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Sammanfattning

Pandemin har en stor paverkan pé arbetsmarknaden diar de som drabbats hardast av pandemin
ar hotell- och restaurangbranschen. Arbetsplatsen har en stor paverkan pd den anstélldes
kompetensutveckling och hélsa. Kompetensutveckling har uppmérksammats som
betydelsefullt pa arbetsplatsen eftersom detta resulterar i engagerade anstéllda, hogre
ekonomisk omséttning 1 foretaget samt ett frimjande inlérningsklimat. Darfor dr det
betydelsefullt att undersoka hur ledare bemoter utmaningar inom hotell- och
restaurangbranschen sdsom pandemin, personalomsittningen samt utvecklingen som sker
inom fOretaget. Syftet med studien var att beskriva ledares erfarenheter av hélsa och
kompetensutveckling inom hotell- och restaurangbranschen under pandemin. Studiens
teoretiska referensram och pedagogiska utgangspunkt dr det anpassnings- och
utvecklingssinriktade ldrandet, dér hélsoteorin KASAM tillater studiens hélsoaspekter trida
fram. For att svara pa studiens syfte har elva ledare fran olika hotell och restauranger deltagit
1 semistrukturerade intervjuer. Det insamlade materialet utifran intervjuerna analyserades
sedan genom en konventionell kvalitativ innehallsanalys. Resultatet visade att sociala
sammanhang pé arbetsplatsen under pandemin frimjar kompetensutveckling och god hiélsa,
stress och krav pa arbetet pdverkar hélsan negativt, att planerat eller patvingad
kompetensutveckling inte alltid dr héllbart utan endast ett medel for ett storre mal.
Konklusionen &r att sociala relationer har en positiv paverkan pa bade
kompetensutvecklingen och hélsan. Om ldrandet upplevs meningsfullt, hanterbart och
begripligt anses det indirekt vara hédlsofrdmjande. Den kompetensutveckling som sker
patvingat har visats paverka hilsan negativt. Avslutningsvis anses ledarnas
kompetensutveckling och hélsa vara en process, vars erfarenheter upplevs pafrestande av den
pandemiska kontexten.
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Abstract

The pandemic has a major impact on the labor market, and the hotel and restaurant business
has been the most affected. The workplace has a big impact on the employee's skills
development and health. Skills development has been found to be a significant contributing
factor within different companies. This results in engaged employees, higher financial
turnover and a promoting learning climate. Therefore, it was of importance to study how
leaders respond to challenges within the hotel and restaurant business. Business such as the
pandemic context, staff turnover and the development that takes place within the company.
The aim of this study was to describe leaders experiences of health and skills development in
the hotel and restaurant business during the pandemic. The study's theoretical frame and
pedagogical view is: The Developmental and adaptive learning and SOC. To answer the
study's aim, eleven leaders from different hotels and restaurants participated in semi-
structured interviews. The findings suggest that social contexts within the workplace during
the pandemic promote skills development and good health. Furthermore, stress and imposed
work demands has a negative impact on health, where planned or forced skills development
is not viewed as sustainable. In conclusion, social relationships are positively associated with
skills development and health. Additionally, if the learning is experienced as meaningful,
manageable and comprehensible, it is indirectly considered to be health-promoting. The skills
development that is forced has shown a negative effect on health. Finally, the
interdisciplinary basis of this study is considered to have contributed new and original
knowledge about skills development and health in a pandemic context.
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1. Introduktion

Arbetsplatsen har en stor padverkan pa den anstélldes kompetensutveckling och hélsa (Prop.
2017/18:249). Larande och kompetensutveckling &r betydelsefullt pé arbetsplatsen da detta
resulterar i engagerade anstillda, hogre ekonomisk omséttning i1 foretaget samt ett framjande
inlarningsklimat (Fagerlind Stahl m.fl., 2015; Kim & Sup Hyun, 2017; Maden, 2014).
Kompetensutveckling anses dven vara en nyckelfaktor for att ett foretag ska overleva i
dagens samhille (Stacho m.fl., 2019). Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS) fortydligar att
foretag bor med uppsatta mal aktivt frimja hilsa och motverka ohidlsa. Malen ska séttas i
bruk av arbetsgivaren samt arbetstagaren (AFS, 2015:4). Arbetsplatsen blir séledes en
naturlig arena for hur individers hilsa paverkas, dér det anses utgoras ett samband kring hédlsa
och kompetensutveckling (Lindmark m.fl., 2020). Utdver att en arbetsplats ska tillhandahalla
upplérning och yrkestrdning &r en arbetsplats betydelsefull for ett socialt ssmmanhang dar det
ar de anstéllda som driver foretaget framét (Aronsson m.fl., 2012). En arbetsplats fungerar
som en naturlig moétesplats dér en individs sociala vilbefinnande framjas (Scriven, 2013). Det
sociala sammanhanget dr en vital aspekt for en individs vilbefinnande och arbetsplatsen
anses inte enbart vara en arena for kompetensutveckling och ldrande utan dven betydande for
en individs hélsa (Pellmer Wramner m.fl., 2017).

Pandemin har en stor paverkan pd arbetsmarknaden (Arbetsformedlingen, 2021). De
branscher som har drabbats hérdast av pandemin &r hotell- och restaurangbranschen
(Riksdagen, 2020). Besoksnéringens forsknings- och utvecklingsfond, BFUF, (2019) menar
att for hotell- och restaurangbranschen ar det vanligt forekommande att personalen utvecklas
inom foretaget och befordras till en hogre arbetsbefattning. Hotell- och restaurangbranschen
som ingdr 1 besoksnéringen har en arlig personalomséttning mellan 2335 procent, till
skillnad frin verkstadsindustrin som ligger pa cirka 15 procent. Besoksndringen som
inkorsport for ungas arbetsliv utgdr dirav ett stort ansvar att vara en forsta arbetsplats for den
svenska befolkningen. Yrkestraning och upplarning blir en viktig del i foretagets utveckling
samt upprétthallning av kvalitet (BFUF, 2019). Foretag har séledes ett konstant krav pa
kompetensutveckling i takt med att besoksnéringen 6kar, teknikens utveckling samt
medforande restriktioner pa grund av den pagaende pandemin.

Intresset vicktes av att undersoka hur ledare inom hotell- och restaurangbranschen beméter
utmaningar, sdsom pandemin, personalomsittningen och utvecklingen som sker inom
foretaget. Ledare som har kdnnedom om foretaget i sin helhet ger positiva konsekvenser,
bland annat genom att foretagets varderingar och visioner dr genomgaende i foretagets arbete
(Arbetsmiljoverket, 2021). I och med den interna rekryteringen har chefer och ledare inom
hotell- och restaurangbranschen redan god kédnnedom kring foretagets utvecklings-
mojligheter, olika arbetsroller samt virderingar i foretaget. Utifran BFUF (2019) har denna
bransch flera utmanande aspekter kring kompetens samt utbildning. Just kompetens-
utveckling ses som nddvindig ur flera synsitt, bade for foretagets handlings- och
konkurrenskraft men dven for de anstilldas hilsa (AFS 2015:4, Stacho m.fl., 2019). Pellmer



Wramner m.fl. (2017) samt Scriven (2013) uppmérksammar ocksé hur arbetsplatsen dr en
arena dér individers hélsa paverkas.

Ambitionen var att tillféra ny kunskap géllande kompetensutveckling och hélsa hos ledare
inom hotell- och restaurangbranschen. Studiens valda &mne ansdgs samhéllsrelevant utifrdn
pandemins paverkan pé arbetsplatsen och individer. Detta innebar en avgransning dér endast
ledares erfarenheter har tagits med i studien. Vidare ansags studien vara av hog relevans dér
ny empiri kan bidra med en inblick av kompetensutveckling och hélsa utifrdn en outforskad
pandemisk kontext. Den nya kunskapen onskas bidra till ett hallbart tillvigagingssétt for
foretags lirande och utveckling i strivan mot en konkurrenskraftig arbetsplats.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien var att beskriva ledares erfarenheter av kompetensutveckling och hélsa
inom hotell- och restaurangbranschen under pandemin.

e Hur frimjas ledarens kompetensutveckling pa arbetsplatsen under pandemin?

o Pé vilket sitt uppfattar ledaren sin hélsa i relation till utmaningar pé arbetsplatsen?

2. Bakgrund

Bakgrunden presenteras utifran tre underrubriker. Den forsta delen utgors av olika
begreppsforklaringar. Vidare introducerar den andra delen nationell sévil som internationell
tidigare forskning pd dmnet. Slutligen utgors den tredje delen av studiens valda teoretiska
referensram.

2.1 Begreppsdefinition

Foljande avsnitt presenterar studiens centrala och dterkommande begrepp. Tva underrubriker
kommer belysa relevansen for okad forstdelse.

2.1.1 Halsa

En individs hélsa bestdms utifran olika faktorer som livsvillkor samt levnadsvanor (Axelsson,
2016; WHO, 2021). Livsvillkor innefattar det som omger individen exempelvis
boendesituation, arbete eller utbildning. Levnadsvanor ar individens aktiva val for sin
levnadsstil och kan vara individens fysiska aktivitet eller kostvanor (Pellmer Wramner m.fl.,
2017). Halsa som begrepp och definition har med tiden utvecklats fran en syn av
sjukdomsfranvaro till ett allt bredare perspektiv (WHO, 2021). En orsak till det mer holistiska
synsattet pa hélsa dr for att inte enbart fokusera pa det sjuka utan att forstd hélsa frén fler
bestamningsfaktorer och som en helhet (Antonovsky, 2005; Eriksson, 1996; Pellmer
Wramner m.fl., 2017; Scriven, 2013). Hélsa &r en resurs och kan aldrig vara fullstdndig, utan
ar en konstant pagéende process. Med detta menas att hilsa inte ska vara mélet utan en
tillgang for livets mél (Dellve & Eriksson, 2016; Eriksson, 1996; Pellmer Wramner m fl.,
2017). Vidare anses begreppet hilsa som pragmatiskt, vilket innebér att det &r relativt och
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vérderat utifrdn den enskilde individen. Hélsa behover appliceras i en kontext utifran
individen f6r att kunna fa en réttfardigad forstaelse for individens hélsa (Scriven, 2013).
Bestdmningsfaktorer som paverkar individens hélsa dr exempelvis dennes arbetsplats samt
ekonomiska forutséttningar (Scriven, 2013). Tidigare forskning visar dven hur hélsa och
larande pé arbetsplatsen paverkas av varandra, hur en individs lust till att vilja utveckla sin
kunskap ér kopplad till kdnslan av hdlsa och vélbefinnande. Det kan till exempel handla om
faktorer som trygghet och trivsel, delaktighet eller sjidlvkénsla, samt vilka mojligheter det
finns pa arbetsplatsen for den anstéllda att utveckla sina formégor (Prop. 2017/18:249).
Hilsan kopplas ddrmed direkt till arbetsplatsen, dér en god hélsa kan leda till 6kad
produktivitet och effektivitet (Hanson, 2004; Tangen & Conrad, 2009). En arbetstagares
arbetsuppgifter samt kompetens att utfora dessa har en stor paverkan pa hilsan. Déremot ses
hélsa som en viktig forutsittning for att kunna utveckla sin kompetens (Winroth, 2018).

2.1.2 Kompetens och kompetensutveckling

Definitionen av kompetens grundar sig i formagan att utfora en yrkesprestation. Utifran
Nilsson m.fl. (2011) innebar kompetens den kunskap, fardighet, forméaga och erfarenhet som
en individ kan anvinda sig av for att utfora sitt arbete. Begreppet kompetens beskrivs av
Ellstrom (1992) vara en individs formaga att utfora ett arbete eller uppgift. Det ér saledes
individens kvalifikationer som visar sig i handling. Nilsson m.fl. (2011) menar att begreppet
utveckling kan beskrivas som ett positivt laddat ord, ett ord som symboliserar vigen mot
ndgot bittre. Detta kan jdmforas med ordet forédndring, som nddvandigtvis inte handlar om en
bittre fordndring utan snarare nagot nytt som ska ske.

Kompetensutveckling bidrar till maluppfyllelse och vidmakthéllande av foretagets visioner.
Ett malinriktat arbete med gemensamma visioner for arbetstagarna skapar en positiv effekt
for larande (Hee m.fl., 2019; Khandakar & Pangil, 2019). I praktiken kan
kompetensutvecklingen ske utifran utvecklingssamtal och andra tillvigagangssitt for
aterkoppling. Samtidigt, for att individen ska kunna tilldgna sig ny kunskap behovs det en
pedagogisk forstaelse (Ellstrom, 1992). Forfattaren menar vidare att utover detta behovs dven
en forméga att anvéinda sig av denna nya kunskap i ett sammanhang, som saledes bidrar till
ny kompetens.

2.2 Tidigare forskning

I f6ljande avsnitt kommer tidigare forskning med forankring i relevanta studier att
presenteras. For att redogdra den tidigare forskningens relevans for studien, kommer detta
avsnitt delas upp i tre underrubriker. Under respektive rubrik presenteras nationell sdvél som
internationell forskning.

