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Sammanfattning

En effektiv standardisering i franchisingverksamheterna har urholkat medarbetarnas
bendgenhet att stanna kvar 1 sina anstéillningar. Det har medfort 6kade kostnader och det torde
dérfor finnas ett incitament att infora atgarder som minskar den 6kande personalomséttning.

I uppsatsen identifieras de samband som anses paverka personalomsittningen i Mcjobs. Den
visar pd ett tydligt motsatsforhdllande mellan arbetslogiken i McJobs och det demokratiska
ledarskapet. Studien anvinder sig av fem sekundérkéllor som grund, for att tydliggora det
samband som paverkar personalomséttningen.

En tematisk analys anvénds for att skdrskada de faktorer i ett demokratiskt ledarskap som har
storst paverkan pd arbetstillfredsstillelsen, som 1 sin tur korrelerar till personalomséttningen.
Resultatet innebdir att fyra faktorer i demokratiskt ledarskap lyfts fram, medarbetarnas
forutsdttningar, krav, samarbete och karridrutveckling, med storst betydelse for
personalomséttningen.

Slutligen fors en diskussion huruvida anpassningsansatsen i franchisingskonceptet kan
mdjliggora ett realiserande av dessa fyra faktorer i Mcjobs. Ett sddant genomforande foreslés
kunna ske genom att underifrén fordndra de forhéllanden som skapar den dkade
personalomséttningen. En fordndring torde kréva att i sa liten utstrickning som mgjligt
inverka pa kostnads- och effektivitetsperspektivet som gett franchising dess stora framgang.
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Centrala begrepp

Likformighet - Graden av dverensstimmighet mellan franchisegivare och franchisetagaren.
Standardisering - Strategin for att lansera och upprétthélla likformighet.

Anpassning - Strategin som mdjliggor lokala anpassningar for franchisetagaren.
Kirnaktiviteter - De aktiviteter som omfattar standardisering och &r oumbérliga for
varumérkets dverlevnad.

Perifera aktiviteter - De aktiviteter som omfattar anpassning och inte klassificeras som
oumbdérliga for varuméirkets 6verlevnad.

Mcjobs: en typ av ldglonearbete som har l1dg status och sndva mdjligheter till avancemang
McDonaldization: Den arbetslogik som har vuxit fram ur de amerikanska
snabbmatsrestaurangerna, vilka premierar standardisering, kontroll och effektivitet.
Demokratiskt Ledarskap: En ledarstil som baseras pa demokratiska principer genom;
ansvarsfordelning, engagemang och kollektiva dverenskommelser.



1. Inledning och Bakgrund

Ledarskap har en vésentlig funktion i en arbetsorganisation, dér ledarrollen paverkar en
méngd olika parametrar, sisom medarbetare, uppgifter, mal, arbetssétt och
organisationskultur (Yukl, 1989). Det innebir att det finns ett stort utrymme for att fundera
over hur en verksambhet viljer att organisera ledarskapet. Ledarskap kan ses som en
nyckelfunktion for hur organisationen tar sig frdn en plats till en annan - pd bésta mdjliga satt
(Yukl, 1989). Litteraturen har genom &ren beskrivit en uppsjo av varianter pa
ledarskapsstilar. P& senare &r har dock en specifik ledarskapsform; det demokratiska
ledarskapet, fatt allt storre genomslag. Det demokratiska ledarskapet framhalls som den
ledarskapsstil som har stor effekt pa produktivitet och de manskliga resurserna, genom den
samarbetsanda som &r karaktdristisk for ledarstilen. Ett demokratiskt ledarskap syftar till att
arbetsgruppen som helhet dr involverad i ett gemensamt beslutsfattande (Gastil, 1994).

Samtidigt har en ny form av arbetsorganisering utvecklats, ndmligen McDonaldization. Den
paminner om Max Webers arbetsideologi dér ledorden &r rationalitet, arbetsdelning,
strukturering och en hierarkisk organisationsstruktur (Allan, Bamber & Timo, 2006).
Resultatet av denna utveckling ar en ny sektor med bland annat snabbmatsrestauranger som
bedrivs genom en sdrskild verksamhetsform; Franchising.

Verksamhetsidén bakom McDonaldization har gett upphov till en relativt ny typ av arbete
som bendmns Mcjobs. Konkret innebér arbetet sndva forutsattningar for den enskilde
medarbetarens arbetssituation, genom att arbetet ar ensidigt, rutinartat och sker under
tidspress. Arbetet baseras alltsa pa ett tydligt arbetssystem som é&r hért reglerat och dér
utforandet sker utan att medarbetaren far ett helhetsperspektiv pa sjdlva produktionskedjan.
Denna typ av arbete innebir inte sdllan lag 16n och fa karridrmojligheter (Treiber, 2013).
Effektivitetsstrdvanden i form av en hért driven standardisering har inneburit en hog
kostnadseffektivitet, som under senare ar dock urholkats av en allt hogre personalkostnad
beroende pé skenande personalomsittning (Rosenbaum, 2019, 29 augusti).

1.1 Problemdiskussion

Under senare ar har snabbmatsrestaurangerna kommit att préaglas av allt hdgre
personalomséttning. Standardiseringsansatsen som initialt 1dg bakom franchisingsforetagens
okade vinster och framgéang bdrjar nu ta ut sin ritt genom skenade personalkostnader i form
av rekrytering och upplédrning. I USA valde 82 procent av de anstédllda under aren 2015 -
2018, att lamna sin anstéllning efter ett ar. Berdkningar som gjorts de senaste aren pekar pa
siffror upp emot 150 procent och till och med 300 procent i enskilda restauranger (Royle,
2010). Varje rekrytering beréknas kosta franchisingfoéretagen mellan 2 000 - 2 800
amerikansk dollar (Rosenbaum, 2019, 29 augusti). Decennier av effektiv standardisering och
utveckling av rutinbaserade arbetsmoment anses ligga bakom den stora 6kningen
(Rosenbaum, 2019, 29 augusti). Den skenade personalomsittningen blir ddrmed ett
ekonomiskt problem och gér svérligen att bemota genom dnnu effektivare standardisering
(Rosenbaum, 2019, 29 augusti).



Arbetsuppliagget i Mcjobs premierar en acceptans for strikta och faststéllda rutiner, snabbhet
och en icke ifragasittande attityd. Nyckelord &r arbetsdelning, rutin, kontroll, 1ag 16n, 14g
status och begrinsade karridrmdjligheter. Standardiseringen och fastlagda rutiner bestimmer
hur du som medarbetare ska agera (Allan, Bamber & Timo, 2006). Arbetsformen innebér att
medarbetarnas arbetsinsatser utgér fran rutin och hart styrda arbetsmoment. Den
kontrollerade produktionskedjan syftar till maximal effektivitet och kontroll (Treiber, 2013).
Personalomsittningen kan dérfor vara en effekt av Mcjobs nyckelord sdsom arbetsdelning,
rutin, kontroll, 18g 16n, 1ag status och begrinsade karriarmojligheter (Allan, Bamber & Timo,
2006).

Det demokratiska ledarskapet, & sin sida, har fokus pd medarbetaren som en tillgdng i en
process mot ett gemensamt faststéllt mal. Nyckelord dr inkludering, gemensamt
beslutsfattande, samarbete, laganda, och engagemang. Ledaren ger stod, manar till larande
och utveckling, skapar goda relationer i arbetsgruppen och mellan medlemmarna, breddar
arbetet samt delegerar uppgifter och ansvar (Chukwusa, 2019). Mcjobs kravbild gentemot
medarbetaren, begrinsar mojligheter till att realisera de nyckelord som foreligger i det
demokratiska ledarskapet. Det 4r med andra ord fraga om ett motsatsférhallande mellan tva

logiker, som representerar arbetsorganisering och syn pa medarbetarna (Oostrum & Rabbie,
1995).

I litteraturen kring franchising finns resonemang om Kérn- respektive Perifera aktiviteter. De
ger en indikation pa att kirnaktiviteter hdrleds till standardisering och likformighet utifrdn
franchisegivarens och franchisetagarens kontrakt och det gemensamma varumérket.
Samtidigt forekommer perifera aktiviteter som kan harledas till den anpassning som
motiveras utifran att det emellanat &r nddvindigt att anpassa verksamheten utifran en lokal
kontext (Kellner 2017). Bada begreppen saknar tydliga definitioner. Det innebér att vad som
ska hérledas till kirn- respektive perifera aktiviteter skulle kunna inrymma en
tolkningsmojlighet och dédrmed en valmojlighet for vilka aktiviteter som eventuellt kan
standardiseras alternativt anpassas. (Cox & Mason, 2007).

Det kan med hénsyn till ovanstdende finnas motiv for franchisingforetagen att vinda fokus
till de mgjligheter som finns inneboende i anpassningsansatsen och dverviga mojligheten att
implementera ett visst matt av demokratiskt ledarskap. Pa det sittet skulle man eventuellt
kunna minska personalomsittning, sinka kostnader och tillvarata de ménskliga resurserna.



1.2 Syfte och Fréigestillningar

e Syftet dr att undersoka hur ett demokratiskt ledarskap kan inforas, for att paverka de
bristforhallanden som har orsakat den hdga personalomsittningen i Mcjobs.

