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Sammanfattning 

Syftet med studien var att undersöka vad medarbetare inom fine-dining restauranger 

upplever vara önskvärda egenskaper hos en ledare utifrån transformativt, transaktionellt 

och auktoritärt ledarskap. Studien är kvalitativ och det användes en deduktiv tematisk 

analys med åtta semistrukturerade intervjuer. Den teoretiska bakgrunden som användes 

var Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) utformad av Bass (1985) och 

auktoritärt ledarskap. Kravet på respondenterna var att de ska arbeta eller ha arbetat 

inom de senaste två åren på en restaurang som klassas som fine-dining. Resultatet 

visade att önskvärda egenskaper hos en ledare var engagerad, uppmuntrande, 

lösningsorienterad, kreativ, tålmodig, lyhörd, omtänksam, ambitiös, relationsskapande 

och kommunikativ. De önskvärda egenskaperna utmärker ett transformativt ledarskap. 

Studiens resultat kan vara relevant för utvecklingen av ledarskap inom fine-dining 

restauranger.  

 

Nyckelord: Önskvärda egenskaper, transformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap, 

auktoritärt ledarskap, ledare.



 

 

An appreciated leadership in the restaurant industry   

Desirable characteristics of a leader 

 

Abstract 

The purpose of the study was to investigate what employees in fine-dining restaurants 

perceive to be desirable characteristics of a leader based on transformative, 

transactional, and authoritarian leadership. The study was qualitative and used a 

deductive thematic analysis with eight semi-structured interviews. The Multifactor 

Leadership Questionnaire (MLQ) designed by Bass (1985) and authoritarian leadership 

was used as the theoretical background.   

The two requirements to participate was for the respondents to have worked in a fine-

dining restaurant within the last two years. The results showed that the desirable 

characteristics of a leader were committed, encouraging, solution-oriented, creative, 

patient, responsive, caring, ambitious, relationship-building, and communicative. The 

desirable qualities characterize a transformative leadership. The results of the study may 

be relevant to the development of leadership in fine-dining restaurants. 

 

Keywords: Desirable characteristics, transformational leadership, transactional 

leadership, authoritarian leadership, leader. 

 

  



 

 

Förord 

Genom att skriva denna C-uppsats har vi fått möjlighet att öka vår kunskap inom 

ledarskap och samtidigt fått en inblick i vilken typ av ledarskap som medarbetare inom 

restaurangbranschen uppskattar mest. Först och främst vill vi rikta ett stort tack till våra 

intervjupersoner vars medverkan gjort denna studie möjlig. Det har varit lärorikt att få ta 

del av era erfarenheter och tankar! Vi vill även tacka vår handledare Tonya Pixton för 

din handledning. Vi riktar även ett tack till vår bedömande lärare Hanna Kusterer för 

ditt stöd. Avslutningsvis tackar vi även självklart varandra för den tid vi lagt ner på 

denna C-uppsats, allt skrivande och varandras stöd genom arbetets gång! 

  

Klara Andersson & Isa Strid 
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Inom hotell- och restaurangbranschen upplever en del medarbetare sig vara stressade 

med höga krav. Hög arbetsbelastning i form av fullbokade bord på restaurangen, 

bristande schemaläggning med få raster eller många gäster samtidigt är vanliga 

bakomliggande anledningar. Även bristande ledarskap ligger bakom en stor del av 

medarbetares upplevda stress inom restaurang och hotellbranschen (Hotell- och 

restaurangfacket [HRF], 2017).  

Salanova et al. (2005) visade att serviceklimatet inom hotell och 

restaurangbranschen påverkas av de anställdas prestationer. Serviceklimatet innebär hur 

anställda bemöter gäster på restaurangen. Organisatoriska resurser såsom utbildning och 

självständighet i arbetet ökar de anställdas engagemang som i sin tur ger ett förbättrat 

serviceklimat. Ett bra serviceklimat ökar även kundnöjdheten samt kundernas vilja att 

återkomma till restaurangen (Salanova et al., 2005). Medarbetare inom 

restaurangbranschen som får socialt stöd av sin ledare samt upplever en frihet på 

arbetsplatsen har visat sig ha en högre kreativ prestationsförmåga (Yeh & Huan., 2017). 

I en studie av Gazzoli et al. (2012) visade det sig att restauranger som har en 

kundorienterad kultur ökar arbetstillfredsställelsen och engagemanget hos de anställda. 

För att uppnå en sådan kultur krävs det ett ledarskap som motiverar sina anställda 

genom att göra arbetet meningsfullt. Ett meningsfullt arbete präglas av att medarbetarna 

har ett inflytande i sina arbetsuppgifter och får vara delaktiga i beslut som tas på 

arbetsplatsen. För att bli mer kundorienterad krävs det att de anställda får utrymme att ta 

egna initiativ och bestämma över sina arbetsuppgifter som rör betjäning av kunderna. 

Medarbetare som känner mening i sitt arbete kommer vara mer benägna att ge kunden 

en högre service samt viljan av att interagera mer med kunden. Ytterligare en viktig 

aspekt som framkom var att medarbetare som känner sig säker på sin förmåga i arbetet 

anser att en god service i form av att läsa av kundens behov och leverera i tid är mer 

betydelsefull (Gazzoli et al., 2012). 

 

Ledarskap 

En ledare kan beskrivas som en person som med sitt inflytande och vägledande tar en 

grupp mot ett gemensamt organisatoriskt mål. Det är vanligt att ledare kan målas upp 

som auktoritära eller kontrollerande, men det finns flera olika sätt en ledare kan leda 

sina följare (Serrano & Reichard, 2011). Parmer et al. (2019) påvisade att viktiga 

aspekter för medarbetare var hur empatisk ledaren var, hur mycket vägledning de fick i 

sina arbetsuppgifter samt att yrkesrollen de hade var av betydelse för organisationen. Ett 
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sådant fungerande ledarskap kan generera till att medarbetarna blir kreativa i sin roll i 

organisationen. Följare är i behov av uppskattning från ledaren och det sker genom 

feedback, beröm och återkoppling (Parmer et al., 2019).  

Egenskaper som visat ge en hög kvalité på coaching-relationer mellan ledare 

och medarbetare är bland annat att skapa en miljö som bygger på empati och förtroende. 