2.2.1 Kompetensutveckling pa arbetsplatsen

Akoi och Andersson Egana (2020) har gjort en nationell studie 1 Sverige pa chefer frin ett
stort internationellt bolag med 16 000 anstillda varlden 6ver. Studien utfordes pd bolagets
huvudkontor som &r beldget i Stockholm, dir cheferna frn de olika avdelningarna var
studiens malgrupp. Forskarnas syfte var att undersdka chefernas upplevelser av
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kompetensutveckling i sin yrkesroll, detta genom semistrukturerade kvalitativa intervjuer pa
45 minuter vardera. Akoi och Andersson Eganas (2020) resultat visade att
kompetensutvecklingen identifierades under det dagliga arbetet genom arbetsplatslédrande, dér
larandet forekom i enighet med deras komplexa roller. Genomgéaende presenterade
majoriteten av cheferna att de pa grund av arbetsbelastning och prioriteringar inte erholl
tillrackligt med tid for reflektion under sin arbetsdag. Vidare ansag de att foretaget
tillhandahdll goda mdjligheter for kompetensutveckling, men att forutséttningarna for
utforandet forhindrades av tidsbrist. Samtliga chefer menade att specifika utbildningar som
var anpassade for deras roller, med anknytning till bdde teori och praktik, var mest
betydelsefulla. Utbildning var betydelsefullt om det vara knutet till arbetsplatsen och
applicerbart i1 det dagliga arbetet. Det som poidngterades var att utbildningarna skulle vara
relevanta for deras arbete och att de externa kursledarna behdvde vara insatta i bolagets
vérderingar, kultur och arbetssitt. En minoritet av cheferna fann att kompetensutveckling var
mest betydelsefullt vid spontana aktiviteter, men att det inte avsattes tillricklig tid for detta.
De spontana aktiviteterna i form av diskussioner och oplanerade méten ansags mer givande
in ett planerat mote for att utveckla sin kompetens (Akoi & Andersson Eganas, 2020).

Sung och Choi (2014) har undersokt insatser for kompetensutveckling pa 207 olika koreanska
foretag. Det undersoktes hur dessa foretag utnyttjar de kunskaper, fardigheter och
kompetenser som de anstéllda besitter. Forfattarna lyfter fram att kompetensutveckling inte
alltid innebér foretagsforbattring. Om det inte finns en forstielse for kompetensutvecklingens
betydelse for foretagets resultat, finns det en risk att insatsen inte uppvisar ndgon effekt.
Deltagarna behover darfor sjdlva forsta fordelarna med sitt deltagande i en insats for
kompetensutveckling. Sung och Choi (2014) hivdar ocksé att olika positiva effekter av arbete
for kompetensutveckling uppstar ndr alla anstdllda anstranger sig gemensamt. For att de
anstéllda ska anstridnga sig behover de uppleva meningsfullhet for insatsen. Meningsfullheten
for insatsen speglas i vad ledningen har for attityd och uppfattning gentemot
kompetensutveckling. Slutsatsen var att stor tillgéng till kompetensutveckling och stéd
kommer paverka de anstédlldas engagemang och kompetenser positivt (Sung & Choi, 2014).
Maden (2014) har gjort en liknande studie 1 Turkiet som studerade sambanden mellan
anstélldas engagemang i forhéllande till hur hog tillgdng av kompetensutvecklande aktiviteter
som fanns. Forfattaren skriver att individuella och foretagsméssiga prestationer paverkades
positivt om det fanns en hog tillgdng av kompetensutvecklande aktiviteter. Nér de anstdllda
upplevde kontroll och kunde hantera olika situationer i arbetet kunde det leda till en 6kad
arbetsprestation. Maden (2014) drar slutsatsen att mojligheter till kompetensutvecklande
aktiviteter leder till storre variation i arbetsroller. Dar kan olika ansvar antas som skapar ett
storre inflytande och sjélvstindighet pd arbetsplatsen. Forfattaren menade dven att det dkar
formégan att engagera sig och ténka proaktivt.

Flera studier har gjorts pd engagerade arbetstagare som upplever meningsfullhet pa
arbetsplatsen. En undersokning som utgick frdn Norden, dér 70 ldnder inkluderades, anvinde
sig av teorin Kénslan av sammanhang (KASAM). Heinstrom m.fl. (2020) undersokte hur
samhdrighet dr en pdverkande faktor for informativ kommunikation pa arbetsplatsen.



Resultatet visade att arbetstagares vdlmaende, oavsett hur arbetsplatsen och dess miljo var,
gynnas genom kénslan av sammanhang. Om arbetstagaren upplevde en stark kénsla av
begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet, kommer viljan att vara en del av foretaget och
m4 bra mdjliggoras. En arbetstagares méende och hélsa pé arbetsplatsen ansags dven ha en
betydande roll i1 hur arbetstagare har mdjlighet att kommunicera med varandra. Detta i sin tur
paverkar mojlighet {or larande pé arbetsplatsen (Heinstrom m.fl., 2020).

2.2.2 Kompetensutveckling och arbetsrelaterad halsa

Kim och Sup Hyun (2017) har gjort en studie om effekten av personliga resurser i férhdllande
till lonsamhet och omsittning. Det framfordes hur betydelsefullt arbetstagares engagemang
var pa arbetsplatsen. Studiens syfte var att undersoka formedlingseffekter av anstélldas
arbetsengagemang i relation mellan deras personliga resurser, lonsamhet och omséttning
inom koreanska foretag. Metoden som anvéndes var ett frageformuldr som skickades till HR-
chefer, som 1 sin tur skickade formuldret vidare till lampliga deltagare som var anstillda péd
foretaget. De deltagare som ansags vara lampliga var utifran dess kunskap kring &mnet.
Resultatet utgick ifrdn de 571 formulir som samlades in. Centrala begrepp som Kim och Sup
Hyun (2017) anvénde sig av i studien var bland annat arbetsengagemang som benimns
positivt. Arbetsengagemanget ér karaktdriserat av kraft, hangivenhet och foérdjupning. Ett
annat centralt begrepp forfattarna anvénde sig av var personliga resurser. Detta begrepp
innefattar sjalvformaga samt hur en individs hilsa, bade psykiskt och fysiskt, paverkas av
krav pé arbetet. Resultatet pa studien visade att individen vanligtvis upplevde en positiv
kéinsla av engagemang, energi samt sjédlvsikerhet. Vidare ansdgs denna kénsla vara kopplad
till en framgangsrik arbetsprestation. Ytterligare visade studiens resultat att starka personliga
resurser har en positiv paverkan pa arbetsengagemang. Detta innebar i sin tur att engagerade
arbetstagare leder till att arbetstagarna presterar béttre samt stannar ldngre pé sin arbetsplats
eftersom de trivs. Arbetstagarnas 6kade anstringning kunde dven medfora positiv effekt om
arbetstagarna forstod syftet med anstrangningen samt vad detta innebér for foretaget (Kim &
Sup Hyun, 2017).

En studie fran Storbritannien undersokte kompetens och arbetsuppgifter, och dess
konsekvens for arbets- och familjelivet, samt olika dimensioner av arbetstillfredsstéllelse
Shevchuk m.fl. (2019). I studien fann forskarna att om en individs kompetens inte
overensstimmer med arbetskvalifikationerna paverkar detta individens privata liv och hélsa.
Detta innebar att om individen antingen &r under- eller 6verkvalificerad kommer individens
hélsa paverkas. Shevchuk m.fl. (2019) menade dven att en person som inte har nagra formella
meriter har storre press pa sig att visa sin potential och forméga, vilket i sin tur kan pdverka
den psykiska hélsan negativt. For att istéllet ha personal pa arbetsplatsen som mér bra samt
framja deras viélbefinnande, kan detta goras genom kompetens- och karridrutveckling. Detta
okar 1 sin tur arbetstillfredsstéllelsen samt balansen mellan arbets- och privatliv. Déarutover
fann forfattarna att individer som beméstrade sitt arbete och arbetsuppgifter upplevde mer
gladje och engagemang (Shevchuk m.fl., 2019).



2.2.3 Sammanfattning pa tidigare forskning

Sammanfattningsvis presenterar detta avsnitt kompetensutveckling i férhallande till den
arbetsrelaterade hdlsan och till arbetsplatsen 1 sig. Tidigare forskning belyser sambandet
mellan kompetensutveckling och hélsa dér arbetsplatsen har en avgorande roll inom dmnet.
Kompetensutveckling kan ske pa olika sdtt och paverkar en arbetstagares hélsa. Ett exempel
ar nér den anstéllde har upplevelsen av kontroll tillsammans med kompetensutvecklande
aktiviteter, dér stimulansen av de tva resulterar i en 6kad arbetsprestation (Maden, 2014).
Meningsfullhet och forstaelse kring betydelsen av kompetensutvecklingsinsatser ar
avgorande for insatsens resultat samt effekt (Sung & Choi, 2014). Vidare pdvisar den svenska
studien att spontana aktiviteter var betydande for kompetensutveckling (Akoi & Andersson
Egana, 2020). Studiens resultat podngterar dven hur larande sker kontinuerligt och ér
inkorporerad i den dagliga verksamheten. Arbetstagares hilsa gynnas genom kénslan av
sammanhang och anses vara visentligt 1 hur arbetstagare har mdjlighet att kommunicera och
lara sig av varandra (Heinstrom m.fl., 2020). Det framgér att mdojlighet {6r larande och
kompetensutveckling paverkar arbetstagares hélsa och att detta i sin tur paverkar foretaget
som helhet. Genom att stimulera engagemanget hos den anstéllde kan anstrangningen
medfora en rad positiva effekter (Shevchuk m.fl., 2019; Kim & Sup Hyun, 2017; Maden,
2014).

2.3 Teoretisk referensram

I detta avsnitt redogérs den teoretiska referensramen med studiens syfte och frdgestillningar 1
atanke. Den valda hélsoteorin &r KASAM som influeras av det salutogena perspektivet och
blev dérav naturligt for denna hélsopedagogiska studie. For att behandla studiens
larandeperspektiv tillimpades Ellstroms anpassnings- och utvecklingsinriktade larandeteori.
Vidare fungerar denna del som identifiering av viktiga begrepp, fenomen och perspektiv for
kommande analys av empiri.

2.3.1 KASAM

En viktig aspekt géllande en individs hélsa dr som tidigare ndmnt kontexten, vilket kan bland
annat vara en individs kénsla av sammanhang. Kénslan av sammanhang kopplat till hilsa och
som hélsoframjande faktor kan undersokas i samband med teorin KASAM. KASAM som
teori dr dven anvédndbar ndr en individs upplevelse ska undersokas, exempelvis orsaker till
positiv paverkan pa hélsa hos en arbetstagare. Denna studies hélsoperspektiv baseras pé det
salutogena perspektivet och Antonovskys (2005) definition av hilsa. Antonovskys
utformande av teorin skedde i reaktion till det ddvarande konventionella biomedicinska séttet
att se pa hilsa. Han ifrdgasatte det biomedicinska perspektivets patogena sitt att deklarera
individens hélsa som exklusivt sjuk eller frisk. KASAM som hilsoteori ville till skillnad fran
det patogena synsittet samt dess forhallningssétt att utga fran sjukdom skifta fokus. Detta
genom att inkludera frdgor om hélsans friskfaktorer och ursprung. Hilsa utifrén ett salutogent
perspektiv tillater oss att inte endast se pa det som en franvaro av sjukdom utan dven
inkludera hur det skapas i relation till individens fysiska, psykiska och sociala tillstind
(Eriksson, 2015; Eriksson & Winroth, 2015). KASAM ir utifran det holistiska synséttet pa
hélsa och speglar sig ddrav genom individens relation till samhillet och det runt omkring.

6



Detta gor att teorin behdvs séttas i en kontext for att kunna fortydligas (Pellmer Wramner
m.fl., 2017).

KASAM utformades ursprungligen av for att studera hur individen utifran samma
pafrestningar kunde paverkas i olika utstrackningar. Antonovsky fann att manniskor reagerar
olika oberoende av psykiska, fysiska eller sociala pafrestningar, exempelvis stor

arbetsborda. En pétaglig skillnad var att vissa individers hilsa paverkades negativt av
pafrestning, samtidigt som andra beholl sin goda hilsa och dessutom utvecklade den. Ett
exempel pa detta skulle kunna vara att tvd arbetstagare har stor arbetsborda, den ena upplever
stress medan den andra blir motiverad och peppad. Bida dessa arbetstagare ar utsatta for
samma pafrestning men péverkas olika. Konklusionen Antonovsky drog var att individen
tyckts besitta olika motstandsresurser (GMR) for att bemdta pafrestningarna.
Motstédndsresurserna paverkas av individens upplevelse av hanterbarhet, begriplighet samt
meningsfullhet och utgor saledes teorins tre komponenter (Antonovsky, 2005). Det ar dessa
motstdndsresurser, tillsammans med de salutogena friskfaktorerna, teorin grundar sig pa.

Hanterbarhet handlar om 1 vilken utstrackning individen upplever sig besitta resurser for att
bemota de krav som stélls till vardags (Antonovsky, 2005). Dessa resurser maste inte
nddvindigtvis vara under individens egen kontroll, utan innefattar d&ven narstaende eller andra
signifikanta resurser. En hogre kdnsla av hanterbarhet medfor en 6kad upplevelse av kontroll.
Detta kan innebdra att bemdtandet av ovéntade situationer kan med hanterbarhet som resurs
underldttas, samtidigt som det forebygger den negativa kénslan av

pafrestningen. Begriplighet presenterar i vilken utstrickning som omgivning samt
pafrestningar uppfattas som logiska, organiserade och sammanhingande. Vidare menar teorin
att en médnniska med en stark kénsla av begriplighet sjdlvstindigt bearbetar nya situationer
annorlunda. P4 sé vis kan individens omgivning och situation ses som forutsdgbara samt
enkla att tolka. Meningsfullhet beskrivs som teorins motivationskomponent men dven som en
kénslomadssig aspekt. Detta medfor att denna sista komponent blir &ven den mest avgorande
for individen i sin beddmning av pafrestningar. Kénslan av meningsfullhet paverkar
engagemanget individen har i sina handlingar, hur denna vérderar och prioriterar dessa.
Denna komponent fungerar dven som den viktigaste for att vidmakthalla teorins 6vriga tva
komponenter (Antonovsky, 2005).