Forskningsfraga: Hur kan ett demokratiskt ledarskap inforas i Mcjobs?

1. Vilka faktorer paverkar personalomséttningen i Mcjobs?
2. P& vilket sitt och i vilken grad kan dessa faktorer padverkas genom demokratiskt
ledarskap?

1.3 Avgrinsningar

Avgrinsningar ligger i sjdlva metoden av informationsinhdmtning, dér valet av
sekundérkéllor och tematisk analys, huvudsakligen beror pé utbrottet av Covid-19 pandemin.
Intervjuer eller enkdéter till anstdllda inom McDonalds har dirfor inte varit mdjliga val. |
arbetet har jag fokuserat pA Mcdonaldization och Mcjobs som organisation och arbetsform.
Resonemangen géller i princip for andra franchisingforetag inom den s k fastfoodsfaren, som
t ex Burger King och KFC (Kentucky Fried Chicken).

En annan avgrinsning dr val av det demokratiska ledarskapet. Denna ledarskapsstil,
appellerar till ett personalvetenskapligt perspektiv i paritet med min utbildning. Det
demokratiska ledarskapet skulle dessutom, atminstone i en ytlig betraktelse, kunna ses som
en motpol till det auktoritéra synsétt som tycks finnas inom Mcdonaldization och Mcjobs.

En tredje avgransning dr, med hénsyn till tid och uppsatsen omfattning, att inte inkludera
graden av automation i resonemangen om Mcjobs.

2. Teori och tidigare forskning

Avsnitten inleds med en redogorelse dver ledarskap och demokratiskt ledarskap.
Efterfoljande avsnitt behandlar McDonaldization, snabbmatsrestauranger och Mcjobs.
Avslutningsvis behandlas franchising med fokus pé standardisering och anpassning.

2.1 Ledarskap

2.1.1 Ledarskap kontra chefskap
Ledarskap definieras vanligen utifrén ett individuellt perspektiv. Det i sin tur ger upphov till
flera definitioner som beror individuella drag, ledarbeteenden, interaktionsmdnster, relationen
mellan roller, ledaren respektive medarbetaren, padverkan avseende mélbild, arbetsuppgifter
och organisationskultur (Yukl, 1989). Det ér en skillnad att vara chef respektive ledare.
Chefen mdter komplexitet medan ledaren moter forédndring. De tvé rollerna tar sig olika
uttryck i frdga om hur arbetet utfoérs inom en arbetsgrupp. Chefskap och ledarskap ger ocksé
olika effekter pd relationerna i en grupp, vilket dr grundvalen till hur gruppen utformar de
arbetsprocesser som skapar gruppens resultat (Raducan & Raducan, 2014). Ur ett hierarkiskt



perspektiv blir skillnaden mellan ledarskap och chefskap tydligt. Ledare besitter en storre
nédrvaro och anvénder sig av paverkan for att staka ut riktningen for en grupp individer - det
ar alltsé ett stort fokus pé att paverka och fordndra grupper av médnniskor (Raducan &
Réducan, 2014). Chefskapet ér till storre delen inriktat pa de administrativa momenten som &r
angivna av organisationsstrukturen. Chefen ar den individ som har till uppgift att koppla ihop
organisationsdelar. Det sker genom att delegera administrativa arbetsuppgifter, utveckla
strategier, gora prognoser och planera - det &r alltsé ett stort fokus pé organisatoriska problem
av komplex karaktdr. Dock gar det inte att fullstdndigt separera ledarskap och chefskap. Ett
chefskap innebér att planera for hur gruppen skall arbeta utefter de mal som é&r utstakade av
organisationen. Det innebér att chefen i fraga inte kan negligera de forédndringsaspekter som
foljer av ledarskap. P4 samma sitt finns det inslag av chefskap 1 ledarskapet, da en ledare
madste planera efter verksamhetsmal, utstakade affdrssystem och ddrmed blir ledaren tvungen
att beakta de organisatoriska kopplingarna (Raducan & Réducan, 2014).

2.1.2 Ledarskap
Ledarskap uttrycker formagan att paverka andra manniskor att deltaga i en process.
Ledarskapet innehaller riktad kommunikation som syftar till att 6vertyga medarbetare att
arbeta i en viss riktning. En riktad kommunikation maste finnas pé plats for att mottagarna
skall bli 6vertygade om inriktningen och kunna arbeta mot samma mal (Raducan & Raducan,
2014). Ledarskapet beskrivs genom péaverkansprocesser. Dessa processer dr dock
méngfacetterade rorande vilket fokus som anlidggs - vem som utdvar paverkan, malet med
paverkan och pa vilket sétt pdverkan utdvas. Differentieringen &r ett utslag av motstridiga
standpunkter i hur forskningen tar sig an definitionen av ledarskap och ledarskapsprocesser
(Yukl, 1989). En grundparameter som har hog relevans for forstielsen av ledarskap ar
gruppdynamik i forhallande till ledarskapet. Det innebér att ledarens position &r ndgot
annorlunda gentemot gruppens 6vriga medlemmar. Ledaren har en annan status och det
budskap som ledaren sénder ut, kommer att triffa gruppen med en annan kraft &n fran dvriga
gruppmedlemmar. Den forh6jda kommunikativa formaga som ledarskapet innebér kan
genomforas bade horisontellt och vertikalt inom organisationen. De ppnar upp stora
mdjligheter att kunna lansera forédndringar och initiera andra arbetsméssiga initiativ, oavsett
om det handlar om underordnade eller 6verordnade medarbetare. Ledaren blir alltsa
positionerad mellan gruppen och den organisatoriska kontexten, vilket innebér att ledaren ar
och blir, foremal for grupprocesser som uppfyllelsen av enighet, effektivitet och organisering
av resurser och uppgifter och den allmidnna kommunikationen i gruppen (Rdducan &
Raducan, 2014). Ledarens sérskilda forméga innebér att denne har till uppgift att bidra till
samstdmmighet, motivera till uppfyllelsen av uppsatta mél och att fa andra att nd mélen.
Detta sker genom att ledaren far ansvara for att planera, organisera och besluta 1
arbetsaktiviteter som resulterar i uppfyllelsen av ovanndmnda. Det foreligger alltsa ett
forandringsfokus i ledarskapet (Raducan & Raducan, 2014) Ledarskap inkluderar paverkan
av mél och strategier, padverkan av engagemang och lydnad ifrdga om de beteenden som &r
nddvindiga for att nd forevarande mél, samt paverkan av gruppen och organisationens
kulturella kontext (Yukl, 1989).



Det finns fyra utgiangspunkter for ledarskap som - 1 brist pa en definitiv och enhetlig
ledarskapsdefinition - bidrar till en 6kad forstaelse av de moderna ledarskapsteorierna (Yukl,
1989)

Makt och paverkan ger uttryck for hur mycket makt som ledarrollen besitter, vilken typ av
makt som finns att tillgd, men dven vilket tillvigagéngssatt som ledaren anvénder 1 sitt
maktutdvande. Makt dr alltsd en grundldggande aspekt 1 frdga om hur man som ledare utdvar
paverkan pd de olika aktorer som finns inom organisationen, men dven utanfor
organisationen. Kéllan till makt kan hirstamma fran sjélva ledaren som person, vilken
information ledaren besitter och vilka kontrollméjligheter denne har att tillgd. Aven pa vilket
sdtt ledaren ar hierarkiskt lokaliserad har betydelse.

Ledarbeteenden innefattar tillvigagéngssatt och aktiviteter i ledarskapet. Beteendet kommer
till uttryck i sambandet mellan den fragmenterade organisatoriska tillvaron och de uppgifter
som finns inom denna ram, tillsammans med de relationer som finns mellan chefen och
dennes medarbetare.

Personlighetsdrag innebér att man antar att vissa personliga kvaliteter &r avgérande for
ledarskapet. Personlighetsdrag som funnits vara betydelsefulla i ledarskapsutdvandet &r
sjalvfortroende, initiativforméga, emotionell mognad och stresstalighet.

Situation innefattar en variation av omgivande kontextuella faktorer som tillsammans bildar
en unik situation. Exempel pa kontextuella faktorer &r organisationens hierarkiska
forutséttningar, arbetets natur och forutsdttningar hos medarbetarna. Dessa tre aspekter ger
olika samvarierande distinktioner som i sin tur ger upphov till en unik situation som
ledarskapet sedan verkar i (Yukl, 1989).

