belyser hur respondenterna R4, R2 och R1 upplever en tydlig avgrinsning mellan det
beslutsutrymme som giller for det dagliga arbetet och de beslut som fattas hogre upp 1
organisationen. Respondenten har mojlighet att paverka sitt arbete inom sitt ansvarsomrade,

men nér det kommer till beslut som beror det strategiska dr individens inflytande begrinsat.
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Detta dr nadgot som dr genomgéende bland respondenterna, dér graden av deras besluts- och

handlingsutrymme inte motsvarar deras inflytande dver verksamhetens framtida utveckling.

Den obalans som forekommer 1 respondenternas berittelser forstarker det Karasek & Theorell
(1990) beskriver som ett “anstrangt lage”, dédr individens formella ansvar inte motsvarar en
verklig mojlighet till pdverkan. R1 berittar hur de upplever att forvéntas hantera hoga krav i

ett hogt arbetstempo.

Jag har viss kontroll, men inte fullt. Arbetsuppgifter 6verldmnas till mig gradvis, vilket
jag forstar eftersom det handlar om fortroende. Men jag onskar mer frihet, till exempel

att fa sétta schema och rekrytera utan att behdva dubbelkolla allt. -R1

Samtidigt dr deras mojlighet att paverka arbetets innehall och genomf6rande begrénsat,
nirmare bestdmt beslutsutrymmet och vilka mojligheter de har att anvénda sin kompetens.
R1, R3, R4 och R6 beskrev att de hade viss mojlighet att ta beslut 1 det dagliga arbetet, men

att deras inflytande Over prioriteringar och mal fran organisationen var lagt.

Det innebér att de forvintades ta ansvar for helheten, men utan att fa tillgéng till ett tydligt
besluts- och handlingsutrymme. En sadan obalans, hoga krav i samband med 1ag kontroll, dr
enligt KKS-modellen en risk for 6kad arbetsrelaterad stress (Karasek, 1979). Det som kan ses
som en frihet 1 sin yrkesroll upplevdes mer som otydligt och en oséker position dar de

egentligen saknade verkligt inflytande.

Samtidigt som kraven dr hoga, upplever flera respondenter att deras kontroll och inflytande ar
begrinsat. Beslut méste ofta g genom é&gare eller hogre uppsatta inom organisationen, vilket

kan forsvara mojligheten att agera sjalvstandigt 1 chefsrollen.

Ahmadi m.fl. (2023) har visat pa hur det &r sérskilt pafrestande for individer med
mellanchefspositioner, dir individen har forvintningar pa sig att hantera krav fran bade

ledning och kollegor utan att riktigt kunna péverka sin arbetssituation.

6.2.2 Begrinsat beslut- och fardighetsutrymme

Andra dimensionen av kontroll handlar om 1 vilken omfattning individen har mdjlighet att

fatta beslut och formaga att paverka bade det dagliga arbetet och verksamhetens strategiska
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riktning (Karasek, 1979). Ndgra av respondenterna, specifikt R3 och R4, beréttade hur de
hade ett begrinsat handlingsutrymme i samband med ekonomiska beslut, personalbudget
eller storre fordndringar i arbetsflodet. Detta skapar en osdkerhet kring var gransen gar for
deras beslutsutrymme, en osikerhet som bada respondenterna beskriver i samband med att de
maste vinta pa ett godkdnnande innan de kan fatta &ven mindre beslut. Detta himmar inte
bara deras beslutsutrymme 1 organisationen, utan paverkar dven deras mojlighet att utova sin
yrkeskompetens i praktiken. Karasek (1979) beskriver detta som en begransning i
fardighetsutrymmet, dér individen inte far mojlighet att anvinda eller utveckla sina formagor

1 sin yrkesroll.

“Vi &r 1 praktiken tva personer som ska fa allt att funka. Det blir mycket jonglerande, ibland kinns det

som man jobbar i ett konstant kaos som man dnda pa nagot sitt lyckas hantera.” -R3

Detta belyser en av de centrala utmaningarna respondenterna star infor, att skapa en balans av
lojalitet mot ledningen och mot sina medarbetare. Samtidigt s& finns det forvantningar pé att
individen ska agera sjidlvgdende, vara drivande och ta ansvar, men utan tydliga riktlinjer for
vad som ingér i deras beslutsutrymme. Respondenterna forvéntas av ledningen att fatta
beslut, men de har inte alltid befogenheter att gora det. Obalansen mellan ansvar och
mojligheten att ta beslut riskerar att 6ka den arbetsrelaterade stressen och forsvara

respondenten att utvecklas i rollen.