En coaching-relation innebär att ledaren finns med i utvecklingen av följarens prestation 

och förmågor. Det kan vara i form av positiv feedback och samtal om framtida 

utmaningar som är individuellt anpassade utefter behov hos de anställda. Genom att 

ledaren har kompetensen att interagera och vägleda sina följare efter sina unika behov 

resulterar det i högre prestation och utvecklingsmöjligheter (Gregory & Levy, 2011) 

Det framkom av Dartey-baah och Addo (2019) vikten av ett ledarskap inom 

hotell- och restaurangbranschen. Ledare som påvisar ett motiverande och inspirerande 

beteende visade sig kunna resultera i högre arbetsengagemang hos de anställda som i sin 

tur gynnar organisationen. Popli och Rizvi (2017) visade att chefers ledarskapsstil har 

en direkt påverkan på medarbetares engagemang och serviceorientering. För att uppnå 

högt engagemang och bra serviceorientering bör ledaren erbjuda utbildning och 

belöning efter prestation. Det framkom även att det är av stor vikt för organisationer att 

anställa en ledare som har förmågan att vara en lagspelare som kan motivera sina 

medarbetare till högre prestation. En ledare som inte är närvarande och inte arbetar 

tillsammans med sina medarbetare visade sig ha en negativ påverkan på 

servicebeteenden (Popli & Rizvi, 2017).  

Ledare använder sig av olika ledarskapsstilar som utmärks av beteenden, 

hanteringsmetoder och egenskaper (Serrano & Reichard, 2011). Nuvarande studie 

utgick från Bass (1985) modell Multifactor leadership questionnaire (MLQ) om de 

transformativa och transaktionella ledarskapet. MLQ består även av en tredje 

ledarskapsstil laissez-faire som innebär undvikande eller avsaknad av ledarskap och 

användes därmed inte i nuvarande studie. I stället användes auktoritärt ledarskap att 

användas. Det var för att få en bredare teoretisk grund från en annan ledarstil som inte 

finns i MLQ.   
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Transformativt ledarskap 

Bass et al. (2003) beskrev transformativt ledarskap som en ledarskapsstil som grundar 

sig i ett relationsskapande. Ledaren utgår i sin roll utifrån värderingar som grundar sig i 

organisationens mål och styr sina följare genom en empatisk vägledning. Den typen av 

ledarskap uppmuntrar ett samarbete mellan följarna samt en utveckling av den 

personliga prestationen (Bass et al., 2003). Paulsson et al. (2005) betonade vikten av att 

medarbetare bör ha en viss kontroll i sin egen inlärning för att utveckla sin kompetens 

och prestation. Det sker genom att ledaren låter medarbetaren ha ett inflytande i sina 

arbetsuppgifter samt att tid ges för inlärning. Egenskaper hos ledare som är förknippade 

med ett transformativt ledarskap genererar i en arbetsmiljö som främjar motivation och 

engagemang (Malloy & Penprase, 2010). Brewer et al. (2016) beskrev den 

transformativa ledarens empatiska vägledning som ett sätt att motivera och inspirera 

sina följare genom attityder, övertygelser, värderingar och beteenden. Vincent-Höper et 

al. (2012) beskrev den här typen av ledarskapsstil som främjande för medarbetarnas 

engagemang i organisationen och att ledaren motiverar dem att nå högre mål. 

Motiverade medarbetare har en tendens att vara mer nöjda i sitt arbete och strävar efter 

att prestera bättre i sina arbetsuppgifter. I en studie av Cheung och Wong (2011) 

framkom det att ett transformativt ledarskap främjar kreativitet hos de anställda inom 

servicebranschen såsom hotell och restaurang. Genom att en ledare delegerar ut 

arbetsuppgifter inom ramen av medarbetarnas kompetens främjar det kreativiteten hos 

de anställda. Kreativiteten hos de anställda främjas även av att ledaren uppmuntrar till 

självständighet i utförandet av arbetsuppgifter samt visar tillit till dem. Kotlyar et al. 

(2006) menade att transformativa beteenden hos en ledare tenderar att uppmana 

kreativitet i form av utbytandet av ideér som i sin tur ökar medarbetarnas motivation.  

              Bass et al. (2003) beskrev fyra komponenter som kännetecknar det 

transformativa ledarskapet utifrån Multifactor leadership questionnaire (MLQ) utformad 

av Bass (1985). Komponenterna är karismatiskt/inspirerande, intellektualiserande, 

individualiserande och det ideala influerandet. Det karismatisk/inspirerande innebär att 

ledaren skapar en känsla av att arbetet känns meningsfullt för sina följare samt utmanar 

dem, vilket genererar i ökad motivation för att medarbetarna känner att de kan bidra till 

gruppens mål. Det här beteendet skapar ett inkluderande sammanhang för följaren vilket 

kan leda till informationsutbyte som utvecklar gruppen och organisationen. Det 

intellektualiserande är att följarna uppmuntras att vara kreativa och 

problemlösningsorienterade samt att misstag inte ses som något negativt av ledaren. Det 
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kan generera i nya tillvägagångssätt som gör medarbetarna mer självständiga och kan ta 

egna beslut. Individualiserande innebär att ledaren stödjer följarnas individuella 

utveckling utefter behov och prestation. Det ger följarna möjlighet att öka sina 

kunskaper och bli mer kompetenta inom det område de vill förbättras i. Det ideala 

influerandet är att följaren ser ledaren som en förebild och strävar för att efterlikna 

denne i sitt arbete. Ledaren utgår från organisationens principer och värderingar i sitt 

ledarskap vilket i sin tur genomsyras i hela organisationen (Bass et al., 2003).  

Transaktionellt ledarskap 

Bass et al. (2003) beskrev att det transaktionella ledarskapet grundar sig i 

organisationens mål och förväntningar där det är tydligt för följarna vad för belöning 

som arbetsprestationen leder till. Bycio et al. (1995) förklarade det transaktionella 

ledarskapets olika komponenter utifrån MLQ underkategorier: Villkorad belöning och 

att leda genom avvikelser. Villkorad belöning innebär att ledarskapet utgår från en 

belöning från ledaren och en prestation från följaren. Arbetsuppgifterna är kopplade till 

en materiell belöning till skillnad från transformativt ledarskap där belöningen är mer 

psykologisk. Jacobsen et al. (2022) menade att de önskade belöningarna ska fungera 

som ett medel för att öka medarbetarnas egenintresse att fortsätta ge energi och 

anstränga sig för att nå organisationens mål. I en studie av García et al. (2015) visade 

det sig att ekonomiska belöningssystem har en positiv inverkan på de anställdas 

organisatoriska engagemang inom hotellbranschen. Det organisatoriska engagemanget 

utmärks av att medarbetarna är lojala och presterar i sin organisation. Vidare framkom 

det att medarbetare som är nöjda med belöningen från organisationen tenderar att 

rekommendera företaget som arbetsplats till andra. 