Teorin och de tre komponenterna gar inte att studera enskilt, utan det dr samspelet mellan de
tre som utgdér sammanhanget (Antonovsky, 2005). Winroth (2018) forklarar att KASAM och
kompetensutveckling pa arbetsplatsen har ett viktigt samband dér arbetstagare och
arbetsgivare som har mojlighet att kompetensutvecklas ockséd har storre mojligheter till att
bittre begripa arbetsplatsen. Eriksson (2015) och Winroth (2018) belyser hur KASAM kan
anvindas bdde for att forebygga ohélsa samt frimja hilsa genom att stirka vélbefinnandet,
som Okar mdjligheten for kompetensutveckling. Vidare menar Winroth (2018) att ett starkt
KASAM okar kinslan av tillhorighet till arbetsplatsen och gor i sin tur att arbetsuppgifter
upplevs som mer kontrollerbara. En individ som upplever kontroll 6ver sin arbetssituation
kan med hjilp av ett starkt KASAM hantera ovéntade situationer som kan uppsta pé en
arbetsplats. Ett aktivt anvindande av KASAM och hog grad av de tre komponenterna visar
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ett samband av béttre arbetsmiljo, en ldgre grad av stress och en rad andra salutogena effekter
(Antonovsky, 2005; Winroth, 2018).

2.3.2 Anpassnings- och utvecklingsinriktat larande

Anpassnings- och utvecklingsinriktat ldrande &r en teori som framhéver lirande som sker pa
arbetsplatsen, bland annat i form av kompetensutveckling (Ellstréom, 1992; Pellmer Wramner
m.fl., 2017; Saljo, 2014). Larande sker nér individer tillignar nya handlingsmonster genom
ett aktivt utbyte 1 till exempel arbetskontext. Forfattarna menar dérmed att larande ska ses
som en social process, dér larandet inte endast sker inom individen utan i utbyte med andra.
Vidare argumenterar Ellstrom (1992) att forskning inom omradet dr generellt och ytligt.
Ellstroms anpassnings- och utvecklingsinriktat lirande anses istdllet mer deskriptivt som
mdjliggor nya synsétt pa betydelsefulla aspekter som tidigare inte uppmérksammats.
Kompetensutveckling utifrdn omfattande forskning belyser en rad olika salutogena effekter
dér vdlbefinnande och forbittrad hilsa &r ndgra av dem. Forfattarens definition av ldrande
baseras pé tvd aspekter som tillsammans utgdr en helhet. Det anpassnings- och
utvecklingsinriktade lirandet uppdelas beroende pa de ldrandevillkor som stélls och bidrar till
att den ena blir mer framtridande &n den andra. De tvd aspekterna ska inte ses som tvé olika
typer av ldrande, utan som tva aspekter av ett larande som forekommer samtidigt (Ellstrom,
1992).

Det anpassningsinriktade ldrandet kdnnetecknas av att kompetensutvecklas genom
beméstring av ett specifikt arbetssétt, en uppgift eller metod (Ellstrom, 1992). Dessa brukar
exempelvis ges till arbetstagaren av ndgon form av dverordnade, mél eller syfte. Det
fundamentala for det anpassningsinriktade ldrandet karaktiriseras av att ifragasitta rutiner,
foreskrivna uppgifter och mal. Detta leder till att arbetstagaren utvecklar samt provar nya sitt
att bearbeta dennes arbetsuppgifter. En annan del av det anpassningsinriktade 1drandet utgdrs
av standardisering, dér forfattaren belyser hur standardiserade arbetsuppgifter frimjar
arbetstagarens fOrstaelse for arbetsuppgifter. Detta genom att frigora tid at de mer komplexa
arbetsuppgifter som kan finnas. Lag autonomi gynnar ett reproduktivt lairande medan en hog
grad av autonomi hos arbetstagaren framhaver det utvecklingsinriktade ldrandet. Orsaken till
att en av aspekterna tar mer plats &n den andra beror pa variationen av arbetsuppgifter och
arbetstagarens mojlighet for genomforande (Ellstrom, 1992).

Vidare menar Ellstrom m.fl. (2003) samt Ellstrom och Hultman (2004) att den positiva
aspekten med anpassningsinriktat ldrande bidrar till beméstring av tilldelade arbetsuppgifter.
A andra sidan ger sig lirandet uttryck i att arbetstagaren anpassas i en underordnad roll
genom att efterfolja foreskrivna forvantningar. Detta ldgger dven 6ver fokus pa flexibilitet
och fordndring som i sin tur kan leda till negativ stress samt osdkerhet bland arbetstagarna.
Samtidigt framhdver dven ett ifrdgasittande av rutiner ett positivt tankesitt genom att fraimja
arbetstagarens utveckling. Om arbetstagaren sedan upplever mdjligheten for
handlingsutrymme 1 att hantera olika arbetsuppgifter anses det dven finnas forutséttningar till
ett utvecklingsinriktat ldrande. Arbetstagaren kédnner att det finns utrymme och
handlingsfrihet for diskussion om olika malsittningar pa foretaget. Det utvecklingsinriktade



larandet ger dairmed upphov till att individen mottar nya kunskaper samt nyttjar dem 1 det
dagliga arbetet. Denna aspekt forutsdtter att arbetstagaren som lér sig dven nyttjar tryggheten
och friheten 1 larandesituationen, for att tinja befintliga granser. Sammanfattningsvis innebér
utvecklingsinriktat larande att ldrandet kréver fortsatt provning samt utmaning av
arbetsuppgifternas komplexitet. Detta 1 sin tur ldgger krav pa att arbetstagaren fir mer ansvar
for identifiering av nya mer kreativa losningar. Ett vixande ansvar bidrar samtidigt till mer
handlingsutrymme. Med hjilp av Ellstroms teori synliggors ledares beskrivning av
kompetensutveckling samt hur arbetsplatsen paverkar ldrandet. Det innebér att teorin gor det
mdjligt att skapa en uppfattning 6ver pa vilket sétt ledarna kompetensutvecklas pd. Utdver
identifieringen av viktiga faktorer som paverkar larandet sétter teorins begrepp ord pa den
process som alla anstéllda genomgar vid nya samt befintliga utmaningar.

3. Metod

Avsnittet ger en oversiktlig redogorelse dver studiens vetenskapsteoretiska utgangspunkter,
urvalsprocess, bearbetning, datainsamling samt vilka forskningsetiska principer som beaktats.
I metoden presenteras studiens hermeneutiska ansats samt den kvalitativa
forskningsmetodiken. Samtliga metodiska val dr motiverade utifrdn studiens syfte som &r att
beskriva ledares erfarenheter av kompetensutveckling och hélsa inom hotell- och
restaurangbranschen.

3.1 Vetenskapsteoretiska utgangspunkter

Studien utgick fran en hermeneutisk ansats. Denna ansats anvindes for att kunna utga fran
tolkningar av intervjuer och texter i form av transkriberingar. Ansatsen belyste sedan
fenomenet utifran de valda teoretiska referensramarna. Den hermeneutiska ansatsen fokuserar
pa en textnira granskning och utgér inte fran erfarenheten i sig sjilv (Thurén, 2019; Odman,
2007). Forstdelse och tolkning &r tvd grundldggande begrepp 1 hermeneutiken som anvénts i
denna studies tolkningsprocess. De tvéd begreppen dr sammankopplade till varandra i en sa
kallad hermeneutisk cirkel (Odman, 2007). Forstielse inom denna cirkel ir det subjektiva
forskningsperspektivet som har anvénts for att studera fenomenen. Det subjektiva
perspektivet utgor forutsittningen for att se och uppfatta fenomenet i sin realitet (Thurén,
2019; Odman, 2007). Hermeneutik som utgdngspunkt har tillitit skribenterna i denna studie
att kunna pendla mellan den tidigare forstaelsen inom hélsopedagogik, tidigare forskning
samt den nya forstdelsen som vixte fram under tidens ging. Det var dven viktigt for
skribenterna att utifran den hermeneutiska ansatsen forstd det empiriska materialet som
intervjupersonerna bidrog med. Spréket utgjorde ddrmed en avgdrande del av det empiriska
materialet i tolkningsprocessen. Orden och dess bakom-liggande betydelse dr en
grundliggande utgangspunkt for tolkning av spraket (Thurén, 2019; Odman, 2007). Det var
av betydelse att dirmed fOrsta varje intervjupersons verklighet, vilket gar i linje med studiens
syfte. Genom tolkningsprocessen bildades en uppfattning 6ver ledarnas erfarenhet av
kompetensutveckling och hélsa inom hotell- och restaurangbranschen.



Ambitionen var att gora en tolkning utifrdn den tidigare forskningen och samtidigt dra en
slutsats utifrdn den nya kunskapen, alltsa pendla mellan teori och empiri. Ett sédant
forhallningssatt, det vill sdga ett abduktivt forhdllningssdtt, ar att uppticka ny kunskap som
stdlls mot tidigare kunskap. Detta for att f en 6kad forstaelse om fenomenet i forhallande till
teori (Thurén, 2019). Det som har varit fordelaktigt med att tillimpa en abduktiv ansats &r att
det funnits en storre frihet i studien for utformandet av intervjufradgor. Thurén (2019) menar
att ansatsen tilldter en mer djupgaende analys av empirin. Genom att forst lyssna efter
bakomliggande betydelser kan forskaren sedan utifran teori tolka och forstd individens
uttalanden (Odman, 2007).

3.2 Urval

Urvalsprocessen gjordes strategiskt dir forsta steget var att vilja vilken malgrupp som ansdgs
lamplig utifran vald kontext, arena och syfte. I denna studie blev ett subjektivt
bekviamlighetsurval relevant dér det inte fanns nigon tidigare kontakt eller relation med
lampliga respondenter. Fordelar med denna typ av urval &r att det bade &r tids- och
kostnadseffektivt (Denscombe, 2018). Malet var att genomfora intervjuer med ledare inom
hotell- och restaurangbranschen i sydvéstra Sverige. Intervjupersonerna valdes pa grund av
den lokalkdnnedom som fanns for destinationen. Dérav kontaktades 102 foretag for att
forhalla sig till studiens tid- och resurstillgdngar. Arbetstiteln bendmns inte bakom respektive
intervjuperson, bade av etiska skél samt att det inte svarade mot studiens syfte. De
intervjupersoner som inkluderades i studien har haft varierande titlar sdsom hotelldgare, VD,
regionschef samt personalansvarig.

For att en studie ska ha representativitet rdcker det inte med att intervjua en eller tva personer
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Med detta i dtanke intervjuades elva personer vilket
bestdmdes utifrdn den tidsram som fanns att forhélla sig. Totalt 102 inbjudningar skickades ut
till lampliga foretag (se tabell 2). Samtliga studieobjekt fick en inbjudan via mail med
forfragan om deltagande samt bifogat missivbrev (se bilaga 1 & 2). Urvalet for vilka som
skulle intervjuas gjordes direfter utifran vilka som forst tackade ja till inbjudan. Via mail
bokades sedan enskilda intervjuer in med vardera intervjuperson. Studien genomforde elva
intervjuer varav sex var med ledare inom hotellbranschen och fem inom restaurangbranschen
(se tabell 3). Det har inte tagits nagon stédllning till kriterier som kon och &lder i urvalet
eftersom det inte ansdgs relevant for studiens utfall eller att det svarade mot syftet. Vidare
véljs dérfor inte kon och alder att ndmnas for att virna om informanternas konfidentialitet och
anonymitet. Foretagets storlek har inte tagits i beaktning eftersom det inte fanns tid eller
resurser till detta, utan de ledare som tackade ja till att delta togs alla med i studien.
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Tabell 2. Forklaring av antal kontaktade samt deltagande utifrn bransch

Restaurang Hotell
Antal kontaktade lampliga respondent 31 71
Tackat ja for deltagande 6 5
Tackat nej till deltagande 15 14
Inget svar 10 52
Totalt kontaktade 102

Tabell 3. Presentation av antal inkluderade i studien utifran bransch och kon

Bransch Antal
Hotell 6
Restaurang 5
Kon

Kvinnor 8
Min 3

3.3 Datainsamling

Efter utformandet av syftet ansadgs den mest ldimpade metoden vara en kvalitativ
forskningsmetodik. Detta motiveras av att kunna finga ledares erfarenheter inom hotell- och
restaurangbranschen, dir metoden tillét att studera egenskaperna pé ett mer djupgaende och
nyanserat sétt. Den kvalitativa forskningsmetodiken mojliggjorde och underléttade
studerandet av respondenternas erfarenheter och bidrog till en mer djupgaende kontakt. Detta
inifranperspektiv beskrivs vara lampligt som metodverktyg for att sedan kunna tolka och
beskriva empiri (Olsson & Sorensen, 2021). Sdledes mojliggjordes det for skribenterna att
vara flexibla och anpassa forskningsfragorna under tidens gang.