Jag kan styra rétt mycket i baren och hur vi jobbar dér, men nir det kommer till storre
beslut ror restaurangen dr det dgarna som bestammer. Det kan vél hénda att de kanske

frdgar om min input ndgon gang men det dr véldigt séllan det hdander. -R4

Citatet belyser nir strategiska beslut tas utan att involvera den operativa ledaren, vilket kan
begriansa respondentens inflytande. Samtidigt visar det pa att respondenternas professionella
omddme inte tas i atanke 1 fragor vid fragor utanfor det operativa arbetet. Detta kan séledes
ocksa relateras till att respondenten upplever begransat fardighetsutrymme, dér de inte far
mdjlighet att bidra med sin kompetens och paverka storre beslut. Aven om de har viss
kontroll i det dagliga arbetet, saknas det mojligheter for respondenterna att paverka
verksamheten pé en hogre niva. Nar kraven i rollen dr hoga men inflytandet Gver strategiska

beslut ar lagt, uppstar en sarbar arbetssituation dér individen riskerar att forlora kontroll.
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Ahmadi m.fl. (2023) beskriver hur branscher med svag struktur, oregelbundna arbetstider och
hogt tempo 1 manga fall placerar individer i roller dir det formella ansvaret inte motsvarar det
verkliga ansvar som ges. Detta kan 6ka risken for 1angvarig stress och gora det svarare att
upprétthalla ett hallbart ledarskap. Sammanfattningsvis pekar bade empirin och tidigare
forskning pa att det finns en tydlig koppling mellan formellt ansvar och faktiskt kontroll. Det
begransande fardighetsutrymmet hos respondenterna skapar en upplevelse dir de inte far

mojlighet att utvecklas och nyttja sin kompetens i sin yrkesroll.

6.2.3 Gransen mellan arbete och privatliv

For respondenterna dr arbetet ofta av praktisk karaktér och kriaver en fysisk ndrvaro for att
utfora arbetsuppgifterna. Majoriteten av studiens respondenter beskriver att de ofta tdnker pa
arbetet dven efter de slutat for dagen men hénvisar till de arbetsuppgifter som inte blivit
avklarade under deras ordinarie arbetspass. De enstaka arbetsuppgifter som ar mgjliga att
genomfora frin hemmet dr begransade till administrativa uppgifter, exempelvis ta emot och
hantera bokningar via mail och schemaldggning. Den mentala nirvaron respondenterna tar
med sig hem visar pa hur grinsen mellan arbete och fritid blir otydlig, vilket kan paverka det

psykiska vilméendet.

Flera respondenter beskrev detta som en sérskilt utmanande del av sitt arbete. Enligt Karasek
(1979) kan bristen pa inflytande Over sin arbetstid, i kombination med ett konstant mentalt
ansvar, ses som ett bevis pa lagt beslutsutrymme. Badde R2 och R5 berittade hur arbetet ofta
“foljer med en hem” nédr ens arbetsdag ar dver, speciellt under intensiva perioder. Det
handlade nédvéndigtvis inte om Overtid, utan att det alltid finns en mental nérvaro till sitt
arbete som kan vara svart att sldppa taget om, vilket kan forsvara mdjligheten till

aterhdmtning.

“I intensiva perioder har jag svart att koppla bort jobbet. Jag kan inte slappna av {orrdn

allt ar 16st.” -R2

Citatet visar pa hur en brist pd kontroll 6ver sin arbetstid och mental tillgéinglighet paverkar
mdjligheten for dterhdmtning for individen. Frén citatet gér det ocksé att utldsa att &ven om

arbetsdagen dr formellt slut, sa finns det fortfarande ett osynligt ansvar kvar, nagot som
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modellen beskriver som en risk som kan bidra till 6kad psykosocial belastning om det

kombineras med hoga krav (Karasek & Theorell, 1990).

Lundqvist (2022) beskriver hur bristen pa avgransningar mellan arbete och fritid mer ofta
forekommer i branscher med oregelbundna arbetstider och hogt tempo. I restaurangbranschen
syns detta extra tydligt da arbetsdagen ofta kan vara oforutsdgbar och det &r inte helt ovanligt
att det finns en brist pa resurser. For individer utan tidigare erfarenhet, i organisationer dar
arbetsrollerna ar otydligt definierade, kan det bli sérskilt svart att sitta grinser 1

arbetsutforandet och det psykiska ansvaret.

Karasek (1979) beskriver detta som begrdnsat beslutsutrymme, dir individen har sma
mojligheter att paverka sin arbetssituation samtidigt som de har ett dvergripande ansvar for
verksamheten. Ifall mojligheterna till &terhdmtning forsvinner och deras krav blir for hoga
okar risken for att ett anstrdngande ldge uppstar, vilket kan leda till konsekvenser for bade

respondentens arbetsforméga och vdlméende.

Brist pa kontroll 6ver arbetstid dr inte bara en fraiga om schemaldggning, utan om mojlighet
till mental distans. Nér arbetsuppgifterna foljer med hem i tankarna, blir dterhamtningen
néstintill omojlig for respondenterna. Utan stdd frén organisationen for att sétta, samt

uppratthélla granser riskerar det att leda till ohdlsa och minskad arbetsglddje.

6.3 Stod

Stod dr en central aspekt i krav, kontroll och stodmodellen och handlar om det st6d individen
far fran chefer, kollegor eller andra i arbetsmiljon. Stodet kan vara informativt, instrumentellt,
emotionellt eller virderande, och paverkar hur individen upplever sig kunna hantera stress

och arbetsbelastning (Karasek & Theorell, 1990).