Sammanfattningsvis innebir ledarskap en relationsprocess, som syftar till att avsiktligt
paverka och som har sin utgangspunkt i att vigleda, frimja och strukturera aktiviteter och
relationer mot ett gemensamt faststéllt mal. Det &r ocksa huvudkirnan i Nilssons, Wallos,
Ronngvists & Davidssons (2011) definition som jag valt som grund i detta arbete: “en social
och omsesidig paverkansprocess mellan ledare och medarbetare i riktning mot att uppnd ett
mdl. Ledarskapet dr situerat inom ramen for strukturer som hindrar eller mojliggor dess
utovande, men utévandet av ledarskap bidrar i sin tur till att reproducera eller fordndra
strukturen”

2.2 Demokratisk ledarskap

2.2.1 Allménna utgdngspunkter
Utgangspunkten i demokratiskt ledarskap ar att ledaren och medarbetarna tillsammans
utformar hur arbetet skall utforas. Det innebér att makten och auktoriteten som ledaren
anvinder sig av, accepteras av medarbetarna (Chukwusa, 2019). Ledarskapet sker utifran
demokratiska principer, som till exempel sjdlvbestimmande, inkludering, jimlikt deltagande
och dverenskommelser. Ledaren hélls dock ansvarig for beslutsfattandet. Den roll ledaren har
innebar ett maojligt slutgiltigt ansvarsutkravande innefattande en bedémning och virdering av
informationen fran gruppens medlemmar. Det &r alltsa av sérskild vikt att att ledaren dr 6ppen



10

och drlig i frdga om att nd de utstakade arbetsmalen och hur man arbetar i gruppen i friga
(Gastil, 1994). Detta ansvar som ledaren har, giller dven infor de grupprocesser som finns
inneboende i det sociala system som det demokratiska ledarskapet finns i. Ledaren har som
uppgift att motverka och motarbeta negativ hierarkisk utveckling som tar fasta pa
statusdifferentiering och oréttvisa formaner (Gastil, 1994). Det demokratiska ledarskapet
syftar till att hilla medarbetarna informerade om allt som kan tinkas paverka det
gemensamma arbetet, vilket i sin tur mojliggdr delat beslutsfattande och dkad
problemldsningsformaga. Ledaren kan liknas vid en coach som dikterar forutsittningar och
tillvaratar medarbetarnas synpunkter och forslag (Chukwusa, 2019). Den 6kade effektiviteten
som genereras av ledarskapsformen kommer sig av att socialt samarbete accentueras. Det &r
alltsa de ménskliga relationerna och samarbetet som ger forhdjda nivaer av effektivitet. For
att forfarandet skall vara mojligt méste ledarskapet praktiseras rattvist med hénsyn till
interaktionell och processuell réttvisa (Chukwusa, 2019). Ur ett langtidsperspektiv ér
ledarskapsstilen vanligen synonym med hog produktivitet och prestanda. Det sagda motiveras
genom det samarbete som genereras inom gruppen av det demokratiska ledarskapet och
genom den tillit som skapas. Tilliten skapar alltsd 6kat samarbete, laganda och engagemang i
den demokratiska ledarskapsformen. Karridrutveckling, utbildning och sjdlvstindigt arbete
premieras ocksa i denna forma av ledarskap, genom att medarbetarna och ledarna gemensamt
foljer upp arbetsplaner och mal (Chukwusa, 2019). Demokratiskt ledarskap ar sirskilt
effektivt genom att ledarskapsformen mdjliggor personlig utveckling for medarbetarna, men
bidrar dven till 6kad arbetstillfredsstéllelse, deltagande och laganda (Chukwusa, 2019).

Hur det demokratiska ledarskapet sker i praktiken, kan beskrivas genom att ledaren
involverar medarbetare i beslutsfattandet och i ledningen av arbetet. Ledaren uppmuntrar
medarbetare att delta i processer som handlar om malsittning, arbetsmetodik, diskussion om
produktforbéttringar och problemldsning. Det dr alltsa inte frdgan om detaljerade
instruktioner och kontroll, utan en frihet som ges till medarbetarna att sjdlvmant planera
arbetet (Chukwusa, 2019).

2.2.2 Demokratiskt ledarskap genom tre aspekter
Det demokratiska ledarskapet karaktiriseras av tre aspekter. Den forsta aspekten ror
ansvarsfordelningen i gruppen, vilken skall ge hogsta mojliga delaktighet for varje enskild
medlem i1 gruppen. Ansvar skall alltsd spridas brett i gruppen. Den andra aspekten ror
engagemanget hos gruppens medlemmar, vilket hinger ihop med ansvarsfordelningen da
varje gruppmedlem forutsétts besitta en bred repertoar av fardigheter som kan nyttjas i
arbetssituationen. Ackumulation av fardigheter kan accentueras genom att ledaren sétter hoga
och rimliga krav, samt skapar en stimulerande arbetsmiljo som far medarbetarna att ta sig an
utmaningar (Gastil, 1994). Fardighetsackumulation sker dven genom att bredda arbetet, utdka
ansvaret och ge gruppdeltagarna nya perspektiv pa hur arbetet kan angripas. Demokratiska
ledare maste visa dkta omtanke och uppmérksamhet {for att kunna maximera ovanstaende.
Den tredje aspekten ror gruppens éverenskommelser, som syftar till att summera det som
genereras av det distribuerade ansvaret och engagemanget. Overenskommelserna skall
inkludera alla parter i gruppen och ér sjilva kédrnan i det demokratiska perspektivet som finns
i denna ledarstil. Overenskommelserna sker genom de sociala processer dér gruppens
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medlemmar tillsamman forhandlar, underléttar och upprétthaller en vélfungerande grupp.
Den vilfungerande gruppen syftar till att kunna analysera, definiera och 16sa arbetsproblem
tillsammans, genom just dverenskommelser (Gastil, 1994). Vid problemldsning genom
overenskommelser, méste all information tas fram och betraktas fran relevanta perspektiv.
Processer i demokratiskt ledarskap handlar om att gruppen tillsammans med ledaren kommer
fram till ett gemensamt beslut (Chukwusa, 2019). Demokratiskt ledarskap syftar till att
gruppen som helhet dr involverad i ett gemensamt beslutsfattande, dér alla gruppmedlemmar
ar aktiva och dér forutsattningar skapas for att ge feedback och hantera kritik - det 4r alltsa ett
fokus pé gemenskap (Gastil, 1994). De 10sningsforslag som sedan tas fram granskas kritiskt
och reflekteras over. Det dr av sdrskild vikt i denna aspekt att alla gruppmedlemmar fér
komma till tals och att asikter respekteras. Nar Ledaren uppmérksammar
gruppmedlemmarnas synpunkter, forslag och virderingar, kan dessa skonja den “publika
rosten” - gruppens kollektiva intressen (Gastil, 1994).

2.3 Mcjobs
McDonaldization och snabbmatsrestauranger ger en forforstielsen till begreppet Mcjobs.

2.3.1 McDonaldization

Max Webers byrékratiska ansats premierar rationalitet genom reglering, dir en strukturerad
och hierarkisk organisationsstruktur mojliggor sdkrandet av effektiva processer for att na
maximal ekonomisk avkastning. McDonaldization &r en modern variant av weberiansk
byrakratisk organisationsstyrning, vilken har fatt ett uppsving de senare decennierna. Fler och
fler sektorer anammar den modell som harstammar fran Mcdonalds arbetsorganisering, dér
ledorden &r effektivitet, kontroll och forutsdgbarhet via rutin och automation (Treiber, 2013).
McDonaldization representerar alltsa den typ av organisation och arbetsuppldgg som de
amerikanska snabbmatsrestaurangerna for med sig (Allan, Bamber & Timo, 2006). De har
inforlivat det weberianska arbetsperspektiv med avseende pé standardisering och rationalitet
(Allan, Bamber & Timo, 2006).

Treiber (2013) definierar McDonaldization som “the process by which the principles of the
fast-food restaurant are coming to dominate more and more sectors of American society as
well as the rest of the world”.

McDonaldization pdminner mycket om industrins arbetsdelning, dar arbetet som helhet bryts
ner till delar for att pa bista sétt uppnéd den mest effektiva organiseringen av de processer som
bidrar till hogsta 1onsamhet (Treiber, 2013). Effektivitet dr i denna kontext sokandet efter de
bista mojliga medlen for att na ett mal, att ta sig fran A till B - genom att integrera ett fokus
pa lagsta mojliga kostnad, minimal tidsatgang och minsta mojliga anstrangning (Treiber,
2013). Fokuset pa effektivitet och kontroll ger i praktiken en restaurang som fungerar likt
l6pandebandprincipen. Hamburgare produceras snabbt och litt till en bred kundgrupp som
inte har mojlighet till kundspecifika val (Treiber, 2013). McDonaldiserade arbetsplatser
sammanvéver starkt styrda arbeten med modern teknik, dér tekniska innovationer tvingar
medarbetare att bli ldnkar i den effektiva och kontrollerade produktionskedjan. Produktens
bestandsdelar dr for-forpackade vid leverans till nésta steg i kedjan. Dértill finns speciella
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maskiner och redskap som bidrar till enhetlig tillverkning av produkten. Dessa
uppstrukturerade steg Overvakas och genomfors av medarbetare, som inte innehar ndgon
frihet att styra och paverka sjilva produktionsprocessen (Treiber, 2013). McDonaldization
har méngfacetterade konsekvenser genom den sammanfogning av starkt styrt arbete och
teknologisk automation. Harigenom skapas McDonaldiserade arbetsplatser som kontrollerar
och styr medarbetare, produktutbud, kundbemétande och kundbehov under ett och samma
paraplybegrepp (Treiber, 2013). McDonaldization har dirmed gett upphov till en ny typ av
arbetsplatser och yrken som syftar till massproduktion och “just in time”.