Leda genom avvikelser innebär att ledaren kan hantera problem som uppstår. Det 

kan ske i en aktiv eller passiv form. Den aktiva formen är att ledaren arbetar 

förebyggande för att problem inte ska uppstå (Bycio et al., 1995). Bass et al. (2003) 

förklarade att den passiva formen av ledarskap utmärks av att ledaren inte hanterar 

problemet förens det uppstår. En tidigare studie av Doucet et al. (2009) visade att 

konflikter på arbetsplatsen kan minska och förebyggas om ledaren skapar gemensamma 

visioner och riktlinjer hos hela teamet och samtidigt kan ta individuell hänsyn.  

Lee och Ding (2020) undersökte vilken ledarskapsstil som har ett övervakande 

coaching-beteenden och som i sin tur genererar bäst arbetsprestation hos medarbetare. 

De ledarskapsstilar som användes i studien var bland annat transformativt och 
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transaktionellt ledarskap. Resultatet visade på att det transaktionella ledarskapet hade ett 

övervakande coaching-beteende som kunde kopplas till bättre arbetsprestation. Det 

framgår i studien att det är viktigt att prioritera medarbetarnas utvecklingsmöjligheter i 

sitt ledarskap eftersom det leder till förbättrad arbetsprestation (Lee & Ding, 2020). 

Auktoritärt ledarskap 

Auktoritärt ledarskap förklarades av Chiang et al. (2021) som en ledarskapsstil där 

ledaren agerar auktoritärt för att kontrollera sina följare. Vidare förklarade Wang et al. 

(2018) att ett auktoritärt ledarskap avser en ledare som styr sina följare i kombination av 

disciplin och kontroll. Auktoritära ledare kan komma att kräva en absolut lydnad från 

sina följare vilket kan ge medarbetarna ett undertryckt beteende (Wang et al., 2018). 

Chiang et al. (2021) förklarade att auktoritärt ledarskap på arbetsplatser har visat sig ha 

en negativ koppling till medarbetarens arbetsprestation och ett svagt förtroende till 

ledaren. Det auktoritära ledarskapet beskrevs därmed som destruktivt och ineffektivt 

eftersom följarna ska lyda sina ledare utan att ifrågasätta eller motsätta sig. På grund av 

den hårda kontrollen påverkas maktdistansen som finns hos organisationen där 

medarbetarna har låg inverkan på beslutsfattande. Medarbetare upplever sig ofta ha en 

låg status inom organisationer med auktoritära ledare vilket har en inverkan på 

medarbetares individuella arbetsprestation och arbetsmotivation (Chiang et al., 2021). 

Guo et al. (2018) redovisade att medarbetare upplever ett auktoritärt ledarskap 

som krävande och stressande. Det framkom även att auktoritärt ledarskap är ett hinder 

för medarbetares möjlighet att stimulera sin kreativitet på arbetsplatser. Avsaknad av 

kreativitet förhindrar medarbetare att dela med sig av sina egna tankar och idéer vilket 

kan förhindra organisationen att utvecklas. Medarbetare som måste lyda och underkasta 

sig en auktoritär ledare leder till att rädslebaserade hanteringsmekanismer framkallas i 

form av att medarbetare inte vågar uttala sig på arbetsplatsen. Anledningen till 

tystnaden ligger i en rädsla att det ska leda till negativa konsekvenser från ledaren i 

form av bestraffning (Guo et al., 2018). Chiang et al. (2021) fann i sin studie att 

arbetsplatser med auktoritära ledare ofta har ett emotionellt undertryckt arbetsklimat i 

form av hög nivå av känslomässig utmattning hos medarbetare. Vidare framkom det att 

ju mer auktoritär en ledare är desto mer undertrycker medarbetare sina känslor samt att 

prestationen i arbetsteamet försämras. Prestationen blev lägre i arbetsteamet på grund av 

att det inte fanns utrymme att uttrycka egna tankar och känslor vilket påverkade 

effektiviteten på hela organisationen. För att öka effektiviteten bör ledaren minska på 
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sitt auktoritära beteende och ge anställda utrymme att uttrycka sina känslor (Chiang et 

al., 2021). 

Sammanfattningsvis har restaurangbranschen med fokus på fine-dining 

restauranger ett arbetsklimat som medarbetare upplever som stressigt där en bidragande 

faktor är bristande ledarskap (Hotell- och restaurangfacket [HRF], 2017). Hsu et al. 

(2018) beskrev att fine-dining restauranger utmärks av en hög kvalité gällande bland 

annat meny och matsäkerhet. De kännetecknas även av en hög standard och kunder 

väljer i hög utsträckning restauranger som har hög kvalité på sin service. Tidigare 

studier kring ledarskap inom servicebranschen har visat att ledarskap är en viktig aspekt 

för att uppnå ett bra serviceklimat samt ökat engagemang, kreativitet och prestation hos 

de anställda (Cheung & Wong, 2011; Dartey-baah & Addo, 2019; Gazzoli et al., 2012; 

Gregory & Levy, 2011; Parmer et al., 2019; Popli & Rizvi, 2017; Yeh & Huan, 2017). 

Eftersom ledarskapsstil har en påverkan på medarbetares prestation och hälsa som i sin 

tur har en betydelse för kundens upplevelse av service, är det av vikt att undersöka vad 

medarbetare inom restaurangbranschen upplever är önskvärda egenskaper hos en 

ledare.  

 

Syfte: Syftet med studien var att undersöka vad medarbetare inom fine-dining 

restauranger upplever vara önskvärda egenskaper hos en ledare utifrån transformativt, 

transaktionellt och auktoritärt ledarskap. 

 

  



 

8 

 

Metod 

Deltagare och urval 

Totalt hade studien åtta deltagare i åldrarna 18–25 varav fyra män och fyra kvinnor. 

Deltagarna arbetar eller har arbetat inom fine-dining restauranger under de senaste två 

åren i en medarbetarroll vilket var kraven för att få delta. Det användes ett snöbollsurval 

för att rekrytera respondenter. Det innebär att en person som nådde upp till studiens 

kriterier kontaktades som i sin tur kontaktade och rekommenderade andra personer 

inom samma bransch.  

 

Material  

Materialet samlades in via semistrukturerade intervjuer (se bilaga 1). Intervjuerna utgick 

från en intervjuguide som användes som ett stöd för intervjuaren som bestod av 19 

huvudfrågor om ledarskap generellt samt frågor direkt kopplade till transformativt, 

transaktionellt och auktoritärt ledarskap. Under intervjun fanns möjlighet att ställa 

följdfrågor för att förtydliga eller komplettera respondenternas svar. Frågorna var 

formulerade för att få en bild av medarbetarnas uppfattning av vilka egenskaper som är 

mest önskvärda hos en ledare inom restaurangbranschen samt vilken ledarskapsstil som 

var mest uppskattad. Innan intervjuerna utfördes på respondenterna genomfördes en 

pilotintervju för att säkerställa om frågorna besvarades utefter syfte. Två av frågorna 

plockades bort efter pilotintervjun eftersom de gav upprepade svar. Intervjuerna med 

respondenterna spelades in via en mobiltelefon för att få med all information. 