I f6ljande avsnitt undersoks hur respondenterna upplever tiligdngen av stod de har 1 sina
chefsroller, samt i vilken utstrackning detta stod paverkar deras mojligheter att hantera krav
och kontroll i arbetet. Analysen &r grundad pd citat som visar pa variationen 1
respondenternas upplevelser, dir skillnader i organisationsstruktur, arbetsmiljo och relationer

framtrader som avgdrande faktorer.
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6.3.1 Emotionellt stod

Det emotionella stodet handlar om hur individer upplever att de far uppmuntran och
bekriftelse fran sina chefer, medarbetare eller andra personer i sin omgivning (Karasek &
Theorell, 1990). Emotionellt stod &r viktigt for individer for hantering av stress och bidrar till
ett positivt vdlmaende i arbetet. Flera av respondenterna (R2, R3, R6) beskrev kinslan av att
det jobb de utforde uppskattades genom enkla men viktiga handlingar som positiv feedback
eller bara enkla kommentarer. Det hjilpte till att skapa en kidnsla av motivation, samhorighet

och att bli sedd 1 sin roll.

Det ér inte alltid stora saker. Det kan vara en high five i korridoren, ett kort mejl med -
bra jobbat, eller bara att ndgon kommer forbi och visar uppskattning efter en stressig

helg. Det dér lilla gor mycket. Man kénner att folk ser vad man gor. - R3

Citatet uttrycker hur enkla meningar eller kommentarer kan stdrka respondentens sjilvkénsla
och underlitta den psykiska belastningen. KKS-modellen beskriver emotionellt stdd som en
skyddande faktor mot de negativa effekterna som kommer frdn hoga krav, eftersom de skapar
en upplevelse av virde och tillhorighet 1 arbetet (Karasek & Theorell, 1990). I detta fall
fungerar stodet som en motvikt till kénslan av ensamhet 1 ledarskapet, vilket gor det littare

for respondenterna att hantera sitt ansvar och kan saledes minska stressen.

Respondenterna beskrev sina upplevelser av det sociala stodet uttryckte sig 1 informella
handlingar, exempelvis en “high five”, ett mejl med positiva kommentarer eller avlastning i
sitt arbete fran kollegor 1 pressade situationer. Det informella stodet upplevdes som vérdefullt
eftersom det hjélpte till att bidra till gemenskap och gav ett erkdnnande 1 vardagen.

Det framkom dock att de mer formella stodfunktionerna, exempelvis mentorskap eller
regelbunden aterkoppling fran ndrmaste chef ofta saknades. Om stodet var beroende av

personliga relationer istéllet for strukturer, kunde arbetssituationen upplevas som oséker.

Oftast ja frén kollegorna i baren. Vi dr ett ganska tight gdng. Men fréan cheferna kénns det
mer som att man maste forklara sig och visa att man lart sig nagot. Ibland sa vill man
bara be chefen vara tyst, man kan ju tro att de borde forsta varfor vissa misstag hander

och det inte alltid gar att 16sa. -R4
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Citatet belyser hur stdd kan variera beroende pé relationen till personen som ger det. R4
beskriver ett starkt stod kolleger emellan, men samtidigt sa finns det uttryck av frustration
mot cheferna, dér stodet istillet upplevs som ifragaséttande istillet for stodjande. Detta pekar
pa en maktbalans, dér ledningen vill ha forklaringar istéllet for att visa forstaelse och bidra

med végledning.

Karasek och Theorell (1990) beskriver socialt stod som en buffert vid hoga krav och lag
kontroll. Om det formella stodet ar franvarande, 6kar risken att det informella stodet inte

racker till, sdrskilt i branscher dir ansvarsomradena dr otydliga och arbetsbelastningen hog.

6.3.2 Instrumentellt stod

Praktiskt stod syftar pd konkret hjélp i det dagliga arbetet, exempelvis genom att en
medarbetare tar tillfalligt dver en arbetsuppgift, hjélper till med avlastning vid hog
arbetsbelastning eller ger forslag till 1sningar vid problem. R1, R2 och R3 uttryckte att de
ofta fick sadan typ av hjilp eller stod fran bade chefer och medarbetare, sarskilt 1 situationer

som var strama med tid, eller arbetsuppgifter som de saknade erfarenhet av.

“Vi bollade idéer och hjilpte varandra.” - R2

Stodet kunde exempelvis handla om att f hjélp med hur de skulle prioritera bland sina
uppgifter, att en medarbetare som hade mer erfarenhet tog over en del av ansvaret, eller att en
chef vigledde hur specifika situationer skulle tas hand om. Det praktiska stodet upplevdes
som avgdrande for att hjélpa till att minska arbetsbordan och for att hantera svéra uppgifter

utan att tappa kontrollen 6ver helheten.

I analysen framkommer det praktiska stodet som en viktig resurs for att skapa en kénsla av

kontroll 1 arbetet.

“Det fanns alltid ndgon att bolla med nér jag var osédker.” -R3.

Nir det fanns tillgéng till ett sddant stod kunde respondenterna i hogre utstrackning hantera

situationer de var pressade i, samtidigt som de uppréttholl kvaliteten i sitt arbete.
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“Det syns i hur vi jobbar tillsammans. Nir en station sitter i skiten, hoppar andra in

automatiskt. Vi har en slags arbetsméssig symbios.” - R1

Citatet belyser hur praktiskt stod inte enbart handlar om uppgiftsfordelning, utan om ett
integrerat samspel mellan kollegor kan avlasta utan att ifrdgasatta. Den typen av samarbete
hjdlper inte bara till med att avlasta, utan skapar dven en kénsla av trygghet i arbetsmiljon.
Enligt Karasek och Theorell (1990) fungerar praktiskt stod som en forstirkande faktor for
kontroll, det hjilper till att 6ka individens upplevelse att situationen dr hanterbar, speciellt
ifall det framkommer hoga krav. Nar stodet kommer spontant frdin omgivningen minskar
risken for att kraven blir for omfattande och bidrar till att arbetsbelastningen kan upplevas

mer hanterbar.