2.3.2 Snabbmatsrestaurangerna
Snabbmatsrestauranger och Mcjobs (Allan, Bamber & Timo, 2006) dr en typ av arbete och
restaurang som har spridits frdn USA via multiinternationella féretag och som har
internaliserat McDonaldization i affarsplanen (Allan, Bamber & Timo, 2006).

Snabbmatsrestauranger har karaktdrsdrag och gar att skilja fran traditionella restauranger,
genom att snabbmatsrestauranger innehar en tdmligen begrdnsad meny som utgar frén
standardisering och begrdnsad service. Det innebir att kunden fér vélja utifran en lista och
tillimpa sjdlvservering istillet for bordservice som sker vid ett traditionellt restaurangbesok.
Maten som tillagas och serveras péd en snabbmatsrestaurang ar menad att konsumeras sa
snabbt som mdjlig, men dven kunna hdmtas och tas med for fortdring pd annan plats.
Snabbmatsrestaurangernas kunder forvintas dven att stdda undan efter sig innan de 1dmnar
restaurangen for att sa snabbt som mojlig bereda plats till ndsta kund. Exempel pa
Snabbmatsrestauranger dr Burger King, KFC (Kentucky Fried Chicken) och McDonald’s
(Allan, Bamber & Timo, 2006).

2.3.3 Mcjobs
Snabbmatsrestauranger dr en anstidllningsarena, ddr majoriteten av de anstéllda dr unga
ménniskor. Det har f6tt en internationell debatt rorande sé kallade “McJobs” vilka oftast
beskrivs som ett lagavlonat arbete som inte kridver ndgra sdrskilda fardigheter och bereder fa
mojligheter till avancemang (Allan, Bamber & Timo, 2006). McJobs associeras dven med lag
tillit och kostnadsreducerande arbetssituationer, vilket dr den strategi som oftast tas av de
foretag som bedriver snabbmatsrestauranger (Allan, Bamber & Timo, 2006).
Snabbmatsrestaurangerna med deras Mcjobs har renderat kritik for en nedlatande attityd och
for att organisationernas Human Resource Management (HRM) utnyttjar ménniskor genom
Mcjobs specifika arbetsform (Allan, Bamber & Timo, 2006). Arbetsorganisationen baseras
pa ovan nimnda ledningsprinciper i McDonaldization - effektivitet, kontroll och
standardisering. Det finns en tydlig ansats utifrdn de klassiska tayloristiska principerna dér de
stora foretagen skapar arbetssituationer som &r monotona, rutinartade och sker under stark
tidspress. Resultatet innebér ett forlorat helhetsperspektiv for den enskilde medarbetaren, till
formén for en produktionsstruktur som karaktériseras genom avskilda arbetsmoment. P&
Burger King, till exempel tar tillagningen av en hamburgare 23 sekunder och gurkskivor far
inte staplas pa varandra nar medarbetaren bygger upp kundens hamburgare (Allan, Bamber &
Timo, 2006). De standardiserade produktionsmetoder som finns inom Mcjobs utgar frén
specifik traning. Ledningen har byggt upp ett tydligt arbetssystem som regleras i manualer,
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vilka i sin tur beskriver processtegen och de handgripliga utférandena. Det enskilda arbetet ar
ofta uppdelat utan koppling till ett storre ssmmanhang och det d4r mycket vanligt med korta
repetitiva cykler. Arbetet pa snabbmatsrestaurangerna beskrivs vara sé rutinartat att
medarbetarnas medbestimmande néstintill har utraderats (Allan, Bamber & Timo, 2006).
Mainniskor som har ett sd kallat Mcjobs brukar ha dalig 16n, undermaliga arbetsforhallanden,
lag eller ingen utbildning. Ytterligare aspekter som dr typiska for Mcjobs dr hog
personalomséttning, en bendgenhet att anstdlla manniskor som dr yngre eller som befinner sig
1 socialt utsatta ssmmanhang. Det senare motiverat av att dessa individer uppvisar en hogre
bendgenhet att lyda order (Allan, Bamber & Timo, 2006).

2.4 Franchising

2.4.1 Standardisering och anpassning
Snabbmatsrestaurangerna har ofta beskrivits som “andra generationens franchising” (Welch,
Benito & Petersen, 2007). Franchising som foretagsform karaktariseras som en pigaende
relation mellan en franchisegivare och en franchisetagare. Relationen omsitter ett helt
foretagskoncept - produkt, varumirke, service, marknadsplaner och strategier, men dven
detaljerade styrdokument som ldgger grunden till det praktiska arbetet genom kvalitet,
standard och kontroll (Welch, Benito & Petersen, 2007). Franchising &r med andra ord en
samarbetsform dir franchisegivare och franchisetagare dr legalt och ekonomiskt avskilda
verksamheter, dir franchisegivare overldter réttigheter att utova ett foretagskoncept till
formén for ekonomisk ersittning (Fernandez-Monroy, Martin-Santana & Galvan-Sénchez
2018). Franchisegivaren 6verfor med andra ord ett helt foretagssystem till Franchisetagaren
och bistar med guidning och ser till att foretagskonceptet efterlevs (Welch, Benito &
Petersen, 2007).
Grundtemat och det mest framtrddande draget i franchising dr séledes den standardisering
som finns inneboende i dverforingen av ett koncept. Ett kostnadsperspektiv foreligger ocksé
for standardinseringens mdjligheter, ddr marknadsforing, leveranskedjor och andra
foretagsfunktioner kan dra nytta av stordriftsfordelar (Kellner 2017).
Franchisegivningen syftar till att genom krévande utbildning och avtal sdkerstdlla att
franchisetagarens verksamhet dr likformig med foretagskonceptet. Likformigheten innebér att
restaurangerna skall ha enhetlig interidr/exterior, service, produktutbud, produktionssystem,
utbildning, karridrvégar, och kvalitet dvs franchisingkonceptet skall vara utformat pa samma
vis oavsett region. Syftet med likformigheten ses om en kritisk faktor i friga om kundndjdhet
och internationell marknadsforing av varumarket. Franchisegivare blir sdledes beroende av
att franchisetagarna uppvisar konformitet och engagemang for restaurangkedjan. (Welch,
Benito & Petersen, 2007). Det foreligger dock stor variation i hur de olika koncepten ér
konstruerade. Till exempel innebdr McDonald’s foretagssystem en kravande utbildning och
hog involvering fran franchisegivaren via guidning, styrning och kontroll (Welch, Benito &
Petersen, 2007).

Ovanstdende skulle kunna generera en forestéllning om att implementering av ett
franchisingkoncept ér en linjdr och enkel process, vilket dr felaktigt. En internationell kontext
ar mangfacetterad och komplex och det forekommer nationella variationer; lagstiftning,
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kultur, smakpreferenser, lokala marknader och planeringskrav (Welch, Benito & Petersen,
2007). En marknadspenetrering i ett internationellt perspektiv kan dérfor skapa vissa problem
och ett behov av anpassning finns ofta nér ett koncept lanseras pd en marknad som inte &r lik
den som finns i ursprungslandet. Alla foretagsfunktioner bor och kan dock inte bli av
standardiserad karaktér, dd franchisegivaren inte kénner till alla variationer och
forutséttningar som foreligger for lokala och internationella marknader. (Kellner 2017).

Standardisering respektive anpassning blir dirmed en nyckelfaktor géllande hur vél
franchisingskonceptet kan penetrera internationella marknader. Franchisegivare och -tagare
som inte dr proaktiva och reaktiva gillande anpassningar till lokala kontexter riskerar ddirmed
att forlora marknadsandelar till forman for konkurrerande verksamheter (Welch, Benito &
Petersen, 2007). Konkurrenskraften kriver alltsé att organisationer behdver utveckla nya
strategier for att ta storre marknadsandelar (Fernandez-Monroy, Martin-Santana & Galvan-
Sanchez 2018). Balansen mellan verksamhetens standardisering och lokala anpassningar &r
en frdga som har fétt stort utrymme i den akademiska sfaren (Kellner 2017).

Kédnnedom om lokala och internationella forutséttningar ar alltsé en ingangsvinkel for
anpassning och sdledes ndgot som kan gynna bade franchisegivaren och franchisetagaren. Det
ar darfor av stor vikt att standardisering inte praktiseras for hért, da relationen mellan
franchisegivaren och -tagaren riskerar att underminera 16snings- och innovationsférmagan
hos den lokala franchisetagaren. Det kan 1 sin tur leda till spAnningar i den avtalsmissiga
relationen mellan parterna. Framgéangsfaktorn dr alltsa en balans mellan standardisering och
anpassning. (Kellner 2017).