 

Tillvägagångssätt  

Respondenterna kontaktades via telefon för att tillfrågas om att delta. Sedan fick de ta 

del av ett missivbrev med information om studien och dess syfte. Respondenterna fick 

bestämma tid och plats för intervjun och samtliga valde att ha intervjuerna på distans 

via dataprogrammet Zoom. Vi intervjuade fyra personer var och intervjuerna varade 

mellan 15 och 30 minuter. Vid varje intervju informerades respondenterna om syftet 

med studien, deras rätt till att presenteras anonymt i rapporten, att de får ta del av den 

färdigställda rapporten samt att när som helst under arbetets gång få avbryta sin 

medverkan. De blev även informerade om att materialet hanteras konfidentiellt och att 

inspelningarna förstörs efter färdigställt arbete. Intervjuerna transkriberades för att få 

kännedom m materialet och en förståelse om vad för information som framkommit och 

användes sedan för att ta ut nyckelord inför den tematiska analysen. 
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Analys 

Multifactor leadership questionnaire (MLQ) utarbetad av Bass (1985) användes som 

teoretisk grund för den deduktiva tematiska analysen. MLQ beskriver ledarskapsstilarna 

transformativt, transaktionellt och laissez faire (Bass et al., 2003). Nuvarande studie 

utgår från det transformativa och transaktionella ledarskapet samt auktoritärt ledarskap. 

Ledarskapsstilarna bildade strukturen för de teman som analysen utgår från. De olika 

delarna i det transformativa och transaktionella ledarskapet användes som 

underkategorier under varje tema. Underkategorierna i det transformativa var 

karismatiskt inspirerande, intellektualiserande, individualiserande och det ideala 

influerandet. Underkategorierna i det transaktionella var villkorad belöning och leda 

genom avvikelser. Temat auktoritärt ledarskap har ingen underkategori.  

För att få en inblick och kännedom om det insamlade materialet transkriberades 

varje intervju. Transkriberingarna från varje intervju analyserades var för sig i form av 

att nyckelord togs ut för att kunna kopplas ihop med varje ledarskapsstil. Nyckelorden 

bestod av återkommande ord och egenskaper från de olika intervjuerna. Materialet 

delades sedan in i tillhörande teman och underkategorier utefter aspekter som 

associerades med varje ledarskapsstil.  

  

Forskningsetiska överväganden 

Hänsyn har tagits till respondenternas anonymitet genom att det huvudsakliga fokuset 

låg på det generella ledarskapet samt att informationen inte går att koppla till en särskild 

respondent eller restaurang. Respondenterna i studien blev informerade utefter god 

forskningssed i enlighet med Vetenskapsrådets riktlinjer (Vetenskapsrådet, 2017). 

Respondenterna blev informerade om studiens syfte, samtycke och frivillighet samt 

rätten till anonymitet och att när som helst under arbetets gång få avbryta sin 

medverkan. Information gavs även ut om hur materialet ska hanteras, vilka som kan ta 

del av det och att det inspelade materialet förstörs efter färdigställd rapport. All 

information kring de etiska aspekterna framkom i både missivbrev och under intervjun. 
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Resultat 

  

Transformativt ledarskap 

Det transformativa ledarskapet är uppdelat i fyra underkategorier vilka är karismatiskt 

inspirerande, intellektualiserande, individualiserande och det ideala influerandet. 

 

Karismatiskt inspirerande 

Underkategorin karismatiskt inspirerande som ingår i det transformativa temat 

utgår från en ledare som skapar en mening med arbetet genom att utmana sina 

medarbetare. Under intervjuerna framkom det av respondenterna att ledare som utmanar 

dem i arbetet är positivt och kan leda till utvecklingsmöjligheter. “Det tycker jag bara är 

bra man vill väl utvecklas i sitt arbete så jag tycker absolut att en ledare ska utmana en 

och kasta ut en ur sin comfort zone” (Respondent 5). Respondenterna ansåg att 

utmaningar och nya arbetsuppgifter hjälpte dem att motiveras och få mer kunskap inom 

arbetsområdet. Det framkom att utmaningar är bra till en viss gräns. Respondenterna 

uppskattade inte att utmanas i situationer de anser ligga utanför sin kompetens. De ville 

tillsammans med sin ledare komma fram till i vilken grad de ska utmanas. 

Under intervjuerna framkom egenskaperna engagerad och uppmuntrande som 

önskvärda. Respondenterna ville ha en ledare som kan vara pushande och driva på sina 

anställda för att visa att den tror på sin personal. När en ledare uppmuntrar sina 

medarbetare att fortsätta eller prova någonting igen ansåg respondenterna att deras 

självförtroende i arbetet ökade. Att vara engagerad i sina medarbetare menade 

respondenterna är en viktig egenskap som stärker både personalen och verksamheten.  

  

Det beror på till vilken grad. Att bli utmanad är ju någonting som är kul för det är då 

man växer och det är då man lär sig som mest, när man får agera i situationer själv än 

att man blir styrd i allting. Men sen finns de ju vissa situationer man absolut inte känner 

sig redo i den situationen och att det kan bli väldigt tufft. (Respondent 2) 

 

Intellektualiserande 

            Intellektualiserande innebär att ledaren motiverar medarbetarna genom att 

uppmuntra ett kreativt och problemlösande tankesätt. Ledaren anser inte att misstag 

behöver vara något negativt, utan går att använda som ett verktyg för att utvecklas. I 

intervjuerna framkom det att en del av respondenterna var i behov av en ledare som 
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finns nära till hands och coachar i utförandet av arbetsuppgifter, men en del ville endast 

ha coachning i början av sin anställning. “Till en början är coachning bra för man vill 

lära sig på rätt sätt, men efter ett tag känner man sig övervakad om det blir för mycket. 

När man hittat sitt eget arbetssätt så vill man köra på det” (Respondent 6). Det framkom 

även att en del av respondenterna uppskattade coachning i de situationer de gjort fel i 

och uppskattar då coachningen som ett verktyg för sätt att lära sig. “Ja men coaching 

tycker jag väl är den bästa ledarskapsstilen det är så man lär sig, lika som aktiv 

feedback, man får veta när man gör fel på rätt sätt” (Respondent 1). 