6.3.3 Virderande stod

Virderande stod handlar om bekréftelse och feedback som hjélper till att stirka individens
sjalvkénsla och skapar en kénsla av att vara kompetent inom sin roll. Utldsning av
respondenternas svar visar pd hur positiv aterkoppling fran kollegor dér chefer bidrog till att
stirka deras sjdlvkénsla och den upplevda kompetensen utan dven forbéattrade deras
arbetsinsats (Eklof, 2022, s.147-148). Det virderande stddet upplevdes som sarskilt
betydelsefullt under perioder av hog arbetsbelastning, da det bidrog till att upprétthélla

motivationen.

Det fanns emotionellt stdd genom érlig feedback och bekriftelse fran chefer. Det fanns
dven praktiskt stod i arbetsuppgifter nér tid fanns. Exempelvis fick jag positiv

aterkoppling pa drinkar jag skapat, vilket starkte mitt sjalvfortroende. - R2

Citatet pekar pa hur aterkoppling fran ledningen inte bara hjilper till att stirka individens
sjalvfortroende, utan fungerar &ven som ett varderande stdd, som uppmarksammar
prestationens betydelse. I en bransch, som exempelvis restaurangbranschen, dér ens arbetsroll
kan vara otydligt definierad och kraven dr generellt hoga, kan en sddan bekriftelse hjélpa till
att skapa stabilitet och struktur i individens sjélvbild.

Karasek och Theorell (1990) beskriver hur socialt stod agerar som en skyddande faktor,
sarskilt nér kontrollen &r 14g. Dérfor blir inte det virderande stodet endast en fraga om

uppskattning, utan det hjélper dven till att forstirka individens kinsla av kompetens och
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autonomi. Det kan i sin tur minska upplevelsen av stress. Ahmadi m.fl. (2023) beskriver hur

erkdnnande och bekriftelse kan dimpa de psykiska effekterna av en arbetssituation som ér

hogt belastad.

6.3.4 Informativt stod

Den fjarde dimensionen av stod uttrycker sig informativt exempelvis vigledning,
aterkoppling och rad som hjilper individen att hantera eller I6sa komplexa situationer
(Karasek & Theorell, 1990). Det informativa stodet kom frdn bade ledning och kollegor, och
fungerade som hjilp for att minska osdkerheten och skapa strukturer i ett arbete som kan
anses som oforutsdgbart. Bade respondent R2 och R4 lyfter detta i sina beréttelser och R4

beskriver det sahér:

“Jag har en tidigare kollega som ocksa blev chef, vi snackar ibland och det hjilper. Pa

jobbet har jag en restaurangchef som ar en skon person jag kan bolla lite med.” - R4

Det informativa stodet dr en viktig grundsten for respondenterna, for om det fanns majlighet
till rdd och véagledning under viktiga moment i arbetet kunde det enligt respondenterna vara

avgorande fOr att ta ritt beslut och kénna trygghet 1 sin roll och sitt ansvar.

“Det blev bara naturligt att jag tog rollen som chef, jag hade ingen aning om vad jag

gjorde men jag fick bra med hjélp fran dgarna for att hantera tjansten.” -R5

Det informativa stodet bidrog inte endast for att stirka respondenternas formaga att 16sa
problem, utan det bidrog dven till att styrka respondenternas upplevelse av sin kontroll och
kompetens. Vilket enligt modellen dr en viktig faktor for att hantera de hdga kraven utan att

det ska leda till negativ arbetsrelaterad stress (Karasek & Theorell, 1990).
6.3.3.4 Jamforelse 1 upplevelser av stod

For att fa en djupare forstéelse av de olika dimensionerna av stod och hur de fungerar i
praktiken, behover de sittas i relation till upplevelser av krav och kontroll hos individer med

mellanchefspositioner.
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Enligt Karasek och Theorells modell (1990) skapas ett anstringande 14ge nér hoga krav
kombineras med 14g kontroll och brist pa stod. Speciellt om det formella stodet ar
franvarande. I situationer dir det brister i mentorskap eller saknar en tydlig introduktion i

arbetet, och det stod som erbjuds upplevs som villkorat, 6kar risken for arbetsrelaterad stress.

Samtidigt uttryckte R2 och RS ett mer balanserat forhallande, med bra tillgang av inflytande
och stdd i deras arbetsutférande. En sddan situation kan forklaras som en aktiv
arbetssituation, vilket enligt modellen gynnar engagemang och ldrande. Det belyser hur
samspelet mellan krav, kontroll och stdd ar en betydande faktor, och att balansen mellan

dessa faktorer paverkar hur rollen som mellanchef hanteras och upplevs.