Samtliga intervjuer var planerade att géras med hjélp av e-motesverktyg som innehaller bade
ljud och bild. Detta baserades framst pa kritik mot telefonintervjuer, dér en vanlig
telefonintervju kan innebéra att forskaren gar miste om omgivning, gester och minspel
(Svenssons & Ahrne, 2015). I sin tur kan detta paverka intervjupersonens uttalande och
tolkningen. Vil under genomforandet gjordes majoriteten av intervjuerna endast med ljud via
telefon utefter forfrdgan av respondenterna. Telefonintervju som tillvigagéngssatt
underldttade avséttningen av tid for intervjun under respondenternas befintliga arbetsdag. Det
ar viktigt att klargdra betydelsen av att respondenterna som tackar ja till intervju ér
informerade om att deltagandet &r frivilligt (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Detta
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sakerstdlldes infor intervjun genom att kontrollera att respondenten hade fatt
informationsbrevet samt om de samtyckte till att delta i studien. Pa s sitt tillhandaholls ett
muntligt samtycke frén respondenten i ljudfil som togs med i transkriberingen.

Studiens intervjuer spelades in efter godkéint samtycke fran respondenterna och dgde rum 1
cirka 30 minuter vardera. Varje intervju genomfordes alltid med tvd nérvarande skribenter
som agerade som intervjuledare och delade upp ansvarsomrddena. Ena intervjuledaren fick
vara samtalsledare och hade en mer framtrddande roll, medan den andra ansvarade over
ljudinspelningen samt eventuella foljdfragor. De uppdelade rollerna gjordes for att sidkerstilla
ljudinspelningen utan att forlora fokus pd respondenten. De elva intervjuer som genomfordes
delades upp mellan skribenterna for att ge mojlighet till samtliga att vara samtalsledare.
Fordelar med att ha tvd intervjuare ar att det underléttar for samtalsledaren, som kan lagga all
fokus pé respondenten och intervjufrdgorna (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015).

Intervjuer som inte dr fysiska utan i from av en telefonintervju kan vara ett tidsbesparande
tillvigagingssitt. A andra sidan finns det en stdrre risk att samtalet blir mer formellt och
svérare att hélla igdng, da det kan vara mer utmanande att skapa en vilkomnande avslappnad
kénsla (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Detta dr ndgot som har tagits i atanke och
intervjuernas utformande var semistrukturerad. Att skapa en semistrukturerad intervjuguide
mojliggjorde for respondenten att kunna berétta om fenomenet fran sitt eget perspektiv dér
inga fardiga svarsalternativ fanns. I genomforandet av studiens intervjuer presenterade forst
intervjuledarna sig sjélva och forklarade syftet med studien, dérefter borjade sjdlva intervjun.
De forsta frdgorna som stédlldes var inledande frdgor for att skapa en uppfattning om
respondentens arbetsbefattning. Sedan stélldes oppna frdgor med olika teman sdsom
pandemin, kompetensutveckling samt hélsa (se bilaga 3). Dessa olika teman hade dven en
kort forklaring med syfte for att respondenten skulle bli s& avslappnad som mgjligt, fa en
forstaelse kring &mnet samt inte behdva ga igenom en alltfor formell intervju.

3.4 Databearbetning och analys

I denna studie har en kvalitativ innehallsanalys gjorts vid bearbetning och analys av empirin.
En sédan analys kan goras for att forskaren vill skapa en djupare forstéelse om fenomenet
(Dahlin-Ivanoff & Holmgren, 2017). Nir en forskare vill analysera, tolka eller granska en
transkriberad intervju anses en kvalitativ innehallsanalys vara lamplig (Lundman & Haéllgren-
Graneheim, 2017). I denna studie var det forsta steget i databearbetningen att transkribera
intervjuerna. Detta gjordes for att skapa en strukturerad grund infor dataanalysen samt
resultatet. Det anses vara fordelaktigt att transkribera intervjuer s snart som mojligt efter
genomford intervju nir intrycken frén intervjuerna fortfarande #r aktuella (Oberg, 2016).
Transkriberingen utférdes genom att lyssna pa ljudfilen och anteckna ner exakt ordagrant vad
som sades i ett Word-dokument pa datorn. Med héansyn till respondenternas konfidentialitet
har respondenternas namn samt foretag inte antecknats i transkriberingen utan bendmnts som
exempelvis IP1 (Intervjuperson 1). Nésta steg i databearbetningen var att urskilja de olika
meningsbédrande enheterna. Meningsbarande enheter kan bestd av ord, meningar och stycken
1 intervjuerna som gér att koppla till studiens syfte och fragestédllningar (Lundman &
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Hillgren-Graneheim, 2017). I detta steg avsattes god tid for att ldsa igenom
transkriberingarna med dtanke att endast vélja ut det som anségs vara mest relevant for
studien, vilket gjordes med hjilp av att dessa markerades med fargkoder for olika teman. Det
anses vara fordelaktigt att mer 4n en person kodar empirin for inte missa eventuella relevanta
meningsbédrande enheter (Lundman & Hallgren-Graneheim, 2017). Efter definiering av
meningsbédrande enheter paborjades kondenseringen (se tabell 4). Detta innebér att korta ner
texten och behélla de centrala delar som svarar pa syftet vilket gor texten léttare att hantera
(Lundman & Haéllgren-Graneheim, 2017). Steget ansags vara nddvindigt eftersom det
tydliggjorde och understrok det mest vésentliga.

I steg tre, nér de meningsbirande enheterna hade valts ut, utkristalliserades en kod och
kategori som speglade essensen av empirin. Innan koderna och kategorierna faststilldes var
det noggrant att sékerstélla att en samhdrighet fanns fran de meningsbérande enheterna till
kod och kategori. I studien behdvde koderna tydligt forklara kategorins innehall samt svara
pa forskningsfragorna. Meningsbédrande enheter som viéljs att séttas in under samma kategori
kan ha olika innehall, dér det 4r forskarnas tolkning av empiri som &r avgérande (Lundman &
Hillgren-Graneheim, 2017). Forfattarna menar dven att kategorier ska vara enkla att urskilja
och inte dverlappa varandra. Nedan finns ett exempel ur studiens kodningsschema som utgor
en Overblick Over samtliga steg.

Tabell 4. Exempel pa stegen i kodningsschema av individuell intervju

Meningsbdrande Kondenserad Kod Subkategori Kategori

enhet enhet

/../ lite stressad /.../ Stressade Respondenten siger ~ Kompetensutveckling  Tidspress paverkar
situationer ddr situationer dar  att denne skaffar sig  under tidspress mojligheter for hélsa
man behover jag behover ny kunskap och paverkar hélsa och

skaffa sig ny skaffamigny  kompetensutvecklas kompetensutveckling
kunskap pa ett kunskap paett  under press pa ett

stressat sdtt och stressat satt ohélsosamt satt

utvecklas liksom och utvecklas

pd ett sdtt som inte  pa ett sitt som
dr helt hdlsosamt  inte ar helt
/.. hélsosamt/.../

Koderna formades sedan efter likartade och framtrddande karaktérsdrag. Utifrén detta
bildades tre huvudkategorier vars centrala innehdll skulle spegla studiens innehall. De tre
huvudkategorierna lade grunden for bearbetningen av analysen och sammanstéllningen av
resultatet utifran studiens syfte. Vidare utkristalliserades tre kategorier utifran de atta
subkategorierna som reflekterade de aterkommande fenomenen som respondenterna upplevde
och de dominerande faktorer som presenterades.

3.5 Etiska 6vervaganden

Andamélet om forskningens bidrag till samhillsutveckling strivades genom att studien
baserades pa en kvalitativ empirisk studie. Genom att gora en empirisk studie var syftet och
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forhoppningen att bidra med ny kunskap om ett nytt forskningsfalt dar den pandemiska
kontexten tidigare varit outforskad. Studiens resultat onskade ddarmed att bidra med ett nytt
fokus som kunde gynna samhéllsutvecklingen och dess arbeten till framtida forberedelser
géllande kompetensutveckling och hélsa.

Studien har tagit hansyn till Vetenskapsradets (2017) fyra forskningsetiska principer och
General Data Protection Regulation (GDPR) (SFS 2018:218). Genom att forhélla sig till
principen informationskravet skrevs inledningsvis ett introduktionsmail tillsammans med ett
missivbrev som bifogad bilaga, detta i samrad med handledaren (se bilaga 1 och 2).
Introduktionsmailet presenterade vilka skribenterna var, studiens syfte samt den
representerande hogskolan och respondenternas forskningsetiska réttigheter. Vem som skulle
f4 ta del av det slutgiltiga resultatet forklarades 1 borjan intervjun tillsammans med det
muntliga samtycket. Det bifogade missivbrevet gav de tidnkta respondenterna den nddvindiga
information som kan behdvas vid beslutsfattandet av deltagande. Den forsta forskningsetiska
principen uppfylldes ddrmed redan i den forsta kontakten med de tilltdnkta respondenterna
(Vetenskapsradet, 2017). Vidare styrks arbetet med samtyckeskravet genom att samtliga
respondenter informerades om ritten till frivilligt deltagande i studien. Utifrdn
konfidentialitetskravet informerades intervjupersonerna om att personuppgifter och empiri
som inhdmtas kommer skyddas mot obehoriga. Konfidentialitetskravet innebér dven att
intervjupersoners personliga uppgifter, material eller dokument inte kommer lagras osékert
(Vetenskapsradet, 2017). I denna studie har respondenterna, som tidigare ndmnts, dopts till IP
foljt av ett individuellt nummer i transkriberingen for att kunna bevara konfidentialiteten. Det
fjdrde och sista kravet dr nyttjandekravet. Hér forsdkrades det att de insamlade uppgifterna
skulle anvéndas exklusivt for det &andamaél de blivit insamlade for.

Den nya personuppgiftslagen GDPR (SFS 2018:218) innebir ett komplementirt skydd till
EU:s dataskyddsforordning om personuppgiftsbehandlingar. Lagen ligger till grund for att
uppgiftsminimering ska ske, detta for att endast relevanta uppgifter som inte &r alltfor
omfattande ska inhdmtas. Lagen understryker dven vikten av lagerminimering, det vill sdga
hur de uppgifter som inhdmtats endast far anvdndas samt forvaras i ritt indamal. Detta togs i
beaktning genom att forvara namn, email och telefonnummer fram till slutford studie.
Undantag fanns dér respondenten fick godkdnna att deras personuppgifter sparades for
eventuell fortsatt kontakt vid fragor eller fortydligande. Respondenten kunde annars endast ge
godkdnnande att uppgifter sparades fram till slutford transkribering. Alternativt kunde
respondenten utefter dnskemal {4 studien skickad till sig, dir uppgifterna kunde sparas till
slutford studie.

4. Resultat

Syftet med studien var att beskriva ledares erfarenheter av kompetensutveckling och hélsa
inom hotell- och restaurangbranschen under pandemin. Fragestdllningarna som besvarades ér
hur ledarens kompetensutveckling fraimjas pd arbetsplatsen under pandemin samt pa vilket
satt ledaren uppfattar sin hélsa i relation till utmaningar pa arbetsplatsen. Med hjélp av en
konventionell kvalitativ innehallsanalys har studiens resultat tagits fram dér det gjordes tre
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huvudkategorier samt dtta subkategorier i form av rubriker. En kategoritabell (tabell 5) har
gjorts for att fortydliga hur kategorier och subkategorier hor samman.

Tabell 5. Framforande av studiens kategorier och subkategorier

Kategori Subkategori
Kompetensutveckling och héilsa frimjas genom sociala e Kompetensutveckling av andra
sammanhang pé arbetsplatsen kollegor

e Kompetensutveckling genom att ldra
andra kollegor
e Kollegorna paverkar maende och

motivation
Tidspress paverkar mojligheter for hélsa och e Tidspress och krav paverkar hélsan
kompetensutveckling e  Kompetensutveckling under tidspress

paverkar hélsan

Kompetensutveckling sker genom planerat eller patvingat e Nya forutsittningar kriver ny kunskap
larande e  Pitvingad kompetensutveckling under
tidspress

e  Planerad kompetensutveckling

4.1 Kompetensutveckling och hélsa fraimjas genom sociala sammanhang pa
arbetsplatsen

Foljande kategori visar hur arbetsplatsen har en paverkan pd kompetensutvecklingen och
hélsan genom sociala sammanhang. Respondenterna berittade att ett tillfdlle for socialt
sammanhang ar nir de interagerar med sina kollegor under utférande av de dagliga
arbetsuppgifterna. Ett annat tillfélle var exempelvis ndr respondenterna hade fatt &ndra sina
arbetsuppgifter som forts med pd grund av pandemin vilket innebar mer tid pa golvet med
resterande kollegor eller nér ledarna skulle ta Gver en permitterad anstéllds arbetsuppgifter. 1
resultatet framkom det att en frimjande miljo mellan kollegor bidrog till positivt lirande i
flera aspekter, bade genom att ldra sig av sina kollegor samt att ldra ut till resterande personal.
Kompetensutvecklingen och hélsans framtrddande berodde péd vérderingen samt av
tryggheten som det sociala sammanhanget gav. Nedan presenteras tre subkategorier som
forklarar ytterligare hur ledarnas kontakt med kollegor péverkar dem under den radande
pandemin.