2.4.2 Klassificering av standardisering och anpassning
Kaufmann & Eroglu (1998) lyfter fram ett ramverk som syftar till att konceptualisera den
balans som finns mellan standardisering och anpassning i franchisingverksamheten.
Aktiviteter som relateras till varumérket och dess rykte klassificeras som “karnaktiviteter” -
vilka dr foremal for omfattande standardisering. Det &r alltsd frdgan om de aktiviteter som
praktiseras av alla parter i franchisingkoncernen, samt de aktiviteter som dr oumbirliga for
verksamhetens overlevnad (Cox & Mason, 2007).
Aktiviteter som inte dr av samma art klassificeras som “perifera aktiviteter” och kan séledes
vara foremal for anpassning. Franchisetagarens roll innefattar en balansgang med hénsyn till
karnaktiviteternas standardiseringar och fordelarna med att kunna anpassa verksamheten for
att 6ka genomslagskraften pa den lokala marknaden (Cox & Mason, 2007). Modellen tar
dock inte specifik hinsyn till parternas olika uppfattning 6ver vad som bor klassificeras som
“karnaktiviteter” eller “perifera aktiviteter”. Franchisegivaren kan premiera en ledarstil
genom standardisering, medan franchisetagaren kan premiera en helt annan form av ledarstil.
Den sistndmnde kénner till forutsédttningarna i den lokala kontexten och implementerar
ledarskapet genom anpassning. Relationen och samarbetet mellan franchisegivaren och
franchisetagaren kommer att fungera béttre om parterna dr 6verens om vad som definieras
som “kdrnaktiviteter” och “perifera aktiviteter”. Det vill séga tydligheten av vilka aktiviteter
som dr foremal for standardisering respektive anpassning i franchisingforetaget dr essentiellt.
(Kellner 2017). Ovanstaende redogorelse om “kérnaktiviteter” och “perifera aktiviteter” kan
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med fordel forstds genom att Kaufmann & Eroglu (1998) delar in Franchising i fyra delar.
Syftet &r att enklare kunna gestalta vilka standardiseringsstrategier eller anpassningsstrategier
som kan tas av parterna, med hénsyn till vilken kontext de befinner sig i. Forsta delen syftar
till sjélva produkten och vilken service som medfoljer den produkt som tillhandahalls av
franchising verksamheten. Vad som ir det typiska kénnetecknet for varumirket. tex
Mcdonald’s stora gula M, snabbheten eller det barnvénliga “Happy meal” (Cox & Mason,
2007). Den andra delen ror de aspekter som syftar till vad som marknadsfors utat mot
kundgruppen; fordelar som kunderna far genom att besoka restaurangen, vilken standard och
kvalitet som foreligger for produkter och bemoétande, vilken grad av professionalism som
foreligger och vilket fortroende kundgruppen har for franchisingverksamheten. Tredje delen
ror de fysiska aspekter som finns inneboende i varumérket, vilken inredning, vilka uniformer
och vilka former i Ovrigt som definierar franchisingverksamheten. Fjdrde delen handlar om
vilken arbetsorganisering som foreligger for ledande positioner och vilka operationella
system som definierar arbetsorganisationen. Det géller franchisingsystemets olika delar;
ekonomi, ledning, HR, utbildning, trining, marknadsforing etc (Cox & Mason, 2007).
Mojligheten att kunna definiera vad som &r “kérnaktiviteter” och “perifera aktiviteter”, ar
nddvindigt for att skapa en balans mellan standardisering- och anpassningsétgirder i kampen
om Okade marknadsandelar for franchisingverksamheten (Cox & Mason, 2007).

3. Metod och genomforande

Avsnitt beskriver tillvigagangssittet for att inhdmta information rérande uppsatsens
fragestéllningar. Jag har tillimpat en kvalitativ metod. Forskningsansatsen som tillampats dr
av deduktiv karaktdr. Urvalet av data har skett genom ett &ndaméalsenligt tillvigagingssétt dar
datainsamlingen har bestétt av sekundirkillor. Vidare har jag tillimpat en tematisk analys av
resultatet. Studiens kvalitet berdrs genom dependability, confirmability, credibility och
transferability, vilka diskuteras i en avslutande del.

3.1 Kvalitativ metod och forskningsansats
Den kvalitativa metoden medger en bred analysmojlighet av den studerade verkligheten.
Analysen i sin tur syftar till att tolka mdnster av egenskaper och foreteelser, vilket speglar
fragestéllningarna i examensarbetet och eventuellt genererar ett praktiskt applicerbart
forskningsresultat (Bryman, 2018). De bristférhalladen som anses rdda i Mcjobs, utgor en
grund for analys av en verkligheten som skapar en hog personalomséttning.
Analysforfarandet avser att askddliggora vilka egenskaper eller foreteelser som bist 1dmpar
sig for implementeringen av ett demokratiskt ledarskap och utgér uppsatsens
forskningsresultat. Den kvalitativa metoden anvénder sig av data som inte gér att kvantifiera,
men ddr en informationsmassa innehaller meningar och komplexa samband.
Forskningsansatsen dr av deduktiv karaktir dér angreppssittet utgér fran en teori med
formulerade fragestéllningar. Dessa syftar till att underlétta slutsatser om den empiri, hér
sekundérkéllor, som granskas (Bryman, 2018).
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Min studie dr av deduktiv karaktdr genom att jag undersdker om demokratiskt ledarskap
paverkar personalomséttningen. Demokratiskt ledarskap ar alltsd en vedertagen teori och det
ar dess effekter pa personalomséttningen som undersoks.

3.2 Forskningsprocess

e Processen bdrjade med att jag identifierade motsatsforhallandet mellan demokratiskt
ledarskap och den arbetslogik som foreligger i Mcjobs.

e Direfter laste jag in mig pa litteraturen for ledarskap, demokratiskt ledarskap, Mcjobs,
Mcdonaldization och franchising, vilket resulterade i ett avsnitt om teori och tidigare
forskning.

e En problembild skapades genom de forutsittningar som karaktériserar Mcjobs och hur
ett demokratiskt ledarskap skulle kunna paverka personalomsittningen inom Mcjobs.

e Ett antal sekunddrkallor soktes sedan for att f& en grund till en analys av mina
fragestéllningar.

e Analysen skedde genom att ett antal teman extraherades ur avsnittet om tidigare teori
och forskning. Dessa teman anvéndes vid analys av det resultat som sekundérkéllorna
genererade.

e Direfter diskuterades det som framkom genom analysen for att sedan reduceras till
slutsatser.

3.3 Urvalskriterier
Jag har tillimpat ett &ndamaélsenligt urval. Jag sokte sekundérkéllor, forskningsartiklar, som
handlade om problematiken i franchisingbranschen och framst om Mcjobs. Syftet var att
dérigenom fa ett underlag som dr relaterat till undersdkningsomrédet och dérmed antas ge
storsta mojliga virde (Bryman, 2018). Anledningen till att sekundarkéllor har valts &r fraimst
rddande Covid-19 pandemi, vilken forsvarat tillimpning av annan forskningsansats.

3.4 Datainsamling
Jag har sokt via supersok och valt sekundérkéllor som baseras pa forskning som belyser
arbetssituationer inom fastfoodverksamheter. Jag har i urvalet riktat in mig pa granskade
forskningsartiklar (Peer reviewed). Avsaknad av svenska undersokningar har inneburit att
uteslutande engelsksprakigt material anvénts. I urvalet har jag sokt artiklar som berdr
fenomen som, arbetstillfredsstéllelse, personalomsittning, ledarstilar, delaktighet och
forutséttningar. Jag har med andra ord strévat efter en bredd i materialet. Vidare har urvalet
behandlat artiklar som berdr flera koncerner inom franchisingkonceptet, men ocksa mer
verksamhetsspecifika fenomen som till exempel vilka aspekter som genererar hogre
arbetstillfredsstéllelse.

3.5 Analysprocessen
For mitt arbete har jag identifierat ett antal faktorer som dr karakteristiska for demokratiskt
ledarskap. Identifikationen av faktorerna gjordes utifran uppsatsens teoriavsnitt. Faktorerna
som aterfinns i det demokratiska ledarskapet stills i relation till sekundarkéallornas resultat
som t ex samband mellan arbetstillfredsstillelse och personalomsittning.
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Demokratiskt ledarskap - faktorer: sjialvbestimmande, inkludering, deltagande,
overenskommelser, statusdifferentiering, forméner, beslutsfattande, problemlosningsforméga,
medarbetarnas synpunkter, medarbetarnas forutsattningar, interaktionell rittvisa, processuell
rittvisa, samarbete, laganda, engagemang, karridrutveckling, sjdlvstindigt arbete, personlig
utveckling, arbetstillfredsstéllelse, delaktighet, krav, fardighets ackumulation, stimulerande
arbetsmiljo, distribuerat ansvar, utbildning.

Tematisk analys har tilldimpats for att forstd sekundérkéllornas presenterade resultat. Jag gick
igenom forskningsunderlaget och tog fram gemensamma ndmnare i form av koder, ovan
ndmnda faktorer om demokratiskt ledarskap (Bryman, 2018). Gemensamma nédmnare i en
sadan kodifiering dr bland annat kategorier, upprepningar, metaforer, lokala typologier,
analogier, skillnader och likheter, sprékliga kopplingar och teorirelaterade infallsvinklar
(Ryan & Bernard, 2003). Analysen skedde dérefter genom att jag utgick frén att koppla
sekundérkéllornas resultat med vad som var typiskt for demokratiskt ledarskap. Den empiri
som genererades ur analysprocessen innebar en grund for diskussion och en slutsats.

Tabellen nedan visar fran vilka tva artiklar nyckelorden har extraherats, avseende
demokratiskt ledarskap.