“Det kédnns inte ldngre konstigt att kollegor kommer till mig med fragor. Jag kdnner mig

tryggare och vet battre hur jag ska svara och agera.” - R2

Citatet visar pé att det finns aspekter av arbetsmiljon som inte alltid fingas upp av modellen.
Exempelvis beskrevs det hur stodet i deras roll blev fordndrat dver tid, vilket paverkade deras

upplevelse av kontroll och belastning.

Det framkom ocksé faktorer som inte ligger inom modellens ramar, men som dnda paverkar
hur respondenternas arbetssituation upplevdes. Exempelvis deras livssituation, tidigare
erfarenheter och personliga resurser. Flera av respondenterna beskrev svérigheter med att
koppla bort jobbet eller hitta tid for aterhdmtning. Detta pekar pa hur en individs livssituation
och personliga forutséttningar ockséa paverkar hur arbetet upplevs, nagot som modellen i sin
form nuvarande inte plockar upp. I verksamheter dér det fanns starka informella relationer
mellan kollegor kunde det bristande formella stodet delvis kompenseras. En av
respondenterna lyfte fram hur spontana insatser fran ens kollegor hjélpte till att mildra

upplevelsen av press, vilket visar hur socialt stod fungerar som en buffert vid hoga krav.

7 Slutsats, avslutande diskussion & framtida forskning

I ljuset av resultatet presenteras foljande kapitel av en slutsats och en diskussion i relation till
teori, tidigare forskning, syfte och studiens fragestéllningar. Det avrundas saledes med forslag

till framtida forskning. Diskussionen syftar till att fordjupa forstaelsen for hur de empiriska
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fynden kan tolkas i ljuset av det befintliga kunskapsldget samt att besvara studiens

fragestéllningar.

7.1 Slutsats

Oerfarna mellanchefer i mindre restaurangforetag moter flera olika arbetsmiljorelaterade
utmaningar. Dessa utmaningar paverkas framfor allt av hoga krav, otydliga forvéntningar och
ett begransat handlingsutrymme 1 rollen. Rollen innefattar bade ansvar for operativa
arbetsuppgifter, personal och uppfyllelse av organisatoriska mal, vilket skapar en komplex
vardag dar cheferna ofta kinner sig otillridckliga och stressade. Trots att kraven i vissa fall
upplevs som motiverande, framkommer det att kontrollen framst ror det dagliga arbetet, det
strategiska beslutsutrymmet dr ddremot begréansat, vilket forstirker kdnslan av otillrdcklig

autonomi.

Samtidigt visar studien att mellancheferna inte upplever att de far tillrickligt med
organisatoriskt stod 1 sin hantering av chefsrollen. Det stod som forekommer ér ofta av social
karaktédr och hiamtas fran kollegor eller personliga relationer. Detta informella stod anses
viktigt men récker sillan till for att skapa en hallbar psykosocial arbetsmiljo. Formellt stod
fran ledningen saknas i stor utstrickning, vilket samtliga respondenter beskriver som
problematiskt. Det efterfradgade stodet inkluderar tydligare introduktioner, mer strukturerad
handledning samt utbildning i ledarskap for att béttre kunna hantera rollen. Bristen péd sddana
insatser innebdr att respondenterna ofta lamnas sjilva att hantera sin position, vilket kan

skapa osdkerhet, stress och pé sikt paverka det psykiska vdlmaendet negativt.

7.2 Avslutande diskussion

Inledningsvis diskuteras studiens forsta fragestillning: Vilka typer av arbetsmiljérelaterade

utmaningar upplever oerfarna mellanchefer i mindre restaurangforetag?

Flera respondenter beskrev att de upplevde hoga krav frén flera hall, dér kraven uppstod fran
overordnad chef, men dven frén kollegor och externa aktorer i form av lagstiftning. Den
mangsidiga kravbilden upplevdes som stressande av majoriteten av intervjupersonerna.
Vidare framkom det fran samtliga respondenter att motstridiga férvantningar i rollen har
skapat otydlighet i arbetsuppgifterna, dér de tvingades att gora kontinuerliga avvéigningar i

prioriteringar, for att hantera de olika intressenas krav och behov. Detta pekar pa att dven 1
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mindre restauranger paverkas intervjupersonernas roll av en organisatorisk komplexitet som
kan péverka deras upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon. Vilket 6verensstimmer med
tidigare forskning som visat pa liknande monster i andra branscher (Cajander & Reiman,
2019; Westerberg & Armelius, 2000). Resultatet indikerar ocksa att intervjupersonerna
upplevde en relativ stor kontroll Gver sina operativa arbetsuppgifter och att de atnjot ett
forstarkt fortroende fran ledningen i det vardagliga arbetet. Samtidigt framkom det att
respondenternas strategiska handlingsutrymme var begrédnsat. I kombination med den
otydliga arbetsdelningen och ett bristande fortroende for att fa bidra 1 mer 6vergripande
fragor kring verksamheten, tycks detta paverka respondenternas upplevelse av skill
discretion, det vill sdga mdjligheten att anvéinda och vidareutveckla sina fardigheter 1 arbetet.
En sddan begransning kan 1 sin tur minska respondenternas kénsla av kontroll, eftersom
utrymmet att véxa i rollen inskrénks. Det kan potentiellt leda till att intervjupersonerna
upplever minskat sjalvfortroende 1 frdga om sina befogenheter och sin autonomi, i och med
att de oftast frantas mojligheten till att ta beslut i storre fragor, begriansar dven detta deras

decision authority.