Lösningsorienterad och kreativ var egenskaper som respondenterna ansåg vara 

uppskattade hos en ledare. De önskade en ledare som kan uppmuntra personalen att hitta 

lösningar men också kunna delegera ut uppgifter, främst vid de tillfällen arbetsplatsen 

kan upplevas som ostrukturerad av medarbetarna. Respondenterna ansåg att en ledare 

som kan vara positiv och kreativ kan hitta lösningar som passar alla på arbetsplatsen.  

  

Jag minns en gång när de var kaos på jobbet när vi hade dubbelbokat två sällskap, då 

gav chefen oss ansvar att försöka hitta typ ett sätt att få det att fungera. Det kändes ändå 

stressigt under tiden men vi löste det och lärde oss hur vi ska hantera sådana situationer 

i framtiden. Det känns bra att veta att man får göra fel men sen chansen att göra rätt, 

men man vet också att chefen finns där och backar en till fullo. (Respondent 3)  

 

Individualiserande 

Det individualiserande ledarskapet utgår från ledare som stödjer sina 

medarbetare individuellt i deras arbete och utveckling. Egenskaper som de flesta 

respondenter uppgav var önskade var tålmodig, lyhörd och omtänksam. Dessa 

egenskaper var särskilt uppskattade eftersom de visade att ledaren var engagerad och 

såg alla i sitt team. Det individuella stödet ska motivera och hjälpa medarbetaren att 

prestera och förbättra sin kompetens inom önskade områden. Samtliga respondenter 

svarade under intervjun att de är i behov av stöd till en början av sin anställning men 

inte i lika hög utsträckning när de kommit in i arbetet. Stöd av ledaren i början av sin 

anställning såg respondenterna som ett sätt att lära sig att komma in i arbetet och bli mer 

självständiga. “Man måste ju få hjälp i början som en vägledning sen efter en stund 

löser man ju allt själv” (Respondent 1). Det stödet som respondenterna uppskattar var 

att få feedback för sitt arbete samt ha möjligheten att ställa frågor när det behövs. 
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“Muntligt beröm behövs för att jag ska trivas på arbetsplatsen, jag tror det är en mer 

långsiktig del för att alla ska trivas” (Respondent 5). 

Till en början kan det vara skönt, då är man i stort behov att lära sig. Men med 

erfarenhet kommer visdom då vill man kanske ha lite mer frihet, då är man nog inte i 

lika stort behov av hjälp eller råd. Det är såklart man ska samråda med alla men efter ett 

tag vill man ha lite mer frigående känsla. (Respondent 2) 

  

Jag tror inte att jag behöver någon närvarande hela tiden men jag känner att det som är 

viktigt för mig är att det ska vara enkelt att ställa dem här frågorna. Även fast det kan 

kännas som en dum fråga ska det vara en enkel sak. (Respondent 8) 

  

Ideala influerandet 

Det ideala influerandet innebär att ledaren ses som en förebild på arbetsplatsen i 

både utförandet av arbetsuppgifter och hur olika situationer ska hanteras. Ledarens 

arbetssätt grundar sig i företagets värderingar och principer. Respondenterna hade olika 

erfarenheter från sina ledare i hur de kan ses som förebilder. De respondenter som har 

upplevt sin ledare som en förebild har haft en ledare som är närvarande och utför 

samma arbetsuppgifter som medarbetarna. De egenskaper som var önskvärda var 

ambitiös, relationsskapare och engagerad. Respondenterna uppskattade en ledare som 

kan se vart det behövs hjälpas till och gör det utan att tveka. På det sättet kunde 

respondenterna ta efter och se hur arbetet skulle gå till. “Jag vill ha en ledare som kan 

säga nu är det jättemycket här jag hoppar in och hjälper till, vi löser det här 

tillsammans” (Respondent 5). “Målet med ett ledarskap är att få allt som ska göras gjort 

och att alla ska må bra under processen, och få alla att trivas och bli sammansvetsade” 

(Respondent 4). De uppskattade även en ledare som tar sitt ansvar att skapa relationer i 

teamet och låter alla vara delaktiga.  

Respondenterna såg även sin ledare som en förebild i hur de ska agera i olika 

situationer för att uppnå bästa resultat. “De var som förebilder i och med att de kunde 

sitt arbete så extremt bra, de visste hur man skulle hantera alla situationer” (Respondent 

5). “Ja skulle vilja se min chef som en förebild, någon man kan se upp till 

beteendemässigt och i arbetsuppgifterna och i hur man bemöter kunder. Men även hur 

chefen jobbar med personalen” (Respondent 6). De respondenter som inte har haft en 

närvarande ledare har inte upplevt att de kunnat se upp till sin ledare. När ledaren inte 
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fanns på plats beskrev respondenterna att det blev svårt att efterlikna beteenden och 

arbetssätt. 

På ena restaurangen så ser jag definitivt chefen som en förebild! Chefen lyssnar på allas 

behov och gör verkligen allt för att alla ska ha det bra, jobbar med oss hela tiden. Men 

på min andra arbetsplats är chefen inte närvarande vilket ger ett sämre ledarskap. 

(Respondent 3) 

Transaktionellt ledarskap 

Det transaktionella ledarskapet är uppdelat i underkategorierna villkorad belöning och 

leda genom avvikelser.  

Villkorad belöning 

Villkorad belöning handlar om hur medarbetarens prestation är kopplad till 

belöning från ledaren. Under intervjuerna framkom det av respondenterna att det kan 

fungera som ett sätt att motivera medarbetare. Majoriteten av respondenterna menade 

dock att belöningen ska vara utformad att gynna hela teamet och inte endast 

individuellt. Exempel på belöningar som respondenterna uppskattade var resor eller 

aktiviteter tillsammans. “Ett sätt att motivera medarbetare. Kanske sätta upp olika mål, 

gör vi det här kan vi åka på en resa. Det ska bli en belöning för alla i stället för att bara 

ge individuellt, kan kännas som man tävlar då med sina kollegor” (Respondent 6). En 

av respondenterna ansåg att en bonus leder till att prestationen blir bättre eftersom det 

finns ett mål att sträva mot. “Bonusar är klockrent! Får alla att jobba hårdare” 

(Respondent 3). 