Tabell 1

Artikel Gemensamma nidmnare i form av koder

Chukwusa, 2019 - Perceived Democratic Leadership | Demokratiskt ledarskap - faktorer: samarbete,

Style of University Librarians and Library Staff laganda, engagemang, personlig utveckling,

Work Attitude arbetstillfredsstéllelse, delaktighet, beslutsfattande,
problemlésningsformaga, medarbetarnas synpunkter,
medarbetarnas forutsittningar, interaktionell réttvisa,
processuell réttvisa, karridrutveckling, sjalvsténdigt,
arbete

Artikel Gemensamma nidmnare i form av koder

Gastil, 1994 - A Definition and Illustration of Demokratiskt ledarskap - faktorer: inkludering,

Democratic Leadership deltagande, statusdifferentiering, formaner, krav,
fardighets ackumulation, stimulerande arbetsmil;jo,
overenskommelser, distribuerat ansvar, utbildning

Tabell 1 gestaltar fran vilka artiklar de demokratiskt ledarskap faktorerna hérstammar fran.

3.6 Studiens kvalité
Dependability - hanfor sig till studiens tillforlitlighet. Det avser de variationer i forskarens
forméga, som relaterar sig till att géra adekvata opartiska observationer och bedriva en
korrekt foljsamhet mot de data som extraheras ur empirin (Bryman, 2018). De tva
grundliaggande logikerna och dessas motsatsforhallande har i uppsatsen anvénts som
rittesnore ifrdga om att bejaka adekvata logiska samband i materialet (Oostrum & Rabbie,

1995).
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Confirmability - forskaren i sin roll 4r oberoende och vilka perspektiv som anlédggs utifran
forskarens forforstaelse. Examensarbetet har bedrivits med ambitionen att vara opartisk. Inte
sdllan gestaltas Mcjobs i negativa termer vilket har kravt sdrskild uppmérksamhet. P4 samma
satt forhaller det sig med demokratiskt ledarskap som & sin sida ofta framhaélls i positiva
termer. Denna uppmaérksamhet rérande opartiskhet vid insamling av teori och tidigare
forskning, samt vid urval av sekundérkéllor syftar till att maximera en tillforlitlig slutsats
(Bryman, 2018). Uppsatsen har dven behandlas under granskningsseminarium och
handledning, vilket ytterligare bidragit till dess opartiskhet.

Credibility - trovirdigheten eller den interna validiteten skdr genom forskningsprocessen
som helhet. Forskarens formaga att kommunicera antas pdverka graden av trovérdighet.
Beddmningen av trovirdighet i relation till forskningsprocessen, hanfor sig vanligen till
huruvida forskaren har genomfort och beskrivit den data som han samlat in, vilken
analysprocess som har valts och i vilket ljus denna process beskrivs (Bryman, 2018). Aven
vilken urvalsstrategi som anldggs och motivering till detta spelar in. Trovérdigheten kan
ytterligare befdstas om forskaren tillimpar triangulering, dir problem belyses fran och genom
olika synvinklar. Synvinklarna kan till exempel vara olika yrkesansvar eller paradigm.
Konkret innebir tillforlitligheten att process och resultat inte har paverkats av de faktorer som
inte ar upptagna eller beskrivna (Bryman, 2018).

Trovérdigheten i examensarbetet har jag efterstrdvat genom att forsoka tydliggora den data
som dr mest relevant, utifran syfte och frigestillningar. Det har skett genom analys och tydlig
diskussion. Vid val av sekundérkéllor har jag, genom de fyra forsta kéllorna, gestaltat den
bakgrund som den femte sekunddrkéllan bygger vidare pd. Den femte sekundérkallans
samband anvinds sedan explorativt i syfte att né ett resultat.

Transferability - Overforbarheten eller den extern validiteten hiinfor sig till om resultatet ir
generaliserbart eller ej. Overforbarheten i kvalitativ forskning handlar om méjligheterna att
tillimpa resultaten p4 andra arenor (Bryman, 2018). Overforbarhet kan ocksi handla om, och
vilka delar av resultatet, som ir generaliserbart. Overforbarhet kan ocksa handla om till vilka
aktorer som man kan generalisera resultatet och under vilka grundforutsattningar som krivs
for att resultat skall kunna realiseras externt. Konkret innebdr dverforbarhet huruvida studiens
resultat mdjliggor generalisering till annan kontext (Bryman, 2018).

Overforbarheten torde ha en utgdngspunkt i det motsatsforhallandet som finns mellan Mcjobs
och demokratisk ledarskapet.

Demokratiskt ledarskap gér att direkt applicera pd de bristférhdllanden som finns i Mcjobs.
Overforbarheten torde vara generellt applicerbar inom de flesta franchisingsverksamheter
som har ett likartat arbetsupplégg. Det forutsétter dock en analytisk generaliserbarhet, som
redogor for pa vilket sdtt och varfor resultatet skulle kunna vara verforbart (Yin, 2013).
Grunden for en sddan analys bor utgd frén vilka forhallanden som skapar laga nivaer av
arbetstillfredsstillelse, samt det demokratiska ledarskapets mojligheter i detta avseende.
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Bakgrunden till att diskutera en generaliserbarhet &r Mcjobs arbetsférhallanden som ofta
beskrivs som underméliga och medfor 6kade kostnader.

3.7 Metodkritik
Syftet med de fem sekundérkéllorna varierar, men tillsammans bygger de upp en kontext. Det
ar ur denna kontext och mer specifikt fran den femte sekundérkéllan som sambanden dras. De
ovriga sekundéra kéllorna stirker delvis sambanden i den femte sekundérkallan.

Grénsdragningarna i arbetet nir det géller de medtagna faktorerna kan diskuteras. Bade férre
men ocksé fler av faktorerna i det demokratiska ledarskapet kan kopplas till respektive tema i
analysen. Gransdragningarna har skett utifran en personlig rimlighetsbedémning. Det innebér
att bade ett sndvare men ocksa ett bredare resultat skulle kunna uppnés, genom valet av antal
faktorer i det demokratiska ledarskapet till respektive tema. Vid en diskussion om inférande
av demokratiskt ledarskap, kravs en bedomning och en balans for att tillvarata rétt antal och
bist ldmpade faktorer inom respektive tema.

4. Sekundirkillornas resultat

De fem sekundéra killorna har olika dignitet for resultatet, genom att vissa relaterar sig direkt
till Mcjobs medan andra enbart ror relevanta aspekter i analysen. Tva av sekundérkéllorna ér
relevanta genom att de stirker sambanden mellan demokratiskt ledarskap och
arbetstillfredsstillelse, samt belyser den demokratiska aspekten i ledarskapet. Den femte och
avlutande sekundérkallan utgor en vésentlig grund for de redovisade sambanden som
behandlas i uppsatsens analys och diskussion.

4.1 A Study of Relationship between Leadership Style and Job Satisfaction - Fareena &
Mahmood, 2018

Fareena & Mahmood genomforde ar 2018 en enkétundersokning bland lérare i Pakistan.
Undersokningen omfattade 215 ldrare och fokuserade pa forhallandet mellan ledarskap och
arbetstillfredsstillelse. Av forskningsartikeln framgér tyvirr inte svarsfrekvensen.
Undersokningen visar att det ar viktigt for medarbetaren att det finns stod fran ledarskapet i
det dagliga arbetet och planeringen. Det innebér att det &r av betydelse pa vilket sétt
ledarskapet bedrivs for att nd de utstakade organisationsmalen. Man menar att organisationer
som dr framgangsrika har en personalstyrka som uppvisar hogre nivder av
arbetstillfredsstdllelse. Det innebdr att om det finns en lag arbetstillfredsstéllelse inom en
organisation kommer organisationens produktivitet att sjunka. Arbetstillfredsstéllelse handlar
med andra ord inte enbart om medarbetarnas forhéllningssitt, utan ocksa till hur
organisationens ledarskap bedrivs. Ledarskapet ger alltsa en mojlighet till korrigering och
fordndring av de forhallanden som paverkar graden av arbetstillfredsstillelse hos
medarbetarna. Organisationens framgang och produktivitet &r med andra ord avhéngigt hur
vél ledarskapet lyckas att hantera och administrera arbetstillfredsstéllelsen, genom att
medarbetarna som har hog arbetstillfredsstillelse presterar béttre och nér i stdrre utstrackning
de méal som ar uppsatta av organisationen (Fareena & Mahmood, 2018).
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4.2 Participative Management and Job Satisfaction: Lessons for Management Leadership -
Soonhee, 2002

Soonhee genomforde en studie 2002 som baserade sig pa en enkdtundersdkning bland 4 097
anstillda i en amerikansk kommun 1999. Svarsfrekvensen uppgick till 1 576 medarbetare.
Jag fokuserade pd unders6kningens del som handlar om férhallandet mellan ledarskap och
arbetstillfredsstillelse. Undersokningens huvudpoéng var att nir ledarskapet inkluderade ett
deltagande frdn medarbetarna paverkas arbetstillfredsstéllelsen mest. Det skedde genom att
involvera medarbetarnas perspektiv i den strategiska planeringen. Deltagandeaspekten
innebar dven ett krav pa att kommunikationen &r utformad sé att den mdo;jliggor
medarbetarnas delaktighet i planeringen. Gemensamt beslutsfattande visade sig vara en
ytterligare ingrediens i deltagandeaspekten som Okar arbetstillfredsstillelsen. Det nds genom
att ledaren i samrad med medarbetarna beslutar om den strategiska planeringen och hur
arbetet bor organiseras. Sammanfattningsvis padpekade man 1 undersdkningen att relationen
mellan ledarstil och 6kad arbetstillfredsstéllelse foregds av ett ledarskap som bestar av
inkluderande kommunikation, gemensamt beslutsfattande och deltagande. Det foreligger
alltsa ett samband mellan en inkluderande ledarstil och 6kad arbetstillfredsstillelse (Soonhee,
2002).