4.1.1 Kompetensutveckling av andra kollegor

I denna subkategori presenteras kompetensutveckling genom att ledaren lér sig av sina
kollegor. Det framgick att 1drandet kunde ske spontant beroende pa situationen. Trots att
ledaren har mer kunskap inom vissa &mnen &n sina anstillda visade resultatet att ledaren dnda
kunde kompetensutvecklas av sina kollegor och annan personal. Ett exempel péd detta ar nér
en respondent beréttade hur denne ser sig som ett bollplank, medan en annan respondent sade
att den ldr sig utav sina kollegor samt nyanstéllda.
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/.../o sen pd fastighet sd dr han ansvarig sjdlv hans om jobbar med fastighet... sd jag dr mer
som bara ett bollplank ddr som... om man sdger sd... han ldr mig mig sjukt mycket ddr.
-Respondent 1

- Jag har ju absolut det [mdjlighet till att kompetensutvecklas] med tanke pa att jag kan
bestdmma hur vi ska jobba, absolut men dven de anstdllda kan ju vara vildigt kreativa och
hitta pa nya saker, och dom har med sig, ldr sig utav dem och jobbar pad nya sditt.
-Respondent 2

4.1.2 Kompetensutveckling genom att lara andra kollegor

Utover att ledarna kompetensutvecklas av sina kollegor, kompetensutvecklades dven ledarna
genom att ldra ut till sina kollegor. Denna medvetenhet om att ledaren lér sig genom att ldra
ut framgick i resultatet vid flera tillféllen. Ett exempel pd detta dr hur en anstalld har fitt byta
avdelning pa grund av pandemin dér ledaren har fitt lara upp redan befintlig personal, vilket
inte har varit en arbetsuppgift ledaren tidigare har haft. Den struktur som tidigare funnits vid
upplérning har inte varit aktuell utan respondenten har fatt anpassa larandet efter hand och
darmed fatt utveckla bland annat sin pedagogiska formaga. Ett ytterligare exempel dr nér
respondenten beskrev sitt ldrande 1 form av uppstart av nya enheter vilket i sin tur medfor
okat ansvar samt befordran.

- /.../En del av min roll dr att jag hjdlper andra chefer att starta upp sina enheter vilket ocksd
gor att jag ldr mig vdldigt mycket/.../
-Respondent 7

Vidare svarade respondenten pa huruvida denne utvecklas pa sin arbetsplats:

/.../ Det dr vdl lite det jag ser som utveckling kanske far mer ansvar eller en befordran eller vad
det nu kan vara.
-Respondent 7

4.1.3 Kollegorna paverkar maende och motivation

Respondenternas utldtande pavisade att deras maende och motivation har paverkats av
kollegorna och arbetslaget. Med hjélp av sina kollegor upplevdes respondenterna motiveras
till att kunna hantera situationen som pandemin medfort. Det framgick i resultatet att
respondenternas miende paverkas i positiv beméirkelse. Flera respondenter menade att de
sociala sammanhangen bidrog till att de ville dtervinda till arbetsplatsen och till sina
arbetsuppgifter. Det sociala ssmmanhanget och de sociala relationerna var avgorande for
mdendet och hur de hanterade de uppgifter som bade 4dgt rum men som dven pdgick inom
foretaget.

/.../ ndr fdr ett bra ndtverksmdéte ddr man far sa mycket positiv energi/.../
- Respondent 1

/.../ Att vi som team, nu pratar jag alltsd pa min nivd och mitt ledarteam sa att sdga. Att vi
lyckas motivera varandra och se till att hjdlpa varandra och stotta varandra ndr det har varit
som jobbigast, det har gett oss jdttemycket.

-Respondent 11
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4.2 Tidspress paverkar mojligheter for hdlsa och kompetensutveckling

Flertalet faktorer for hur hilsan kunde paverkas av olika utmaningar pa arbetsplatsen
identifierades i resultatet. Den pandemiska kontexten har medfort utmaningar for ledarna
sasom Okad press och krav, bland annat genom nya arbetsuppgifter samt ett storre ansvar.
Resultatet visade att press och krav har paverkat ledarnas hélsa i negativ bemirkning dér
denna inte har prioriterats. De tva subkategorierna nedan presenterar de fraimsta och mest
aterkommande utmaningarna.

4.2.1 Tidspress och krav paverkar halsan

Under intervjuerna framkom det hur respondenterna upplevde att hdlsan har paverkats om
arbetet gjordes under tidspress med hdga krav. Respondenterna uttryckte sig bland annat vara
stressade och menade att det i sin tur har paverkat méendet efter arbetsdagen. Foljande citat
syftar till att det har varit svart att arbeta pa grund av ett hogt tempo med mycket ansvar, med
ménga som fOrlitar sig pa respondenterna och ska bli néjda.

/.../ att jag har ont i min kropp och jag mdr ganska ddligt rent psykiskt och jag har haft det
tufft med d lappa ihop allting/.../det dr liksom svart att fa alla att bli nojda liksom och det blir
ldtt sa att ndr man jobbar i ett hogt tempo och man har mycket ansvar pd sig och manga som
forlitar sig pd att man ska losa det/.../

-Respondent 10

Vidare uttryckte respondenterna att hilsan har paverkats pd grund av pandemin och de nya
arbetsuppgifterna som tillkommit. Foljdfragan stélldes om dessa fordndringar pé
arbetsplatsen har paverkat hilsan, vilket flertalet respondenter framforde att det hade gjort.

“Meeen eh ja det dr bara o jobba pd dd, semester kunde ju inte vi ta dd forra dret alls. Man
borjar bli lite sliten/.../”
-Respondent 3

4.2.2 Kompetensutveckling under tidspress paverkar halsan

Respondenterna ansag att de kompetensutvecklades under tidspress, vilket hade en padverkan
pa deras miende. Mojligheten for kompetensutveckling fanns, diremot menade
respondenterna att kontexten som ldrandet d4gde rum 1 inte var optimalt med hénsyn till den
egna hélsan. Det vill séga att &ven om kompetensutveckling har skett, har hilsan drabbats. De
nya restriktionerna under den rddande pandemin har behdvts inféras samt implementeras
under kort varsel, vilket inte givit respondenterna tid eller rum att ta hiansyn till hélsan.

/.../ Stressade situationer ddr jag behover skaffa mig ny kunskap pd ett stressat sditt och utvecklas pa ett
sdtt som inte dr helt hélsosamt/.../
-Respondent 9

/.../ men samtidigt sd det blir ju ocksd en stress, ndr jag stdlls infor saker/.../ndr jag mdste tvinga mig

pd nytt ldrande for fort/.../
-Respondent 9
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4.3 Kompetensutveckling sker genom planerat eller patvingat larande

Denna kategori framfor hur kompetensutvecklingen har skett bade planerat samt patvingat.
Planerad kompetensutveckling, har utifrdn respondenterna skett genom kurser och
utbildningar. De planerade momenten har sett olika ut, dér dessa ibland har gjorts pa grund av
pandemin och i andra fall pa forfragan av ledarna sjdlva. De patvingade momenten har skett i
samband av de krav som stillts péd foretaget av omvérlden, exempelvis restriktioner. Féljande
tre subkategorier presenterar ett koncentrerat resultat av planerad eller patvingad
kompetensutveckling.

4.3.1 Nya forutsattningar kraver ny kunskap

Respondenterna uttryckte sig kompetensutvecklas nér denna behdvde hantera nya
restriktioner som uppstatt i foljd av pandemin. De nya restriktionerna som tillkommit anségs
som utmanande, men att detta setts som ett larandetillfdlle i sig. Ledarnas
kompetensutveckling har skett genom provning av befintliga arbetsuppgifter och
indoktrineringen av nya mer komplexa arbetsuppgifter, exempelvis vid fordndrade dppettider.
Permitterad personal har inneburit ett nytt larandetillfélle for respondenterna, dar
rannsakandet av den tidigare strukturen med tillhérande arbetsuppgifter fatt nytt ljus. Denna
form av kompetensutveckling och nya forutséttningar har darmed aterupplivat tidigare
bortglomd kunskap. Nya forutséttningar for kunskap ansags inte enbart vara pd grund av den
pandemiska kontexten, utan paverkades konstant av omvérlden, inom andra omréaden eller pa
annat sitt.

/../Vi ledare har fdtt ta tag i arbetsuppgifter som vi inte har gjort tidigare. Min inldrningskurva har
varit ganska brant uppdt nu sista dret eftersom jag har fatt utfora arbetsuppgifter som jag inte har
gjort pd flera flera dr/.../

- Respondent 11

/.../man kan nog sdga att jag fatt lira mig saker jag inte hade ldrt mig om det inte hade varit en
pandemi sd dr det absolut... 6h... men om liksom jag tror att jag hade utvecklat min egen kompetens pd
annat hall i samma mdngd om man sdger men inte med den inriktning som detta har inneburit/.../

- Respondent 9

4.3.2 Planerad kompetensutveckling

Resultatet visar att kompetensutveckling har skett inom vissa av de studerade foretagen
genom bland annat kurser och utbildningar, bade fysiskt och digitalt. Respondenterna
berdttade att innehallet i kurserna anpassades utifrén arbetsplatsens behov. Vidare
framstilldes det dven att det fanns mojlighet att paverka vilka kurser och utbildningar att
delta i. Valmgjligheten att bade delta och vilja kursutbudet fann respondenterna som en
trygghet, didr ménga forsokte fa kompetensutvecklande aktiviteter som en standardiserad del
av foretaget. Fordndringarna i omvérlden s som pandemin har medfort att vissa planerade
aktiviteter for kompetensutveckling i form av kurser och utbildningar har blivit instéllda.
Detta har lett till att ndgra av respondenterna inte kunnat gé pd utbildningar om de inte varit
digitala.
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/.../Jag kan pdverka om jag vill ha en utbildning/.../ det finns maojligheter om det dr nagot speciellt man
skulle behéova.
-Respondent 8

4.3.3 Patvingad kompetensutveckling under tidspress

Planerandet, hanteringen och utférandet av de nya restriktionerna som pandemin medfort
uppfattades som patvingad kompetensutveckling. Samtliga respondenter uttryckte att de
behovde anpassa sitt arbete och foretag utefter dessa, dér forstaelsen for restriktionerna var
tudelade. Arbetet med forhallningen till de nya restriktionerna i samband med pandemin
krévde snabba fordndringar. Méinga respondenter har behdvt vinda sig till utomstaende
foreningar vid tolkning av restriktionerna. Patvingad kompetensutveckling innebar saledes ett
larande som det inte fanns en fullsténdig forstaelse for. Respondenternas uttalanden visade
dven hur planerade aktiviteter for kompetensutveckling inte varit en prioritet under pandemin.
De menade att de inte har deltagit i akademiska eller praktiska kurser eftersom
forutséttningarna inte funnits.

/.../ man har ldrt sig att hantera de hdr puckarna med vdldigt vdldigt kort varsel oh for min del sa har
jag mer och mer under den hdr tiden haft mer administrativt/.../mycket med CEO som jag inte alls har
jobbat med innan mycket med IT-biten ddr dr lite marknadsforing som jag inte haft sa mycket med
innan heller sa det har jag verkligen ldrt mig mycket av sen/.../

-Respondent 9

/.../sd mycket man har Idrt sig pd det hdr dret /.../det krdvs ganska mycket/.../ for mig har det nog varit
mycket med ledarskapet /.../ det varit ett sjukt stressigt dr. att man inte tror det /.../ jag har ju knappt
varit permitterad for att det har varit sa mycket/.../

- Respondent 1

5. Diskussion

Den forsta rubriken dr metoddiskussion, hir synliggors samt identifieras metodens styrkor
och svagheter. Vidare diskuteras intersektionalitetens och jamstélldhetens betydelse for
studien. Avslutningsvis foljer resultatdiskussion, hér diskuteras resultatet i forhallande till den
tidigare forskningen samt teoretiska referensramen.

5.1 Metoddiskussion

Utifran ett kritiskt forhallningssétt och tre trovardighetsbegrepp diskuteras studiens
tillforlitlighet, giltighet och éverforbarhet. Det kommande avsnittet presenterar metodvalets
styrkor, svagheter samt argument for olika stéllningstaganden.

Studiens hermeneutiska ansats tillater med teoretiska glasdgon tillskriva och studera den
insamlade empirin genom egna tolkningar. Hermeneutik stdr for tolkningsldran, att en
forstaelse for ett fenomen oberoende av vad det dr, inte kan goras utan egna forforstielser
(Lundman & Haéllgren-Graneheim, 2017). Det blir dirmed naturligt att oundvikligen
inkludera egna forforstaelser samt kunskaper om det studerade fenomenet, dar denna
forforstielse sannolikt kan ha paverkat resultatet. Det har 6vervégts samt reflekterats kring
den teoretiska kunskap, erfarenhet och forutfattad mening som kan finnas. Resultatets
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giltighet utgors séledes av omedvetna samt medvetna tolkningar, ddr denna forforstaelse
ligger till grund for analysen av empirin. Det abduktiva forhéllningssattet har funnits for att
motverka de hermeneutiska riskerna av egna tolkningar, dér den teoretiska referensramen
onskas i samband med den abduktiva ansatsen 6ka giltigheten. Ett abduktivt forhéllningssatt
tillater, utifran etablerade teorier samt begrepp, att skapa en forstielse for empiri (Lundman
& Hillgren-Graneheim, 2017). Resultatet fran en kvalitativ metod kan inte 6verforas pa
populationen i samma man som i en kvantitativ (Bryman, 2011). Genom att ha studiens syfte
1 atanke ansdgs den kvalitativa metodens hermeneutiska ansats vara den mest lampliga, dér
dven valet av studieobjekt skedde subjektivt. Det krav som faststélldes innan studieobjekten
valdes var att de skulle vara yrkesverksamma inom hotell- och restaurangbranschen med en
ledande befattning. Vidare valdes flera studieobjekt hos flera foretag under samma
verksamhetsomrdde for att 6ka Gverforbarheten. Det anses dirmed att studien ar 6verforbar
till viss del eftersom studien har bearbetat flera olika erfarenheter av forskningsfrdgorna. Det
ar ddremot viktigt att ndmna att det ar slutligen upp till lésaren att tolka informationen samt
materialet och sjédlv avgéra om det kan 6verforas till andra sammanhang eller inte (Lundman
& Hallgren-Graneheim, 2017).