Leda genom avvikelser handlar om hur en ledare hanterar konflikter eller 

problem som uppstår på arbetsplatsen. Problemlösningen delas upp i passiv form där 

ledaren löser problemen när de uppstår och aktiv form där ledaren i stället arbetar 

förebyggande. Samtliga respondenter ansåg att det mest optimala var att ledaren arbetar 

med konflikter med den aktiva formen, det vill säga förebyggande. För att en ledare ska 

kunna arbeta förebyggande med problem ansåg respondenterna att egenskapen 

kommunikativ var viktig. De framkom att en bra kommunikation mellan ledare och 

medarbetare är ett sätt att förebygga problem. “Jag tycker att man ska arbeta 

förebyggande för att problem inte ska uppstå. Man ska ha raka och tydliga riktlinjer och 

rutiner om hur konflikter ska hanteras” (Respondent 8). När konflikter väl uppstår 

menade respondenterna att ledaren ska ta situationen som den är och hantera det med ett 

lugn. “Tycker chefen ska vara lugn och inte lägga någon skuld på någon, se situationen 
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som den är och utifrån hur den ser ut hitta en lösning som funkar för alla” (Respondent 

6). Två av respondenterna angav exempel på hur en ledare bör hantera problematiska 

situationer: 

Jag vet att vi alltid har varit väldigt duktiga på att sätta oss ner och prata och hon har 

alltid varit väldigt noga med att ta upp saker som ligger i luften.  [...] Jag tycker alltid att 

kunna sätta sig ner och diskutera och prata och reda ut saker är det viktigaste. 

(Respondent 3) 

Jo men både och att man först jobbar förebyggande och pratar med alla att så här vill vi 

att det ska fungera på vår arbetsplats. Men sedan när det väl uppstår att man faktiskt 

löser det där och då. För det kommer ju uppstå problem även hur bra förebyggande man 

arbetar för vi alla har olika personlighet osv. (Respondent 7) 

  

Auktoritärt ledarskap 

Under intervjuerna framkom det av samtliga respondenter att de inte uppskattar en 

ledare som exkluderar sina anställda från beslutsfattande. De ansåg att det är viktigt att 

få vara delaktiga i beslut som påverkar arbetet och vill ha möjligheten att dela egna 

tankar och idéer och uppskattar inte en ledare med oförmåga att inkludera andra. “Vill 

inte ha någon som bara kör sitt spår och inte lyssnar på vad resten av teamet har att säga 

och som inte finns där” (Respondent 8). Vid beslut som påverkar de anställda önskade 

en del av respondenterna att ledaren inkluderar medarbetarna i hur situationer ska 

hanteras. “Har vi fullbokat och sen bestämmer chefen att boka in ett stort sällskap till så 

borde vi få vara delaktiga och tänka okej kommer vi klara det här? Så sådana beslut 

tycker jag vi ska delaktiga i” (Respondent 5). Respondenterna lyfte även vikten av en 

ledare som besitter egenskaper som främjar kompetensutveckling och kreativitet och att 

egenskaper hos en ledare som hämmar dessa är negativt. Att få vara kreativ på 

arbetsplatsen menade respondenterna kan ge utvecklingsmöjligheter och gör att 

arbetsplatsen blir mer trivsam. Det kunde handla om att få testa nya arbetsuppgifter eller 

lära sig nya recept. En ledare som inte ger utrymme för detta ansåg respondenterna leda 

till osäkerhet på arbetsplatsen.  

Jag är nog väldigt självgående men man behöver ändå en ledare som tar en till nästa 

nivå, så då behöver man en ledare som ger en utmaningar för att man ska få utvecklas 

på arbetsplatsen. Jag har jobbat länge som servitris så då kanske jag kan få en 

bartenderutbildning eller lära mig hur man gör en maträtt, att man kanske får bygga på 
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sin kompetens och det är bara en ledare som kan ge en dem möjligheterna. (Respondent 

5) 

Samtliga respondenter uppskattade inte att ha en ledare som kontrollerar sina 

medarbetare i utförandet av arbetsuppgifter. I början av en anställning ville alla 

respondenter att ledaren skulle instruera om hur arbetet går till för att sedan låta dem 

arbeta mer självständigt. Två av respondenterna förklarade att en ledare som 

kontrollerar sina medarbetare ger känslan av att vara övervakad vilket gör att de inte 

presterar på samma nivå. “Tror fria tyglar kan göra att man lär sig mer men även att 

man känner att man inte har ögonen på sig hela tiden” (Respondent 4). 

Till en början vill man lära sig på rätt sätt, men efter ett tag känns man övervakad om 

det blir för mycket. När man hittat sitt egna arbetssätt så vill man köra på det. Ibland 

känns det lite läskigt när man vet att chefen kollar vilket kanske gör att man inte 

presterar som man brukar. (Respondent 6) 

En del av respondenterna tog upp att egenskaperna tvivlande och opålitlig var 

opassande hos en ledare. De förklarade att en ledare bör kunna lita på att sina 

medarbetare gör sitt arbete utan att ha ständig kontroll eller misstro dem. De ville också 

kunna lita på att sin ledare gör det bästa för hela verksamheten i bland annat 

beslutsfattande. En misstroende ledare gjorde att de kände sig osäkra i sitt arbete.  

Men man ska känna sig trygg i att det finns någon att vända sig till om man inte 

kommer någonstans eller om det känns jobbigt. Man behöver känna ett förtroende, och 

det känner jag att jag inte riktigt hade. (Respondent 7) 

  

Diskussion 

Syftet med studien var att undersöka vad medarbetare inom fine-dining restauranger 

upplever vara önskvärda egenskaper hos en ledare utifrån transformativt, transaktionellt 

och auktoritärt ledarskap. Resultatet visade att önskvärda egenskaper hos en ledare var 

engagerad, uppmuntrande, lösningsorienterad, kreativ, tålmodig, lyhörd, omtänksam, 

ambitiös, relationsskapande och kommunikativ. Utifrån de önskvärda egenskaperna 

finns kopplingar till Bass (1985) modell om de transformativa och transaktionella 

ledarskapet och underkategorierna: karismatiskt/inspirerande, intellektualiserande, 

individualiserande, det ideala influerandet och leda genom avvikelser. 
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Transformativt ledarskap 

Resultatet visade att respondenterna uppskattade egenskaperna engagerad och 

uppmuntrande hos en ledare som innebär att ledaren uppmuntrar och utmanar sina 

anställda med nya arbetsuppgifter. Respondenterna ansåg att utmaningar kan fungera 

som ett verktyg att motivera dem att utvecklas både på ett individuellt plan och inom 

organisationen. Den här typen av ledarskap kan kopplas till Bass (1985) modell om det 

transformativa ledarskapets underkategori karismatiskt inspirerande. Det kännetecknas 

av att ledaren är engagerad i att motivera sina anställda genom utmaningar. Vidare 

stämmer det överens med en studie av Vincent-Höper et al. (2012) som fann att en 

ledare som uppmuntrar och motiverar sina anställda kan skapa en engagerad personal 

och ger högre prestation.  