Resultaten ger stod at Widar m.fl. (2021) slutsats som visade att mellanchefer ofta befinner
sig 1 en mellanposition paverkad av osdkerhet och otydligt beslutsutrymme. Enligt modellen
hade det placerat dem i mitten av ett anstraingande och aktivt arbete (Karasek, 1990). Det ar
darmed viktigt att uppmirksamma de arbetsrelaterade péafrestningar som de tva
dimensionerna av kontrollen kan medfora. Nar mgjligheten att utvecklas i1 rollen och bygga
upp relevant kompetens begréinsas, riskerar intervjupersonerna att stagnera i sin yrkesmassiga
utveckling och tappa motivationen i arbetet. Samtidigt kan uteslutning fran storre
beslutsfattande sammanhang skapa en kinsla av maktloshet, vilket i sin tur kan bidra till
stressrelaterade symptom. Kombinationen av dessa faktorer tycks bidra till att de inte langre
befinner sig i ett aktivt och utmanande arbete, utan snarare i ett hogstressarbete dir det

formella ansvaret inte matchas av ett faktiskt beslutsmandat (Karasek & Theorell, 1990).

Samtliga respondenter beskrev de hoga kraven som en motiverande faktor i det dagliga
arbetet, vilket kan tolkas som att kraven i sig inte nddvéndigtvis upplevs som belastande,
forutsatt att andra faktorer samverkar. Ett flertal framhaller diremot att upplevelsen av
kontroll var starkt begrdnsad. Resultaten utmanar tidigare forskningsresultat som ofta

forutsitter att chefsrollen per automatik medfor 6kat handlingsutrymme och formell makt,
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men samtidigt innebir rollen ocksé otydliga mandat vilket kan leda till skilda férvantningar

(Lundqvist, 2022; Westerberg & Armelius, 2000; Thomas & Linstead., 2002).

Detta visar att respondenterna 1 praktiken framst agerar i en operativ funktion, dér de
forvintas folja direktiv fran hogre ledning snarare én att sjalvstandigt utforma sitt ledarskap.
Denna begrinsning av autonomi kan bidra till en pafrestande psykosocial arbetsmiljo, sdrskilt
nér det saknas fortroende fran 6verordnade att faktiskt utova chefsrollen i dess fulla
omfattning. Det kan relateras till att mellanchefens upplevelse av kontroll inte nédvéndigtvis
formas av rollens formella utformning, utan snarare av organisationens struktur. Widar m.fl.
(2021) framhaller att arbetsvillkoren for mellanchefer varierar beroende pé bransch, dir
exempelvis vard- och omsorgssektorn rapporterade sdmre villkor jamfort med andra
branscher. En tydlig parallell kan hir dras mellan vard- och omsorgsbranschen och
restaurangbranschen, da bada kénnetecknas av ett hogt arbetstempo, brist pa strukturellt stod
och en obalans mellan krav och upplevd kontroll vilket kan accelerera den negativa trenden
(Cajander & Reiman, 2019; Kim, 2023). Detta betyder ddrmed att verksamhetens struktur
kan forklara fenomenet, och att rollen har mindre betydelse nér det kommer till

respondenternas upplevda arbetsmiljo.

En intressant aspekt fran resultaten &r att tva intervjupersoner upplevde att gransséttning
mellan privatliv och arbetsliv utgjorde en 6verhdngande problematik som paverkade deras
iterhdmtning. Aven om detta till viss del ryms inom dimensionen beslutsutrymme, framkom
det ocksa att modellen uppvisar vissa brister, d4 den uteldmnar forklaring av vissa aspekter
som ligger utanfor det formella arbetet. Detta kan i sammanhanget tolkas som ett slags
osynligt ansvar som intervjupersonerna forvintas axla utan att det uttalas explicit. Det kan
mojligen ses som att de organisationer dér respondenterna dr verksamma kdnnetecknas av en
underforstadd organisationskultur som viardesétter stindig tillgdnglighet. Detta kan i sin tur
paverka mojligheten till aterhamtning negativt och pé sikt underminera deras héllbarhet i
rollen. I efterhand hade det varit relevant att d&ven inkludera teorin om Work Life Balance for
att fanga problematiken i respondenternas arbetsmiljo pa ett mer nyanserat sétt. En sddan
teoretisk infallsvinkel hade kunnat bidra till en fordjupad forstielse av badde respondenternas
erfarenheter och mellanchefers generella arbetsvillkor, dir stindig nirvaro och tillgénglighet

ofta forvéntas.
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Nista del diskuterar studiens andra fragestillning: Upplever de oerfarna mellancheferna att
de far organisatoriskt och socialt stod fran sin arbetsplats vid hantering av chefsrollen, och i

sddana fall vilken typ av stéd?