En styrka for studien var det subjektiva urvalet samt de semistrukturerade intervjuerna. Den
kvalitativa metoden som studien utgatt ifrén tilldt sokandet att finna och belysa olika
variationer av erfarenheter kring kompetensutveckling och hélsa. Genom att endast inkludera
respondenternas arbetstitel samt verksamhet kan det diskuteras huruvida urvalet representerar
foretaget i sin helhet. Det gar ddrmed att véiga betydelsen ledarnas erfarenheter har i
jamforelse till andra anstéllda inom branschen. En liten mélinriktad urvalsgrupp och
semistrukturerad intervju som tillvdgagangssitt presenterar dirmed en svaghet, dér resterande
av foretagets upplevelser gds miste om. Vikten av att studera fenomenet fran olika perspektiv
skapar en grund for samhillsvetenskaplig forskning och teorin en referensram kring
tillvigagéngssittet (Svensson & Ahrne, 2015). De aktiva avgrinsningarna som har dragits
beror pa tillgadngen av resurser, den hermeneutiska ansatsen samt det abduktiva
tillvigagéngssittet. Vidare har insamlandet av data via verktyget Teams och telefonsamtal
medfort att endast ljud dokumenteras. Denna metod bidrar saledes att kroppssprék och gester
gér forlorat, vilket i sin tur minskar giltigheten bakom deltagarens ansprak. Eriksson-
Zetterquist och Ahrne (2015) belyser att den plats som intervjun dger rum pé dr avgorande for
hur respondenterna presenterar sig. Genom att inte kunna kontrollera eller ha vetskap om vart
respondenterna befunnit sig under intervjutillféllet sdnker det studiens giltighetDéremot ar det
alltid upp till ldsarens bedomning och kritik av analysarbetet samt urvalsgrupp som péverkar
dennes tolkning av det slutgiltiga resultatet (Lundman & Héllgren-Graneheim, 2017).

Det kan diskuteras huruvida deltagarna i denna studie har medverkat for att de har haft mer
frigjord tid pa arbetsplatsen dn andra 1 branschen, vilket gér emot den tidigare forskningen.
Hotell- och restaurangbranschen har drabbats hdrdast av pandemin (Riksdagen, 2020). Det
kan diskuteras 1 och med att ett fital foretag, 10 procent, svarat nér forfrdgan har skickats ut
om deltagande. Det kan dven diskuteras att respondenterna anser att det ar betydelsefullt att
f4 sin rost hord och uppmirksamma den utsatta situation branschen befinner sig i.
Mailutskick som strategi var mojligtvis inte mest lamplig eftersom svarsfrekvensen var 14g.
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Resultatet kan dérfor ha paverkats av att det urval som gjorts inneburit att en viss typ av
ledare deltagit. Samtidigt kan antalet respondenter 6ka sékerheten till att resultatet speglar
verkligheten oberoende av respondenternas unika egenskaper (Eriksson-Zetterquist & Ahrne,
2015). Detta presenteras i den médttnad som forekommit i empirin, dér svarsmonstret
aterkommer i de olika intervjuerna.

Datainsamlingen gjordes utifran den semistrukturerade intervjuguiden (se bilaga 3).
Intervjuerna utférdes av samtliga skribenter, dar den konventionella kvalitativa
innehallsanalysen samt transkriberingarna fordelades lika. I det aktiva deltagandet av
intervjuerna som dgde rum mellan intervjupersonen och intervjuledare ses det som
fordelaktigt for resultatet att en storre variation pa empirin kunde fdngas. Genom det delade
ansvaret samt att samtliga skribenter bearbetade resultatet starks studiens tillforlitlighet. En
semistrukturerad intervju leder ddrmed till att en mer nyanserad och fordjupad bild av
fenomenet, dir relevanta foljdfragor kunde stéllas (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015).
Vidare var syftet att presentera ett resultat baserat pa upplevelser snarare dn konkreta fakta
vilket gor den semistrukturerade metoden fordelaktig. Eftersom samtliga skribenter deltog i
studiens alla moment, kunde fler diskussioner av resultatet foras och okar trovérdigheten
samt tillforlitligheten ytterligare (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Dataanalysen
utgjordes av de transkriberingar som gjordes, dir den konventionella kvalitativa
innehallsanalysen anses ldmplig nir tolkningar av intervjuer ska goras (Lundman & Hillgren-
Graneheim, 2017). Denna typ av innehallsanalys tilldt textnira tolkningar for att
sammanstéllningen av resultatet skulle bli sa ndra empirin som mojligt och dérav
motverkades egna vérderingar i analysarbetet. Vid intervju som metod géar det inte att
forsdkra sig om att det som sdgs stimmer verens med verkligheten (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne, 2015; Oberg, 2015).

Det gar dven att diskutera studiens giltighet utifrén tidsramen och resurserna. Studiens
forutséttningar och resurser har fran borjan varit begransade, detta medforde att en liten
urvalsgrupp bestdende av elva personer. Lundman och Héllgren-Graneheim (2017)
argumenterar fOr att antalet respondenter endast behdver svara mot studiens syfte och
fragestéllningar, dér giltigheten kan 6kas med fler variationer. Utifrén detta var det viktigt att
kunna finga samtliga intervjupersoners upplevelser och variationer, samtidigt som det skulle
finnas tillrackligt med material for att skildra ett dverforbart resultat. Giltighet kan dkas
genom att respondenternas egenskaper svarar mot studiens syfte (Lundman & Héllgren-
Graneheim, 2017). Studien har riktat in sig pd en specifik arena och grupp for att forsakra att
respondenterna skulle kunna svara pa fragor i linje med studiens syfte.

Studiens tillforlitlighet har beaktats genom att forhalla sig till de uppdaterade
forskningsetiska principerna och reglerna som finns (Bryman, 2011; Vetenskapsridet, 2017).
Genom att endast samla in nédvéndig information som exempelvis telefonnummer, mail och
information som svarar pa studiens syfte har respondenternas konfidentialitet stirkt
tillforlitligheten. Det vill sdga personuppgifter som gor respondenten igenkédnnbar har inte
efterfragats eller sparats. Utifrén de etiska principerna har en transparens i
forskningsprocessen efterstrévas, studiens bilagor och tabeller som finns bifogade ar ett
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exempel av detta. Transparensen for studiens tillvigagingssétt, metodval och analys dnskas
ddrmed underlétta for en kritisk granskning av studiens alla moment for utomstaende
(Svensson & Ahrne, 2015).

5.2 Intersektionalitet och jamstalldhet inom hotell- och restaurangbranschen

I f6ljande avsnitt diskuteras studiens malgrupp utifrén intersektionalitetens breda spektrum
och begreppet jamstilldhet.

Skribenterna har i denna studie gjort det medvetna valet att inte inkludera eller utgd frén
ledarnas etnicitet, kon, alder, sexualitet eller religionstillhdrighet. Det medvetna valet gjordes
for att kunna inkludera att intersektionalitetens olika omraden inte ansags vara relevant for att
svara mot studiens syfte eller fragestéllningar. Det dr sdledes betydelsefullt att forstd
skribenternas perspektiv, dér det ansags vara etiskt inkorrekt att utesluta den méngfald som
arenan presenterar (BFUF, 2019). Valet av en kvalitativ intervju gjordes i forhoppning av att
fdnga denna méngfald pé ett djupgéende sétt for att sedan framstélla en nyanserad bild av
fenomenet. Svensson och Ahrne (2015) belyser vikten av att kunna studera ett fenomen fran
olika perspektiv. Studien har fokuserat pa kompetensutveckling och inte tagit i beaktning
huruvida ndgons kon eller dlder paverkar detta. Det innebér att det finns en risk att de elva
intervjupersonerna tillhor alla en viss mélgrupp och inte utger den dverforbarhet som
efterstravats. Svensson (2015) stirker detta ytterligare, déir det perspektiv som tagits i
beaktning kommer péverka studiens slutresultat. Det blev sjédlvklart for skribenterna att
studera mélgruppen samt arenan utan forbehall, fordomar eller bias skulle tas. Genom ett
varderingsfritt perspektiv pé individ och foretag ville skribenterna bidra till studiens
trovirdighet. Intresset fanns av att f en dverforbar samt réttvis bild av den verksamhet som
intervjupersonerna verkade i. Skribenterna har ddrmed strévat efter att endast analysera
empirin utifrdn de teoretiska referensramar som valts, ddr teorin dven satt upp ramarna for
hur och vad som skulle studeras.

Hotell- och restaurangbranschen &r den arbetsplats vars arbetsstyrka bestir av en stor
méngfald, dér antalet anstillda bestér fraimst av utomeuropeiskt ursprung, kvinnor som mén
(BFUF, 2019). Den méngtfald av olika anstillda som befinner sig pd dessa branscher
mojliggjorde automatiskt studiens resultat att finga en stor variation av manniskor. I studien
har respondenternas kon noterats endast for att visa variationen. Intervjupersonerna som
samtliga besatt en ledande befattning valdes séledes inte for de personliga egenskaperna, utan
endas for de kvalifikationer de motsvarade. Intersektionalitetens olika omraden vigdes
ddrmed inte in vid insamlandet av empirin eller analysen. Det &r inte alla individer som vill
definiera sig som kvinna, man eller med sin religion (Nationella Sekretariatet for
Genusforskning, NSFG, 2017). Jamstédlldhet som inte ska forvdxlas med jidmlikhet rader
oavsett kon, skyldigheter och rittigheter inom individens alla livsomraden. Fordelen av att
inte forena en studie med alltfor ensidiga kategorier som till exempel “kvinna” och ”man”
minskar ddrmed dven risken att begrdnsa och exkluderar potentiella och befintliga
intervjupersoner (NSFG, 2017).
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Tidigare forskning gjord pd internationell niva uppmuntrar foretag att systematiskt anta samt
utvérdera effekterna av olika jamstélldhetsinitiativ (Li m.fl., 2020; Russen m.fl., 2021;
Quintana-Garcia, 2017; Sourouklis & Tsagdis, 2013). Eftersom denna studie inte byggt sin
grund pé personliga egenskaper vid studerandet av erfarenheter kan det saledes finnas en
osikerhet kring kdn-, etnicitet-, eller religionsfordelning. Aven om studien har registrerat
ledarnas kon med avsikt for att skapa en réttvis bild av fenomenet kan aspekten av en jamn
fordelning av respondenter dnd4 inte fastslas (se tabell 3). Fragor som beror intersektionalitet
olika utgjorde ddrmed inte en del av intervjuerna, dir det endast kan spekuleras huruvida
jamstélldhet yttrar sig pd foretagen. Jamstélldhet bor 1 all verksamhet genomsyras av ett
jamstélldhetsperspektiv (NSFG, 2017).

5.3 Resultatdiskussion

I detta avsnitt diskuteras studiens resultat med avstamp i tidigare forskning och teoretiska
utgdngspunkter. Vidare bearbetas diskussionen studiens syfte samt de tva tillhorande
fragestéllningarna. Med detta i1 dtanke har tva rubriker skapats for en forenklad overblick.
Diskussionen kommer att foras utifran resultatets olika kategorier och citat. De valda
teorierna KASAM samt det anpassnings- och utvecklingsinriktade ldrandet har i1 f6ljande
stycke vivts samman med diskussion och argumentation for visad tillimpning.

5.3.1 Kompetensutveckling genom utbildning, anpassning av restriktioner och
sociala sammanhang

Resultatet visar att samtliga ledare upplevde sig vara medvetna kring sin egen mojlighet for
kompetensutveckling. Det framgar ocksa att ledarna kunde paverka i vilket omrdde de 6nskar
att kompetensutvecklas i. Att forsta sin kompetensutveckling och betydelsen av det anses
vara vasentligt for att kompetensutvecklingen ska ha ndgon effekt. Detta innebér att en
individ som lér sig behover forsta varfor denne ska léra sig for att det ska vara av betydelse
(Sung & Choi, 2014). Utifran forskarnas studie skulle det innebéra att motivationen tillkom
tack vare att ledarna har en forstielse for sin kompetensutveckling. A andra sidan #r dessa
studier inte utforda i svensk arbetskultur, vilket skribenterna har i atanke nar denna studies
resultat stdrks av tidigare forskning. Skribenterna har forstdelse for hur kompetens-
utvecklingens innebord kan variera. Kompetensutveckling kan vidare undersokas i relation
till teorin KASAM genom att forstd ledarnas upplevelse av begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. For att ledarna ska kunna forsta vilken typ av kompetens som &dr mest lamplig
att utvecklas 1 behovs en god hanterbarhet. Begreppet hanterbarhet innebér att individen har
mdjlighet till att vara aktiv i sina val och péverka dennes omgivning (Antonovsky, 2005).
Samtidigt menar forfattaren att hog hanterbarhet ges genom hog begriplighet. Resultatet
presenterar att ledarna forstod sin egen kompetensutveckling vilket visar pa en god
begriplighet som sedan mojliggdr for ledarna att kunna hantera sitt eget lirande.