          Egenskaperna kreativ och lösningsorienterad innebar att respondenterna ville ha 

en ledare som kan skapa kreativa lösningar som fungerar för hela personalen samt ger 

utrymme för medarbetare att själva hitta lösningar. Det kunde ske genom att ledaren 

delegerar ut ansvar men även finnas till hands vid behov. Egenskaperna går att hitta i 

det transformativa ledarskapets underkategori intellektualiserande av Bass (1985) som 

handlar om hur ledaren uppmuntrar ett lösningsorienterat tankesätt. Genom att låta sina 

anställda vara självständiga och kreativa kan det leda till nya tillvägagångssätt och 

lösningar i arbetet. Det stämmer överens med Cheung och Wong (2011) studie som 

visade att medarbetarnas kreativitet främjas av att ledaren vid behov kan delegera ut 

arbetsuppgifter och uppmuntra självständighet. Det stöds även av Kotlyar et al. (2006) 

som i sin studie anträffade att transformativa ledare har en benägenhet att motivera sina 

medarbetare i form av att uppmuntra till utbytande av kreativa ideér.  

          Tålmodig, lyhörd och omtänksam var egenskaper som i resultatet visade sig vara 

viktiga för att respondenterna skulle ha möjlighet till att utveckla sin kompetens. 

Underkategorin individualiserande i Bass (1985) modell beskriver en ledare som kan 

stödja sina medarbetare efter individanpassade behov. Genom att vara tålmodig och 

lyhörd kan det leda till att ledaren tar sig tiden att stötta sina medarbetare individuellt. 

Detta stödjs av en studie av Gregory och Levy (2011) som återfann att ledare som tar 

hänsyn till medarbetares unika behov kan leda till utveckling. Det kan tas i form genom 

bland annat positiv feedback och individuella samtal om utvecklingsmöjligheter med 

kontinuerlig vägledning mot målen.   

Egenskaperna ambitiös, relationsskapare och engagerad visade sig i resultatet 

vara uppskattat av samtliga respondenterna. En ledare som kunde föregå med gott 
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exempel i både arbetsuppgifter och kundbemötande sågs som en förebild. De ansåg 

även att de ser upp till en ledare som kan skapa goda relationer på arbetsplatsen och ser 

till att teamet har en sammanhållning. När ledaren är engagerad i verksamheten och 

arbetar mot organisationens mål kunde respondenterna ta efter det. Bass (1985) 

förklarade underkategorin det ideala influerandet som att ledaren utifrån principer och 

värderingar är en förebild för sina medarbetare. Resultatet stämmer överens med teorin 

och med en tidigare studie av Dartey-baah och Addo (2019). Den visade att ledare inom 

hotell- och restaurangbranschen kan skapa högre arbetsengagemang hos sina 

medarbetare genom att inspirera och vägleda dem. En av respondenterna visade sig i 

resultatet inte haft en ledare som varit närvarande och såg den därför inte som en 

förebild. En studie av Popli och Rizvi (2017) påvisade att en frånvarande ledare som 

inte samarbetar med sin personal ger försämrad service, vilket stämmer överens med 

respondentens uppfattning i nuvarande studie.  

 

Transaktionellt ledarskap 

I det transaktionella ledarskapets underkategori villkorad belöning av Bass (1985) 

kunde inga kopplingar göras till specifika egenskaper utifrån intervjuerna. I resultatet 

framkom att majoriteten av respondenterna inte uppskattar en individuell belöning 

kopplat till prestation. Det skiljer sig från tidigare forskning som har visat att 

belöningssystem har en positiv inverkan på prestation och ökat engagemang (García et 

al., 2015; Jacobsen et al., 2022). Resultatet i nuvarande studie visade att respondenterna 

uppskattar belöningar som gynnar hela teamet i stället för individuella belöningar.  

          En ledare med egenskapen kommunikativ visade sig i resultatet vara önskad av 

samtliga respondenter för att försöka undvika konflikter. Det framkom att 

respondenterna ansåg att kommunikation mellan ledare och medarbetare leder till att 

konflikter kan förebyggas. Att förebygga problem och konflikter går att koppla till den 

transaktionella underkategorin leda genom avvikelsers aktiva form av Bass (1985). 

Resultatet är dessutom i likhet med tidigare studie av Doucet et al. (2009) som 

påträffade att ledare som kommunicerar med sina medarbetare angående policys och 

riktlinjer har ett förebyggande arbetssätt gällande konflikter.  

 

Auktoritärt ledarskap 

I resultatet framkom det inga önskvärda egenskaper som är kopplade till ett auktoritärt 

ledarskap. Respondenterna uppskattade en ledare som tar hänsyn till medarbetarnas 
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tankar och idéer i beslutsfattande. Resultatet visade dessutom att respondenterna inte 

ville ha en ledare som är opålitlig, utan vill att det ska finnas en ömsesidig tillit mellan 

ledare och medarbetare. Enligt en studie av Chiang et al. (2021) visade det sig att 

auktoritära ledare inte låter medarbetare ha en delaktighet i beslutsfattande och att det 

leder till låg arbetsprestation. Det visade sig även att medarbetare som inte får vara med 

i beslut har ett lägre förtroende till ledaren. Resultatet i nuvarande studie visar därmed 

att respondenterna inte uppskattar egenskaper som är förknippade med auktoritärt 

ledarskap i form av misstroende och låg delaktighet i beslut.  

          En ledare som har hög kontroll och ett övervakande beteende var inte uppskattat 

av respondenterna. Dock önskade majoriteten att ledaren hade uppsikt över 

medarbetarna i början av en anställning som en vägledning att göra rätt. Men att därefter 

kunna arbeta mer självständigt utan att ledaren har ständig kontroll. Ett auktoritärt 

ledarskap beskrivs av Wang et al. (2018) ha en hög grad av kontroll och disciplin över 

sina medarbetare. Det är alltså egenskaper som respondenterna inte önskade hos en 

ledare.  

          Resultatet visade att respondenterna uppskattar kreativitet på flera nivåer. Bland 

annat vill de ha en ledare som kan hitta kreativa lösningar, tillåter medarbetarna att 

agera kreativt i sitt arbete och uppmuntrar att dela med sig av tankar och ideér. Enligt 

Guo et al. (2018) hämmar auktoritära ledare kreativiteten och låter inte sina medarbetare 

dela med sig av egna åsikter vilket är negativt för organisationen och personalens 

utveckling. Nuvarande studies resultat klargör även i dessa aspekter att egenskaper som 

förknippas med auktoritärt ledarskap inte uppskattas.   