Townsend m.fl. (2011) beskrev en accidental manager dér bristen pa formell introduktion
ledde till att chefen utvecklade ett kontrollerat ledarskap kopplat till tidigare arbetssétt, i brist
pa andra strategier. En av intervjupersonernas svar kunde relateras till denna bendmning.
Respondenten beskrev en upplevelse av att ha lamnat sig ensam 1 sitt ansvar, utan tillgéng till
stod eller introduktion i rollen och 4r en killa till maktloshet. Detta stods av Elofsson m.fl.
(2016) som forklarade att bristen pé stdd fran 6verordnade vid ingdngen av chefsrollen kunde
forstirka den redan befintliga stressen och gora arbetsmiljon mer pafrestande. Detta visar att
det inte &r erfarenheten 1 sig som skapar osdkerhet i rollen, utan det dr d&ven den
organisatoriska strukturen som sammanflatar i hur individen potentiellt upplever sitt eget
psykosociala arbetsforhdllande. Det framkom &ven i tva av intervjusvaren att den emotionella
belastningen kunde minska av ett ordentligt stod och god aterkoppling fran den 6verordnade
chefen. Vilket understryker betydelsen av kollegialt stdd 1 borjan av chefsrollen (Lundqvist,
2022; Bakker m.fl., 2005). Utifran resultaten blev det uppenbart att intervjupersonerna kénde
avsaknaden av formella stodfunktioner, detta samspelar med Kims (2023) studie som é&r
karaktéristiskt for restaurangbranschen. Det dr rimligt att anta att cheferna upplever en béttre
tillvaro i sin roll var det pa grund av att de kunde fa stod fran annat hall som hdoll deras
motivation och arbetsglddje uppe exempelvis 1 form av uppskattning fran medarbetare. Detta
tyder ocksé pé att ett virderande och emotionellt stdd i form av uppskattning och
aterkoppling fran chefer och medarbetare kunde fylla en viktig funktion och en buffert for
stressrelaterade besvir. Detta ligger i linje med Karasek och Theorells (1990) ansats om det
sociala stodets betydelse. Det ar dock viktigt att problematisera avsaknaden av instrumentellt
stod, da flera respondenter beskrev att det stdd de fick framst kom fran personliga relationer
snarare dn genom formella resurser som utbildning eller strukturerade introduktionsprogram.
I forlangningen kan detta gora arbetsmiljon sérbar, eftersom de i praktiken sjilva forvintas
ansvara for att uppsoka stod. Det bor darfor understrykas att Lundqvist (2022) visserligen
lyfte fram det informella stddets stora betydelse, men hans studie fokuserade pa chefer i ett
tidigt skede av sin roll. Elofsson, m.fl. (2016) diremot, baserade sin studie pa chefer med
langre erfarenhet i sina roller, dir det formella stodet visade sig vara av storre vikt. I
forlangningen kan ett ensidigt beroende av socialt stod bli ohéllbart for intervjupersonerna,

om det inte balanseras upp av ett vilfungerande instrumentellt och informativt stod. Sddant
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stdd kan stérka deras buffert och ge battre forutséttningar att hantera de dverhdngande kraven

samt bidra till att skapa en mer héllbar psykosocial arbetsmiljo.

Att respondenterna uppger att de far ett blandat stdd, dér det framst handlar om virderande
och emotionellt stod, tyder pa att de kan ha svart att hantera de hoga krav som stills pa dem,
sarskilt eftersom stdd ofta fungerar som en viktig skyddsmekanism som verkar forebyggande
mot stress. Studien visar att de utmaningar som kdnnetecknar restaurangbranschen inte ar
isolerade till enskilda arbetsplatser, utan dven kan forstds i en bredare nationell kontext dir
flera centrala stodmekanismer saknas for att effektivt mota de krav chefsrollen innebér. Detta
bekriftas ocksa av tidigare forskning, som lyfte att brist pa stod utgor en sérskild riskfaktor i
mindre restaurangforetag (Cajander & Reiman, 2019; Kim, 2023). Studien kan dérmed bidra
till en fordjupad kunskap inom ett omrade dér tidigare forskning 1 stor utstrackning har
uteldmnat ett mellanchefs perspektiv i restaurangbranschen, sérskilt géllande hur bristande

erfarenhet kan paverka individernas upplevelse av sin psykosociala arbetsmiljo.

7.2.1 Framtida forskning

Det dr emellertid viktigt att understryka att denna studie inte ar utan begransningar. Studien
har visserligen belyst en yrkesgrupp som verkar inom en organisatoriskt komplex roll i en
bransch paverkad av hog arbetsbelastning och bristande formellt stod. Daremot har studien
uteldmnat vissa aspekter som hade kunnat fordjupa forstielsen for fenomenet, exempelvis har
varken ledarskapsstil, kon eller lder beaktats i1 analysen. Sddana aspekter kan potentiellt
paverka upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon. Att inkludera sddana variabler i
framtida studier skulle kunna bidra till en mer nyanserad bild av de mekanismer som formar
mellanchefers arbetsvillkor. Ddrmed utgor detta ett relevant omrade for vidare forskning, i
syfte att ytterligare fordjupa kunskapen om chefsrollens komplexitet i mindre

restaurangforetag savél som storre.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Bakgrund
1. Hur gammal dr du?
2. Vilken utbildning har du sen tidigare?
3. Vilken roll har du inom foretaget?
4. Hur ldnge har du jobbat i din roll?
5. Vilken roll hade du innan du blev chef?
6. Hur ldnge har du arbetat pa foretaget?
7. Vad bestar dina arbetsuppgifter av?