I denna studie framkom det att ledarnas position mojliggdr for ledarna att kunna bestimma
och planera vilka kurser som denne dnskas delta pa vilket kan anses vara ett
utvecklingsinriktat larande. Det innebér ett visst krav hos ledarna att sjélva kunna vara
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kreativa och utvecklas utifrdn de férhdllanden och behov som finns pa arbetsplatsen. Det
utvecklingsinriktade ldrandet dr en forutsittning om individen sjilv ska ansvara over sin
kompetensutveckling (Ellstrom, 1996). For att det ska bli mdjligt for ledarna att utveckla sitt
eget lirande behover det finnas utrymme for detta pa arbetsplatsen. Pandemin har medfort en
patvingad kompetensutveckling dér utrymmet for att utvecklas ir litet, samtidigt som ledarna
begriper att de kompetensutvecklas genom hantering av nya restriktioner. Ddremot menade
ledarna att det inte har varit av eget aktivt val som ldrandet dgt rum. Vidare kan det innebéra
att arbetsuppgifterna inte upplevs ge lika stor effekt pad ledarnas kompetensutveckling. De nya
arbetsuppgifterna och kraven som arbetsplatsen behover forhalla sig till kan riskera att
forstaelsen for insatsens betydelse ér liten och dédrav inte utgdr ndgon effekt péd
kompetensutvecklingen (Sung & Choi, 2014). Ledarnas ldrande om restriktionerna kan
kopplas till det anpassningsinriktade ldrandet. Det anpassningsinriktade ldrandet genomsyras
1 ledarnas beskrivning av hur restriktionerna inte kan ifrdgasittas for de kénde sig tvingade.
Utifran restriktionerna belyser ledarna att de medforda nya arbetsuppgifterna behdver
genomfors pa ritt sitt. Vidare paverkade det ocksa utrymmet for ledaren att kunna vara
kreativ.

Det uttrycks i denna studie att det uppstar nya arbetsuppgifter med kort varsel vilket ocksa
innebdr svarigheter for anvindning av ett utvecklingsinriktat larande. For ett
utvecklingsinriktat 1drande behover tidsutrymme for larande finnas (Ellstrom, 1996).
Resultatet visar darfor att bade anpassnings- och utvecklingsinriktat larande tillimpas utifran
vad det finns for utrymme pé ledarnas arbetsplats. Den rddande pandemin har medfort storre
utmaningar och pafrestningar pa arbetsplatsen som tidspress och krav. I Madens studie
(2014) anses en anstélld som upplever kontroll och kan hantera situationen bidra med en 6kad
arbetsprestation. Eftersom ledarna i denna studie upplevde att de har svar kontroll ver
situationen skulle det innebéra att ledarnas upplevda stress kan medfora en forsdmrad
arbetsprestation. A andra sidan pavisar resultatet en anstringning fran ledarna att lyckas med
insatserna pd arbetsplatsen trots att lirandet upplevdes vara patvingat och kontrollen 14g.
Detta visar hur mycket arbetsplatsen betyder for ledarna, vilket kan kopplas till en hog kinsla
av meningsfullhet. Antonovsky (2005) menar att meningsfullhet handlar om sjdlv-
forverkligande vilket i denna studies fall handlar om att ledarna ser ett méal for framtiden.
Meningsfullheten kan medfora en hogre motivation till att gora det som krédvs for att klara av
de utmaningar som arbetsplatsen stélls infor.

Ett annat exempel pa hur resultatet kan forstds i samband med KASAM ir nér ledarna
kompetensutvecklas genom sociala sammanhang. Ledarna upplevs hantera utmaningar som
uppstér i arbetet med hjélp av sina kollegor vilket i sin tur bidrar med 6kad motivation till
arbetet. Resultatet visar att nya arbetssétt samt sociala sammanhang tillfor en 6kad mojlighet
att hantera och begripa arbetsuppgifterna. Det sociala ssmmanhanget gor att ledarna begriper
och forstér situationen vilket innebdr att de dven tar sig igenom den svéra situationen de
befinner sig 1. En arbetstagares hélsa kan gynnas av kollegorna, oavsett hur arbetssituationen
ser ut (Heinstrom m.fl., 2020). Det framgér i denna studies resultat hur ledarnas kollegor har
en betydande roll for hélsan dven om situation dr svdr. Ddremot &r hélsa en forutséttning for
att individer ska kunna kommunicera med varandra (Heinstrom m.fl., 2020). Det kan
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diskuteras huruvida det sociala ssmmanhanget kan frimja hélsan i och med att de redan innan
interaktionen upplever sig stressade och ddrmed kommer péverka deras sitt att
kommunicera.

Resultatet 1 denna studie pévisar att ledares kompetensutveckling sker genom sociala
sammanhang pé arbetsplatsen. De spontana samtalen upplevdes vara med engagerade ledare
som &r drivna till att ldra sig. Denna mojlighet att utvecklas gar i god hand med tidigare
forskning gillande kompetensutveckling. Ett spontant ldrande kan bidra med
kompetensutveckling for arbetstagaren som dven gynnar foretagets utveckling
(Arbetsmiljoverket, 2021). Utifrdn tidigare forskning har det konstaterats att
kompetensutveckling kan ske pd arbetsplatsen genom verbalt utbyte med kollegor
sinsemellan (Akoi & Andersson Egana, 2020). Att arbetstagare har mgjlighet att utvecklas
samt har kontroll dver sin kompetensutveckling gynnar bade engagemanget hos arbetstagarna
samt anses vara motiverande (Akoi & Andersson Egana, 2020; Maden, 2014). Det kan finnas
en medvetenhet hos ledarna om kompetensutvecklingens paverkan pé foretagets omsittning.
Engagerade arbetstagare har dven en positiv paverkan pé arbetsplatsen och dess ekonomiska
omsittning (Kim & Sup Hyun, 2017). De spontana métena kan diskuteras huruvida de ér
spontana, och egentligen kanske sker genom en medvetenhet for den positiva utvecklingen.
Detta med tanke pa effekterna det spontana motena har for foretagets omséttning och
l6nsambhet.

Den ldrande organisationen definieras som det aktiva arbetet en organisation gor for att
stodja sina anstélldas lirande (Ortenblad, 2018). Begreppet anviinds frekvent i
undersokningar kring organisationer och foretag som genomgar ndgon form av fordandring. Ur
ett pedagogiskt perspektiv anses det dirmed relevant for skribenterna att belysa den
larandeprocess som dgt rum, speciellt under de mer prekéra omsténdigheter som pandemin
medfort. Ett dterkommande resultat som karaktériserar kompetensutveckling under
forandring blir dirmed hur ledarna behdvde hantera nya restriktioner. Aven om
restriktionerna har setts som patvingade har de oundvikligen medfort ett 1arandemoment. For
att foretag ska kunna behélla sin relevans pa marknaden krivs det en fortsatt utveckling, vare
sig det ar frivilligt eller inte (Nilsson m.fl., 2011). Utveckling sker ddrmed naturligt 1 reaktion
till att arbetsmarknaden véxer och ér en stindig process (Engstrom & Lundin, 2018;
Granberg & Ohlsson, 2014). Hotell- och restaurangbranschens harda drabbning av pandemin
har stéllt foretagen pa sin spets (Riksdagen, 2020). Resultatet av ledarnas erfarenheter kring
kompetensutvecklingen kan med fordel jimforas med de likheter som &terfinns i den ldrande
organisationen. Ledarnas uttalande liknar det systemtink som Ortenblad (2018) menar utgér
den ldrande organisationen. Larande handlar inte om individuell kompetens utan snarare en
samverkan av kollektivets sammanlagda kompetenser. Den ldrande organisationen
representerar dirmed kollektivets tillgédngliggjorda kompetenser och den symbios som de
verkar tillsammans i (Ortenblad, 2018; Granberg & Ohlsson, 2018). De ledare som deltagit i
kompetenshodjande aktiviteter speglar denna symbios att tillsammans med andra bruka
kollektivet for att utveckla bade sig sjélv och organisationen. Resultatet presenterar ledarnas
strdvan om att utmérka sig som lérande, men att omfattningen av ldrandet dven avgors av
ledaren sjdlv. Det egna ansvarstagandet av att sprida och underhalla kompetensutveckling
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leder indirekt till att ett kollektivt lirande gt rum. Vidare handlar det kollektiva larandet
inom den ldrande organisationen om att det sker organisatoriskt och &r en social samt
kulturell aktivitet (Ortenblad, 2018). I resultatet #r det sociala ssmmanhanget och det
patvingade larandet exempel av hur det kollektiva larandet skett inom foretaget. Slutligen kan
kunskap inte kan lagras, utan anses vara en process snarare in nagot konstant (Ortenblad,
2018). Ledarnas lirande under de fordndrade omstédndigheter och det bidrag som samtliga
gjort till denna studies resultat visar denna process, dar bade forvaltandet av den egna och
foretagets utveckling sker kontinuerligt med anpassning till omvérlden.

5.3.2 Kompetensutveckling och halsa

Resultatet visar att ledare erfarar bade kompetensutveckling samt hilsa pé arbetsplatsen.
Kompetensutvecklingen anses som pétvingat eftersom ledarna maste ldra sig 1 hogt tempo
och att det darfor inte finns utrymme for reflektion. Vidare innebir detta ett
anpassningsinriktat larande. Denna sorts larande karaktdriseras nér individen lir sig och
kompetensutvecklas for att en arbetsuppgift ska bemistras (Ellstrom, 1992). Resultatet
framstiller att kompetensutvecklingen sker anpassningsinriktat eftersom de nya
arbetsuppgifterna ska bemaéstras pa grund av restriktionerna. Vidare forklarar ledarna att detta
anpassningsinriktade ldrande sker under tidspress vilket pdverka hilsan negativt och
framkallar stress. Kompetensutveckling som sker i det vardagliga arbetet anses som positivt
av arbetstagare men att en viktig aspekt for kompetensutveckling ér att det finns tid och
utrymme for reflektion over utvecklingen (Akoi & Andersson Egana, 2020).

Nir vissa ledare berédttade om den patvingade kompetensutvecklingen uttryckte de att hilsan
paverkas i olika utstrackning och pa olika satt. Utmaningar pa arbetsplatsen som péverkar
ledares kompetensutveckling och hélsa kan forklaras ytterligare genom definitionen pé en
hdlsofrdmjande arbetsplats. Hilsan bor darfor studeras i sin kontext och utifran en
helhetssyn. Den sociala hilsan frdmjas genom det sociala sammanhanget nér ledarna stottas
samt stottar sina kollegor, vilket kan ses som ett positivt arbetsklimat. Pellmer Wramner m.{l.
(2017) menar att ett positivt arbetsklimat leder till battre hélsa, friskare anstillda och séledes
ett friskare foretag. En hédlsosam arbetsplats definieras som dér anstéllda och arbetsgivare
nyttjar foretagets utvecklingsprocess for att dven frimja personalens halsa (WHO, 2021).
Watsons m.fl. (2018) studie pavisar vikten av hur ldrande pa arbetsplatsen framjar
arbetstagares vidlmaende. Larandet kan ske pé olika sétt och Watson m.fl. (2018) menar att
larande pé arbetsplatsen har en paverkan pé arbetstagares vilmaende och att detta behover
uppmirksammas och forskas vidare pa.

Trots den harda péfrestning som resultatet visar att ledarna befann sig i askddliggors dnda en
viss nyans av att arbetsplatsen dr hdlsosam med ett positivt arbetsklimat. Ledarna
kompetensutvecklas och lir sig genom att stotta varandra vilket bidrar till 6kad motivation
och vilméende. Tidigare forskning visar att hélsa kopplas direkt till arbetsplatsen och hur god
hélsa leder till 6kad produktivitet och effektivitet (Hanson, 2004; Tangen & Conrad, 2009).
Aven Kim och Sup Hyun (2017) samt Maden (2014) bekriftar i sina studier att sambandet av
kompetensutvecklingens prioritering och hélsans paverkan pa effektivitet kan resultera i 6kad
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l6nsamhet. Som tidigare ndmnt bidrar kompetensutveckling till 16nsamhet hos foretaget.
Utifran resultatet samt tidigare forskning tolkas det som att kompetensutveckling kan paverka
hélsan, vilméende och produktivitet. Skulle ledarna ta vara pa mojligheten for
kompetensutveckling som 1 sin tur bidrar med vdlmaende och hilsa, skulle ledarnas
arbetsplats kunna tolkas som en hélsofrimjande arbetsplats.

Ledarnas erfarenheter kring kompetensutveckling och hélsa anses inneha en tydlig koppling
till kinslan av sammanhang utifrdn dennas studies resultat. Arbetstagares kinslan av
sammanhang och dess koppling till méende &r nagot som dven Heinstrom m.fl. (2020)
uppmaérksammat. Arbetsplatsen och kommunikationen mellan arbetstagare framjar kédnslan
av sammanhang, vilket dven ledarna i denna studie upplevs erfara. Vissa ledare ndmnde att
situationen de befann sig i dr stressig och krévande, detta tolkas som att situationen &r
svarhanterlig. KASAM framhéver helheten for individens hélsa och att det finns flera
paverkande faktorer (Antonovsky, 2005). Resultatet pavisar att vissa ledares hilsa inte gar att
koppla till enbart patvingade och krivande arbetsuppgifter. Arbetsplatsen som helhet verkar
ha en Overgripande positiv pdverkan pé ledaren. Trots stressigt och kravande arbete uppfattas
det som att de klarar av sina arbetsuppgifter och hanterar den svara situationen. Séledes
pavisas det anda stor motivation och meningsfullhet dir ledarens kompetensutveckling och
forstaelse for situationen bidrog till motivation och hélsa.