 

Metoddiskussion 

Studien var kvalitativ eftersom syftet var att undersöka vad medarbetare inom fine-

dining restauranger upplever vara för önskvärda egenskaper hos en ledare. En kvalitativ 

metod innebär att respondenterna kan ge sina egna upplevelser och uppfattningar av en 

upplevd verklighet utifrån flera perspektiv. En del av den teoretiska bakgrunden utgår 

från MLQ modellen utformad av Bass (1985). Nuvarande studie har översatt modellens 

begrepp från engelska till svenska vilket kan vara en svaghet eftersom begreppen kan ha 

olika innebörd på olika språk. Däremot är MLQ modellen viktig i utvecklingen av den 

teoretiska förståelsen av ledarskap och kan därmed anses vara relevant. Deltagarna i 

studien var i åldrarna 18–25 vilket möjligen kan anses vara ett begränsat åldersspann 

samt låga åldrar. Men enligt Statistiska Centralbyrån [SCB] (2020) är det många unga 
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som arbetar inom restaurangbranschen med en medelålder på ungefär 35 år. Den låga 

åldern i den nuvarande studien kan därmed förklaras av att majoriteten i branschen är 

under 35 år.  

Intervjuerna skedde digitalt utefter deltagarnas önskemål. Det anses av Braun 

och Clarke (2013) vara en svaghet då det inte går att uppfatta kroppsspråket på samma 

sätt. De menar däremot att det numera även finns fördelar med en digital intervju 

eftersom det är ett effektivt verktyg. I nuvarande studie ansåg vi att det inte var ett 

hinder med en digital intervju. Det var positivt ur en praktisk synvinkel då det 

eliminerade resetiden för både respondenter och intervjuare.  

En svaghet i tillvägagångssätt och mätinstrument var intervjuguidens 

struktur.  Intervjuguiden var semistrukturerad och bestod av öppna frågor men även 

frågor som var riktade mot transformativt, transaktionellt och auktoritärt ledarskap. De 

riktade frågorna kan ha styrt respondenterna att svara på ett sätt som vi ville att de skulle 

svara. Det utfördes en pilotintervju för att testa intervjuguiden och det identifierades två 

frågor som besvarade samma sak och togs därmed bort. I efterhand har det upptäckts 

ytterligare svagheter med frågorna som borde ha formulerats om innan första intervjun 

eftersom det var för styrda. Anledningen till att pilotintervjun inte uppmärksammade 

svagheterna kan bero på att vi visste vad för information som frågorna skulle få ut. 

Intervjuguiden om transformativt och transaktionellt ledarskap utgick från modellen 

MLQ skapad av Bass (1985) som utgår från färdiga underkategorier. Frågorna om 

auktoritärt ledarskap berörde inte egenskaper som utmärker auktoritet. Som resultat av 

det har egna slutsatser kring respondenternas svar fått kopplas i efterhand till tidigare 

forskning kring auktoritärt ledarskap. 

Intervjuerna utfördes enskilt av oss för att effektivisera arbetet samt ge en mer 

behaglig stämning för respondenten. Det fördes en dialog mellan varandra efter varje 

utförd intervju för att säkerställa att intervjuerna utfördes i likhet. En svaghet med att 

intervjuerna utfördes av två personer är att olika följdfrågor ställdes beroende på vem 

som höll i intervjun, vilket kan ha gett olika innehåll. Intervjuernas tidslängd var olika 

där följdfrågor kan vara orsaken samt hur innehållsrik intervjuerna blev. Även hur 

mycket respondenterna valde att berätta påverkade tidslängden.  

Intervjuerna transkriberades och därefter analyserades materialet var för sig där 

nyckelord togs ut. En styrka med det är att analysen genomfördes från fler än en 

synvinkel och gav ett bredare perspektiv. En nackdel kan vara olika tolkningar av 

samma material, men genom en dialog mellan varandra om olika uppfattningar 
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framkom en gemensam tolkning.  

 

Praktisk relevans och förslag till fortsatt forskning 

Medarbetare inom restaurangbranschen upplever sig vara stressade på sin 

arbetsplats där bristande ledarskap är en stor orsak. Nuvarande studie kan därmed 

fungera som ett verktyg för ledare inom fine-dining restauranger för att förbättra sitt 

ledarskap. Genom att ha ett uppskattat ledarskap kan det hjälpa både personal och 

verksamhet att utvecklas. Förslag till vidare forskning inom området är att utföra en 

kvantitativ enkätstudie om önskvärda egenskaper. Eftersom fler personer kan delta i 

enkätstudie hade det kunnat ge en bredare uppfattning av vad som är önskvärt. 

Egenskaper kan uppskattas i olika grad och genom en enkät med exempelvis en 

likertskala hade deltagarna kunnat skatta hur mycket de uppskattar egenskaperna. Ett 

vidare förslag är att undersöka vad olika åldersgrupper har för uppfattningar av en 

ledares egenskaper. Restaurangbranschen är dominerad av personer under 35 år och det 

skulle vara intressant att se om det finns en skillnad i hur unga eller äldre med mer 

erfarenhet inom branschen uppskattar sin ledare. Det hade i framtida studier även 

kunnat undersökas om det finns en skillnad angående vad som upplevs vara viktigt hos 

en ledare beroende på ålder och erfarenhet. 

 

Slutsats 

Sammanfattningsvis var egenskaperna engagerad, uppmuntrande, lösningsorienterad, 

kreativ, tålmodig, lyhörd, omtänksam, ambitiös, relationsskapande och kommunikativ 

önskvärda hos en ledare av respondenterna. De mest återkommande egenskaperna går 

att finna i det transformativa ledarskapet och en slutsats som kan dras är att det är en 

uppskattad ledarskapsstil. En slutsats kan även dras att autoritärt ledarskap inte är 

uppskattat av respondenterna. Det beror på att egenskaper som kännetecknar ett 

auktoritärt ledarskap framkom som icke-önskvärda i resultatet.  

Resultatet i nuvarande studie går i linje med tidigare studier som visar att ett 

transformativt ledarskap är uppskattat eftersom medarbetare upplever högre motivation 

när ledare uppmuntrar dem att vara kreativa (Cheung & Wong, 2011; Kotlyar et al., 

2016). Även  Gazzoli et al. (2012) fann i sin studie att ledare som är engagerade och 

inkluderar sina anställda inom restaurangbranschen leder till högre motivation. 

Motiverade medarbetare har visat sig ha en mer positiv inställning till att ge en högre 

service och interaktion med gäster. 
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