4.3 Factors Impacting Job Satisfaction of Employees in the Fast Food Industry in Cape Town
- Ukandu & Ukpere, 2014

Ukandu och Ukpere genomforde 2014 en enkédtundersokning bland medarbetarna i
Kapstadens fastfoodrestauranger. Undersokningen omfattade 200 medarbetare varav 123
besvarade enkédten. Enligt undersdkningen okar produktivitet och engagemang i Mcjobs
genom Okad arbetstillfredsstillelse bland medarbetarna. Det innebdr, menar man, att
arbetstillfredsstillelse &r en viktig ingrediens for en organisationsutveckling och en forbéttrad
produktivitet. Ur medarbetarnas perspektiv innebér det att de, med hog tillfredsstéllelse,
kommer att vara motiverade att realisera organisationens mél. Vidare papekar man i
undersokningen att arbetstillfredsstéllelse dr den grad av forndjdhet som medarbetarna
upplever i det egna arbetet. Den pdverkar sjélva attityden till hur medarbetarna tar sig an
arbetsuppgifterna. Det emotionella tillstdnd som karaktériserar arbetstillfredsstéllelsen hérror
sig fran den egna bedomningen eller upplevelsen av arbetet. Medarbetare som upplever lag
arbetstillfredsstdllelse har 6kad bendgenhet att vilja avsluta sin anstdllning. Férekomsten av
lag arbetstillfredsstéllelse beror vidare pa undermaliga forutséttningar i arbetet, frdnvaro av
fordelar och med en hard styrning. Dessa aspekter har stor paverkan pd produktiviteten i
franchisingrestaurangerna, speciellt med avseende pét att branschen lider av hog
personalomséttning. De aspekter som péverkar arbetstillfredsstéllelsen i Mcjobs dr framfor
allt frinvaron av flexibilitet i arbetstiderna, men ocksa snivt handlings- och beslutsutrymme
som begransar medarbetarnas mojlighet att delta och besluta i frdgor som ror arbetet.
Sammanfattningsvis pekar undersdkningen pé att det foreligger 14g arbetstillfredsstéllelse 1
Mcjobs och som i slutdndan ger negativa produktionseffekter for organisationen (Ukandu &
Ukpere, 2014).
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4.4 Job Satisfaction and Organizational Commitment in the Hong Kong Fast Food Industry -
Terry & Qiu Zhang, 2003

Terry och Qiu Zhang genomforde &r 2003 en enkdtundersdkning bland fastfoodrestauranger 1
Hongkong. Undersokningen omfattade 250 medarbetare varav 227 besvarade enkéten. I de
delar av undersokningen som relaterade till arbetstillfredsstillelse visade undersokningen ett
samband mellan arbetstillfredsstéllelse och pé vilket sétt arbetet dr upplagt och organiserat.
Ledningens fokus pa kontroll resulterar i en ledningsstil som skapar missndje dver hur
ledarskapet dr organiserat. Det foreligger enligt undersokningen ingen frihet for medarbetarna
att paverka arbetsupplédgget eller vilka mal som skall uppnés i arbete. Mojligheterna till
karridr och utbildning i Mcjobs &r ocksa begridnsade enligt undersdkningen och bereder fa
utmaningar i sin nuvarande form. Det finns alltsa ett direkt samband mellan utbildning och
utveckling i relation till arbetstillfredsstéllelse (Terry & Qiu Zhang, 2003).

4.5 Exploring the Antecedents of Staff Turnover Within the Fast-Food Industry: The Case of
Hamilton, New Zealand - Mohsin & Lengler, 2015

Mohsin & Lengler (2015) genomforde en studie vid fyra storre franchisingkoncerner. Dir
undersokte man relationen mellan arbetstillfredsstéllelse och personalomséttning, men dven
aspekter som foregér arbetstillfredsstéllelse. De skickade ut 240 enkiter till olika
snabbmatsrestauranger. Svarsfrekvensen uppgick till 104 svar. Resultatet av studien visade
att medarbetarna inte var ndjda med sina arbeten, det vill séga medarbetarna upplevde lag
arbetstillfredsstillelse. Detta ledde i sin tur till 6kad benégenhet att avsluta anstéllningen
(Mohsin & Lengler, 2015).

Undersokningen resulterade i att ett grundldggande samband blev tydligt rérande
personalomséttningen inom Mcjobs. En 6kad arbetstillfredsstillelse ger en minskad
bendgenhet att avsluta anstéllningen. Detta samband har &skadliggjorts i bilden nedan. Den
visar hur de inneboende sambanden forhéller sig till varandra. Till exempel C 6kar B, vilket
minskar A.
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Bild 1

Minskad -
personalomsattning

Okad -
Arbetstillfredsstéllese

Okad -
Anstéllningstrygghet
& Lojalitet

Okad - Utbildning &
Erkdnnade

Okad -
Anstéliningstrygghet

Okad - Utbildning

Sambandet i tva led innebér att ndr medarbetaren upplever 6kad utbildning & erkinnande (C) samt 6kad anstéllningstrygghet & lojalitet
(D), kommer arbetstillfredsstillelsen att 6ka (B). Den 6kade arbetstillfredsstillelsen innebdr i sin tur att personalomséttningen minskar (A).
Det vill siga: Okad C & D ger 6kad B som minskar A

Sambandet (B-A) ovan utgor en forforstaelse och grundval for ett tydligt samband som gar att
forstd genom tva led (Mohsin & Lengler, 2015).

Ett andra grundldggande signifikant samband, mellan 6kad arbetstillfredsstéllelse och
minskad personalomsittning, aterfinns i tvd huvudteman. De édr Utbildning och erkdnnande
(C) samt Anstédllningstrygghet och lojalitet (D). De tva temana symboliserar de aspekter som
foregér arbetstillfredsstéllelse (Mohsin & Lengler, 2015).

Tema ett (C)

Tema ett avser medarbetarnas utbildning och erkédnnande. Om en medarbetare erbjuds
mdjligheter till utbildning och kompetensutveckling kommer arbetstillfredsstéllelsen att 6ka
(C-B). Dessutom okar arbetstillfredsstillelsen nir medarbetaren upplever att han far
erkdnnanden och bekriftelse for sina insatser (C-B). Det sagda medfor i sin tur en minskad
bendgenhet att [dmna anstéllningen - vilket sdledes leder till en minskad personalomsittning
(Mohsin & Lengler, 2015).

Tema tva (D)

Tema tva avser medarbetarnas anstéllningstrygghet och lojalitet. Om en medarbetare kénner
att han atnjuter en anstéllningstrygghet kommer arbetstillfredsstéllelsen att 6ka (D-B).
Dessutom Okar arbetstillfredsstéllelsen om medarbetaren upplever en lojalitet till
organisationen (D-B). Det sagda medfor i sin tur en minskad benédgenhet att 1dmna
anstillningen - vilket saledes leder till en minskad personalomsittning (Mohsin & Lengler,
2015).
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5. Analys av Mohsin & Lengler, 2015

Sambanden som aterfinns i Mohsin & Lengler, 2015 lagger grunden och ger en ingdngsvinkel
till vilka faktorer i det demokratiska ledarskapet som hérleds till respektive tema i1 uppsatsen.

5.1 Faktorer i det demokratiska ledarskapet som relateras till minskad
personalomséttning.
Jag utgér i det foljande frdn Mohsin & Lenglers studie som visar att 6kad utbildning &
erkdnnande samt dkad anstillningstrygghet & lojalitet i langden ger minskad
personalomsittning. De tvd temana kopplas till ett antal faktorer i ett demokratiskt ledarskap -
for att kunna se samtliga faktorer som anvénts i uppsatsen se s.17 i metoden.

Bild tva nedan 4r en pabyggnad av de samband som redovisas i bild ett. Ett tilligg har gjorts i
form av DL1, DL2, DL3 och DL4. Dessa tilligg symboliserar vilka faktorer i det
demokratiska ledarskapet som relateras till respektive tema. Rodmarkeringen av vissa
faktorer syftar till att framhéva vilka av faktorerna som via analysen funnits ha storst
betydelse for respektive tema.

Bild 2

Minskad -
personalomsattning

Okad -
Arbetstillfredsstéllese

Okad -
Anstéllningstrygghet
& Lojalitet

Okad - Utbildning &
Erkdnnade

Okad -

Okad - Utbildning Okat - Erkdnnade Anstaliningstrygghet

Okad - Lojalitet

Utbildning, Personlig
utveckling, , Interaktionell

Medarbetamas synpunkter, attvisa, Processuell rattvisa,

5 engagemang, 3
Fardighetsackumulation delaktighet, laganda

Formaner,

inkludering

(DL1 & DL2) - Demokratisk ledarskap for att — oka utbildning (C1) & oka erkdnnandet (C2) - C ger - 6kad arbetstillfredsstillelse (B) -
minskar personalomséttningen A.