Krav
1. Vad tinker du om de arbetsuppgifter du har som chef inom restaurang?
2. Hur upplever du tiden som du har for att utfora diverse uppgifter?
3. Kan du berétta for mig om vilka krav du upplever som stélls pa dig i din arbetsroll?
4. Naér upplever du att kraven pd dig i arbetet dr hog, 1 vilka situationer brukar detta
mirkas mest? Kan du beskriva ett konkret tillfdlle som visar pa detta?
5. Vilka utmaningar upplever du i din roll nir du bérjade som chef 1 jimforelse med din
tidigare position inom foretaget?
6. Hur kénns det for dig nédr kraven &r som hogst?
7. Har du ként trotthet eller svrigheter att koppla bort jobbet pa fritiden?
Kontroll
1. Vilken kontroll upplever du att ha i ditt arbete? Far du disponera arbetsuppgifter sjilv
samt avgora hur de skall genomforas? (skill discretion)
2. Pa vilket sitt kan du paverka dina arbetsuppgifter? (skill discretion)
3. Hur mycket inflytande skulle du pasta att du har 1 beslut rérande organisationen?
(decision authority)
4. Upplever du att du far vara med och fatta beslut som ror restaurangens utveckling,
eller ldmnas sddana fragor till andra? (decision authority)
5. Har det varit svart att sétta granser eller fatta obekvdma beslut? Hur gor du i sa fall?
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Socialt stod

1.

2
3.
4

Pé vilket sétt upplever du att din arbetsplats stodjer dig i din roll?

. Hur tycker du att stodet kommer i uttryck? (emotionellt, virderande, praktiskt)

Vart far du ditt stod ifran?

. Nar du har begétt misstag i din roll, kénner du att du far tillrickligt stod fran din chef

och understéllda?
Nir eller om du kénner dig osiker i rollen som chef, finns det d& ndgon du vénder dig
till?

Vilken betydelse har stdd i utvecklingen som chef?

Rollen som chef

1.
2.

(98]

13.
14.

Har du ként dig osédker 1 rollen som chef? Hur hanterade du det?

Finns det fortfarande nigot i rollen som chef du tycker kdnns svart?

Hur skulle du beskriva din vdg in i rollen som chef - var det ndgot du valde sjdlv eller
bara véxte in i?

Nér du borjade som chef, vad ansidg du som annorlunda?

Hur kénns det att vara den som ansvarar for andras arbetsmiljo?

Om du fick ge ett rid till ndgon som precis blivit chef - vad skulle det vara?

Har du blivit mer bekvédm i din roll?

Hur skulle du beskriva dig sjidlv som chef idag jamfort med 1 borjan?

Vad tycker du r roligast eller mest givande med att vara chef?

. Vad tycker du &r jobbigast eller mest urtrttande i din chefsroll?
. Vad skulle kunna gora dig dnnu sikrare i din roll som chef?

. Vilka personliga egenskaper tycker du ar viktigt for att vara en bra chef inom

restaurangbranschen?
Kénde du dig forberedd att axla en chefsroll nér du blev befordrad?

Har din syn pé vad det innebér att vara chef forandrats sedan du tilltradde?

Avslutande/summering

1.

2.

Hur hanterar du motséttningen som blir dér du star mellan hogre chefer och
understillda?

Upplever du att ndgot av det vi talat om idag paverkar dig utanfor jobbet?
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3. Ar det nigot du 6nskar ligga till i din arbetsmiljé som vi eventuellt har missat eller

har du ytterligare fragor?
Bilaga 2: Informationsbrev till respondent

Information om deltagande i intervju - examensarbete

Vi genomfor just nu ett examensarbete med titeln Ndr ansvaret kommer forst och
erfarenheten sen - en kvalitativ studie om psykosociala utmaningar for oerfarna chefer i smd
restaurangforetag. Syftet med studien dr att undersoka hur det dr att som oerfaren chef
hantera ansvar och arbetsmiljofrdgor inom mindre restaurangverksamheter.

For att & en djupare forstéelse for &amnet genomfor vi intervjuer med personer som besitter en

chefsposition dér de gatt fran medarbetare till chef internt.

Att medverka i intervjun ar helt frivilligt, och du kan nér som helst avbryta intervjun utan att
ange ndgon orsak. Du véljer sjilv hur mycket du vill dela med dig av, och det finns inga ritt
eller fel svar. Intervjun forvantas ta ungefar 30-45 minuter. All information som du delar med
oss kommer att behandlas med fullstindig konfidentialitet. Ingen utom vi som genomfor
studien kommer att ta del av inspelningarna eller anteckningar fran intervjun. Ditt namn eller

andra identifierbara uppgifter kommer inte att forekomma i det fardiga arbetet.

Intervjun kommer att spelas in 1 syfte att kunna transkriberas och analyseras. Inspelningar och
transkriberingar kommer att lagras pa en l0senordsskyddad enhet och raderas sé snart
examensarbetet dr klart och godként. Genom att tacka ja till intervjun godkdnner du villkoren

ovan och samtycker till att delta i studien.

Kontaktpersoner:
Morgan Ahlgren
Anton Engelin

Handledare: Anna Samuelsson

Tack for att du bidrar med din tid!
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