Det framgar av ledarna att hilsan paverkar vilka mdjligheter det finns for
kompetensutveckling. Méanniskor spenderar stora delar av sin vakna tid pa en arbetsplats
vilket vidare har bevisats vara en betydelsefull arena att stirka individers hélsa pa (Pellmer
Wramner m.fl., 2017). I resultatet identifieras flertalet faktorer pé arbetsplatsen som paverkar
ledarnas hélsa bade positivt och negativt. Ledarna menade att upplevelser av hog stress pé
arbetsplatsen kan innebdra att denne inte ar lika mottaglig for kompetensutveckling. En
individs sitt att bemota olika stressorer kan undersokas med stod av KASAM. Beroende pa
om en ledare har hog eller lag nivd av KASAM upplevs samma arbetssituation olika.
Mainniskor med hog niva kan littare hantera hog arbetsbelastning till skillnad fran en person
med lidgre niva som istdllet far svarigheter och upplever arbetet som tungt (Antonovsky,
2005). Eftersom ledarna uttryckte att hélsan pa arbetsplatsen paverkade deras majligheter for
kompetensutveckling skulle det kunna innebéra att en ledare som har 1dga nivaer av KASAM
heller inte har tillrdckliga forutsittningar till att kompetensutvecklas. Heinstrom m.fl. (2020)
har undersokt om ménniskor kommunicerar olika beroende pa hélsostatus och nivé av
KASAM. Studien kommer fram till att individers hilsa och KASAM kan paverka hur mycket
en individ kan bidra med pé arbetsplatsen. Vidare understryks det hur arbetstagares
vélbefinnande kommer att paverka mojligheten for att utvecklas dir en hog nivd av KASAM
kan underlitta utvecklingen medan en ldg KASAM niva istdllet skapar hinder for individen.

Den utsatta situation som pandemin har forsatt ledarna i kan péverka ledarnas kénsla av
sammanhang 1 olika utstrackningar. Utifran resultatet redogors hur nivén for kénsla av
meningsfullhet har 6kats av pandemin medan de tvd andra komponenterna dr svérare att
identifiera huruvida en 6kning har skett. Heinstrom m.fl. (2020) skriver i sin studie hur
meningsfullhet 6kar mojligheten for att ta emot ny information och dérefter sprida den till
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andra pé foretaget. Forfattarna kom dven fram till att meningsfullheten utgér en drivkraft till
att vilja utmirka sig pa arbetsplatsen. Ledarens arbetsplats och rddsla att forlora foretaget har
bidragit med en 6kning av meningsfullhet. Denna kinsla upplevs vara pa grund av pandemin
och den utsatta situation som de befinner sig i. Trots hog kinsla av meningsfullhet behdver
arbetsuppgifterna vara hanterbara och begripliga for att kunna kompetensutvecklas (Winroth,
2018). Dérav anses det i denna studie som att ledarnas meningsfullhet dr positiv bade for
mottagningen av ny information samt mdjligheten till att forstd arbetsuppgifterna. I ledarnas
fall innebér begriplighet en 6kad forstaelse for den nya arbetssituationen och att till exempel
bittre kunna strukturera upp tillvaron. A andra sidan #r det viktigt att det finns resurser till att
hantera arbetssituationen. Upplever ledaren att resurserna finns for att méta kraven kan nivan
av hanterbarhet hojas. P4 grund av den upplevda stressen fanns en risk att begriplighet och
hanterbarhet &r tvd komponenter som blir svéra att hja. Det innebér att nivan av
meningsfullhet var viktig for ledarnas motivation. Utdver detta &r motivation betydelsefullt
for hur foretaget ska kunna anpassa sig efter restriktionerna. Tack vare ledarnas
meningsfullhet finns motivation till att behélla foretaget levande samt bibehélla livsfoéringen,
dédrav kompetensutvecklas ledaren.

6. Slutsatser och implikationer

I detta avsnitt kommer studiens slutsatser och implikationer presenteras samt avslutas med
rekommendationer for framtida forskning. Syftet med studien var att beskriva ledares
erfarenheter av kompetensutveckling och hélsa inom hotell- och restaurangbranschen. Utifrén
studiens syfte och teoretiska referensram gér det att dra foljande slutsatser.

Sociala ssmmanhang anses vara ett sétt for ledaren att frdmja sin kompetensutveckling pa.
Detta sker genom att ledaren lér sig av sina kollegor, alternativt nér ledaren lir ut. Det sociala
sammanhanget visar dven pa att frimja ledarens hilsa sdvil som kompetensutveckling. Under
pafrestningar stottar kollegorna varandra och skapar motivation till att utvecklas trots de
utmaningar som har drabbat branschen. Patvingat ldrande innebér att ledaren
kompetensutvecklas ofrivilligt, exempelvis genom att forhélla sig restriktionerna. Denna typ
av anpassningsinriktat larande skulle kunna péverka ledarens hélsa negativt d4 det anses vara
svért att hantera och begripa arbetssituationen. Det upplevs inte finnas utrymme for reflektion
eftersom ledarna maéste ldra sig i hogt tempo och tidspress, vilket orsakar stress. Om ldrandet
upplevs meningsfullt, hanterbart och begripligt skulle det indirekt kunna vara hélsoframjande.
A andra sidan, om lirandet anses patvingat under tidspress kan hilsan paverkas negativt iven
om en kompetensutveckling har skett. Trots den péfrestande situation ledarna befinner sig i
uppfattas det en hog meningsfullhet till att fortsdtta kimpa for foretagets overlevnad.

Studiens tvérvetenskapliga grund 6nskades bidra med ny och originell kunskap om
kompetensutveckling samt hélsa i en pandemisk kontext. Det vill sidga att studiens
forhoppningar var att skapa en storre forstielse for vilka mdjligheter ledare inom hotell och
restaurangbranschen har att kompetensutvecklas under pandemin samt hur detta paverkar
deras hilsa. Konklusionerna for denna hilsopedagogiska studie anses kunna vara
applicerbara dven i andra branscher. Pandemin péverkar inte bara hotell och
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restaurangbranschen utan hela samhéllet. Avslutningsvis anses studien redovisa omraden som
kan vara ldmpliga for hdlsopedagogiskt arbete, exempelvis genom att stotta ledare under
utmaningar samt att framja kompetensutveckling och hilsa. Detta kan 1 sin tur &ven bidra till
positivt hélsoarbete for resterande personal pé arbetsplatsen. P& grund av den tidspress och
det pdtvingade ldrandet som ledarna utsitts for kan hédlsopedagoger bidra med att utveckla
lampliga strategier.

Rekommenderad framtida forskning anses relevant pé grund av pandemin och dess paverkan
pa studiens resultat. Den stindiga fordndring arbetsmarknaden befinner sig i innebar att
framtida forskning inom omradet dr betydelsefullt for att kunna implementera lampliga
strategier. Utover att studien genomfordes under pandemin har intervjuerna utforts under
lagsdsong. Det dr av intresse att utfora studien under hogsésong eftersom studieobjekten
arbetar pd Sveriges véstkust. Sveriges véstkust dr ett populédrt resmal vars turistantal okar
markant under sommaren. Framtida forskning skulle &ven kunna vara lamplig utifrdn
medarbetarnas erfarenheter av kompetensutveckling och hilsa inom hotell- och
restaurangbranschen. Vidare hade medarbetarnas erfarenheter kunnat jamforas med ledarnas
och dirav bidra med ytterligare ny kunskap kring fenomenet. Slutligen skulle denna studie
kunna anvéndas som ett underlag for andra framtida studier angdende kompetensutveckling
och hilsa pa arbetsplatsen.
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Bilaga 1
Hej (XXX)
Vi dr tre sistadrsstudenter, Caroline, Linnea och Rebecca, fran Halsopedagogiskt program pa
Hogskolan 1 Halmstad som lédser vér sista termin var kandidatuppsats i pedagogik. Vi vill
hora dina asikter om din kompetensutveckling pé din arbetsplats! Dela med dig av din

upplevelse pa hur ditt arbete har forandrats under den rdidande pandemin och hur detta
paverkar hilsan.

Inom ramen for vart examensarbete dnskar vi bjuda in dig att medverka i var intervjustudie.
Syftet med studien &r att beskriva HR-personals erfarenheter av kompetensutveckling inom
hotellbranschen samt hur detta paverkat hilsan, under den fordndring som pandemin fort med

sig.

Intervjun kommer vara i cirka 30 minuter och spelas in med en digital diktafon. Deltagandet
ar frivillig och du far nir som helst avbryta deltagandet utan att uppge orsak. Resultatet
kommer enbart anvéndas i1 forskningsdndamal.

Om ni har ndgra fragor eller funderingar dr ni vilkomna att ta kontakt med oss!
Vi ser fram emot att hora frdn dig och boka tid {or intervju!

Se bifogat dokument med information

Vinlig hélsning Caroline Petersson Linnea Brynell Rebecca Anderson

Ansvarig handledare och forskare: Katarina Aili (katarina.aili@hh.se)
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Bilaga 2
Hej (xxx)!

Vi dr tre sistadrsstudenter, Rebecca, Linnea och Caroline, fran Halsopedagogiskt program pa
Hogskolan 1 Halmstad som lédser vér sista termin var kandidatuppsats i pedagogik. Vi vill
hora dina asikter om din kompetensutveckling pé din arbetsplats! Dela med dig av din
upplevelse pa hur ditt arbete har forandrats under den rdidande pandemin och hur detta
paverkar hilsan.

Inom ramen for vart examensarbete dnskar vi bjuda in dig att medverka i var intervjustudie.
Syftet med studien é&r att beskriva HR-personals erfarenheter av kompetensutveckling under
den fordndring som pandemin fort med sig, samt hur detta paverkat din hélsa.

Hur gér studien till?

Din medverkan i forskningsstudien innebér att du blir intervjuad genom individuellt
videosamtal vid ett tillfdlle. Sjdlva intervjun berdknas ta ca 30 minuter och kommer att spelas
in med en digital diktafon. Under intervjun kommer inga personuppgifter samlas in (som
namn eller personnummer) och ingen av den information som samlas in under studien
kommer ga att koppla till ndgon enskild individ. Intervjun kommer transkriberas innan data
analyseras och resultat sammanstills.

Vid intervjun och vid hantering av data kommer vi att ta hinsyn till Vetenskapsrddets
forskningsetiska principer. Detta innebér att deltagandet &r frivilligt och du har ritt att nir
som helst avbryta deltagandet utan att uppge orsak. Intervjun kommer spelas in med d&ndamaél
att kunna transkriberas och forvaras odtkomligt for obehdriga. Deltagandet kommer
behandlas konfidentiellt och resultatet kommer presenteras pd sddant sitt att det inte ar
mojligt att identifiera enskilda individers svar. Resultatet kommer enbart att anvindas i
forskningsdndamal for denna specifika studie. Nér uppsatsen dr godkdand kommer den
publiceras officiellt, er organisation samt anstillda kommer inte kunna identifieras. Ingen
utomstaende frdn Hogskolan i Halmstad kommer kunna ta kontakt med dig som deltar 1
studien.

Om ni har ndgra fragor eller funderingar dr ni vilkomna att kontakta oss for mer information.
Vi ser fram emot att hora frén dig och boka in tid for intervju!

Med Vinliga Hélsningar Rebecca Anderson (reandel 8@student.hh.se) Linnea Brynell
(linbry18@student.hh.se) Caroline Petersson (carpetl 8@student.hh.se)

Ansvarig forskare for studien dr var handledare, Katarina Aili (katarina.aili@hh.se).
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Bilaga 3

Intervjuguide (cirka 30 minuter)

1. Introduktion av forskarna & studien

e Beritta om oss

e Syfte med studien

e Upplédgg av intervju samt tidsramar

e Etiska dverviganden samt rittigheter, konfidentialitet etc.

2. Bakgrund & inledande frdgor

Detta tema ligger till grund att redogora vilka arbetsuppgifter respondenten har, hur
respondenten upplever sina arbetsuppgifter, vilka kunskaper som krivs for att 16sa dessa, hur
dessa forvérvats samt vilken grad av handlingsfrihet respondenten har.

e Beskriv din arbetsbefattning?

e Vad ér din utbildningsbakgrund?

e Hur lidnge har du varit anstélld pa denna arbetsplats?

e Vilka dr dina dagliga arbetsuppgifter, hur kan en arbetsdag se ut for dig?

3. Organisatoriska fordndringar

Detta tema redogor for vilka organisatoriska fordndringar som dgt rum i reaktion till Covid-
19.

e Vad for sorts fordndring har skett pa din arbetsplats och hur har denna foérdandring paverkat
dig?

4. Respondentens egen syn pa kompetensutveckling & hélsa

Syftet med detta tema dr att undersoka hur respondenten ser pad kompetensutveckling, detta
for att finna vem som har ansvar for larande pé arbetsplatsen, samt vad som driver
respondenten till larande. Vad har arbetsuppgifterna for inverkan pa ldrande och hur ser
samarbetet ut pd arbetsplatsen. Ytterligare redogdr temat for respondentens syn av hélsa och
vad detta innebér for dennes.
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e Vad ir kompetens och kompetensutveckling for dig (kopplat till din arbetsplats)?
e Hur utvecklas du och lir dig pa din arbetsplats, kan du ge exempel?

e Hur upplever du din hélsa kopplat till din arbetsplats?

Eventuella foljdfrdgor

e P3 vilket sitt anser du att du sjilv kan paverka ditt lirande i det vardagliga arbetet?
e Hur och nér detta sker, vem tar initiativet?

6. Avslutande diskussionsfraga

Syftet med foljande fraga dr for att respondenten forhoppningsvis har blivit insatt i &mnet sd
pass mycket att svaret kan bidra till extra djupare reflektion.

e Beritta om hur du anser kompetensutveckling paverkar din hélsa och/eller hur din hélsa
paverkar din kompetensutveckling?

e Finns det ndgot mer som du skulle vilja prata om géllande kompetensutveckling eller
hélsa?

Tackar for oss, avslutande information
e Fridga om vi kan ta kontakt med personen igen vid eventuella fragor

e Vill du att vi skickar rapporten nér arbetet dr godkéint?
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