(DL & DL2) - Demokratisk ledarskap for att - oka anstéllningstryggheten (D1) & oka lojaliteten (D2) - D - ger 6kad arbetstillfredsstillelse
(B) - minskar personalomséttningen A.
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Enligt bild 2 ovan, relaterar tema ett till det demokratiska ledarskapet (DL1) i faktorer som
kopplar till utbildningsaspekten (C1) genom bland annat att medarbetarna som far utbildning,
personlig utveckling och karridrutveckling upplever en fardighetsackumulation (Chukwusa,
2019) & (Gastil, 1994).

Faktorer i det demokratiska ledarskapet (DL2) som kopplar till erkdnnandeaspekten (C2) ér
de erkdnnanden som medarbetarna upplever sig f4 inom ramen for medarbetarnas
forutsdttningar, krav, engagemang, samarbete, delaktighet och laganda (Chukwusa, 2019) &
(Gastil, 1994).

Tema tva relaterar sig till det demokratiska ledarskapet (DL3) genom faktorer som kopplar
till anstéllningstrygghetsaspekten (D1), dér organisationen tillvaratar medarbetarnas
forutsdttningar, inkluderar medarbetarnas synpunkter och via samarbete anpassar kravbilden
(Chukwusa, 2019) & (Gastil, 1994).

Faktorer i det demokratiska ledarskapet (DL4) som kopplar till lojalitetsaspekten (D2) ér
organisationens hénsynstagande till medarbetarnas forutsdttningar, interaktionell och
processuell rdttvisa samt formdaner och mojligheter till karridrutveckling (Chukwusa, 2019)
& (Gastil, 1994).

Analysen ovan innebér att 15 av 25 faktorer (Se sidan 17 Demokratiskt ledarskap -
faktorer) i det demokratiska ledarskapet kan kopplas till sekundérkéllans tva temata. Séledes
kan mer dn hélften av faktorerna i det demokratiska ledarskapet kopplas till de tva temata
som bevisligen sénker personalomséttningen.

Fyra av dessa 15 faktor aterfanns mer &n en géng. “Medarbetarnas forutsdttningar” uppkom
tre ganger, “samarbete” uppkom tvé ginger, “krav”’ uppkom tva ganger och
“karridrutveckling” uppkom tvd ginger.

De mest framtrddande dragen, vilka dterfinns 1 DL2-3 &r - medarbetarnas forutsdttningar,
krav och samarbete. Det innebér att tre av sex faktorer aterfinns till 50 procent i DL2 och
DL3, vilket i sin tur torde vara de drag som i slutdndan skulle kunna ge effekt pa
personalomséttningen i Mcjobs.

Det enskilda drag som har hogst prevalens och bredd i resultatet r medarbetarnas
forutsdttningar, vilket dterfinns i DL2-4. Det kanske &r den faktor som har storst betydelse
for minskad personalomséttning genom att faktorn dterfinns i hela temat pa niva D och pa
niva C 1 C2.

Draget som berdr karridrutveckling finns i DL1 och DL4. Det innebaér att faktorerna enbart
aterfinns pd niva C1 och D2 genom utbildningsaspekten respektive lojalitetsaspekten.

5.2 Faktorernas relation till motsvarande forhallanden 1 Mcjobs
Nedan tydliggors de faktorer i demokratiskt ledarskap som funnits vara mest relevant i
forhallande till Mcjobs och effekterna pd personalomsittning. Redogdrelsen sker utifrén den
oavnandmda analysen och de samband som &terfinns i Mohsin & Lengler artikel samt utifran
de fyra andra sekundira killorna.
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Medarbetarnas forutsdttningar (D1, D2 och C2)

Faktorn innefattar foljande. Ledaren utformar arbetssituationen tillsammans med
medarbetaren (Fareena & Mahmood, 2018). Forutséttningarna sker genom delaktighet, dar
parterna samarbetar for att gemensamt 16sa arbetsuppgiften och gemensamt besluta om

arbetsupplédgget. Progression dr framtridande genom att forutséttningarna bidrar till att
medarbetaren utvecklas och sporras att ta sig an breddade utmaningar. Det sagda accentueras
genom att ledaren anpassar arbetsbordan och komplexiteten utifrdén medarbetarens formaga.

Motsvarande ingdngsvinkel i mcjobs innebir att arbetsuppldgget inte involverar
medarbetarna och inte medger ett helhetsperspektiv. Arbetet dr uppdelat i monotont
rutinartade arbetsmoment. Forutséttningarna dr definierade genom att ledningen har byggt
upp ett tydligt arbetssystem som regleras i manualer, vilka i sin tur beskriver processtegen
och det handgripliga utférandet. Arbetsforhdllandena innebér att medbestimmande néstintill
har utraderats (Terry & Qiu Zhang, 2003).

Krav (C2 och D1)

Faktorn avser sjdlva samforstdndsdelen, dir medarbetaren och ledaren tillsammans utformar
arbetssituationen och arbetsupplégget. Det innebér att kravbilden relateras till de 6nskemal
och behov som finns hos medarbetaren (Ukandu & Ukpere, 2014).

Kravbilden i relation till utvecklingsaspekter som finns inneboende i demokratiskt ledarskap
syftar till progression genom deltagande (Soonhee, 2002).

I slutdnden skapar detta mdjligheter till forbéattrad effektivitet.

Motsvarande ingdngsvinkel i Mcjobs grundar sig pd rutinbaserade arbetsmoment, som inte
mdjliggor paverkan fran medarbetarna och som inte rymmer ett helhetsperspektiv (Terry &
Qiu Zhang, 2003). Kravbilden accentueras av kravet pa effektivitet i kombination med
tidspress och sndva arbetsforhallanden utan medbestimmande.

Samarbete (C2 och D1)

Faktorn dr en grundbult i ledarskapsformen genom sitt fokus pa delaktighet mellan parterna
(Fareena & Mahmood, 2018). Man utformar gemensamt arbetssituationen och
arbetsuppldgget. Pa det séttet skapas en tillit, dir olikheter accepteras och medarbetare far
komma till tals.

Motsvarande ingdngsvinkel i Mcjobs ir att ndgon mer uttrycklig samarbetsanda saknas i dess
kontext. Samarbete sker mdjligen 1 form av kommunikation mellan medarbetarna for att
kunna uppritthélla den standardiserade processen olika delaktiviteter (Soonhee, 2002).

Karridrutveckling (C1 och D2)
Faktorn omfattar en anpassad kravbild for medarbetaren, for att mdjliggora att denne skall
gripa sig an arbetet pd bésta mojliga vis. Medarbetaren inspireras att utvecklas och tillvarata
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nya fardigheter. Karridrutveckling och utbildning premieras genom att medarbetaren
tillsammans med ledaren planerar och anpassar arbetssituationen, arbetsupplagget och en
vidareutbildning (Ukandu & Ukpere, 2014).

Motsvarande ingangsvinkel i Mcjobs i stort saknas. Arbetsformen bereder fa mojligheter till
avancemang, men antas omfatta mdjligheten att bli skift-/arbetsledare.

6. Diskussion

6.1 Demokratiskt ledarskap i Mcjobs leder till minskad personalomséittning
Analysen ovan visar att det finns ett tydligt motsatsférhillande mellan specifika och
avgransade faktorer i det demokratiska ledarskapet och motsvarande forutsittningar i Mcjobs
(Oostrum & Rabbie, 1995). Jag har i1 analysen ocksé visat dessa faktorers inverkan pa
personalomséttningen.

Faktorer som funnits vara mest relevanta for detta ir, medarbetarnas forutsdttningar, krav,
samarbete och karridrutveckling. De har extraherats fran de 15 faktorer, som genom analysen
kunnat relatera till respektive temata. De dr mest framtrddande och har hogst prevalens for
respektive tema.

Av dessa borde medarbetarnas forutsdttningar rimligtvis ha storst paverkan pa
personalomséttningen. Den éterfinns i tre av fyra underliggande aspekter till erkénnande,
anstéllningstrygghet och lojalitet. Medarbetarnas forutsattningar aterfanns alltsé flest ganger.
De bygger i sin tur upp de tva temata som har en inverkan pa personalomséttningen. Det
sagda innebdr att det dr just forutsittningarna som i forsta hand behdver atgardas for att oka
arbetstillfredsstdllelsen och i férlingningen minska personalomséttningen.

Ovanstdende befist ytterligare av att Mcjobs innebér begrinsade forutsdttningar for
medarbetarna, hdga och sndva krav med begriansat fokus pd samarbete, samt att Mcjobs
innehaller fa mojligheter till avancemang. Arbetslogiken i Mcjobs dr fundamentalt
annorlunda i forhallande till hur ett demokratiskt ledarskap hanterar och arbetar med
Medarbetarnas forutsdttningar - krav, samarbete och karridrutveckling. Sammanfattningsvis
innebdr detta att analysen bidrar till att forstd hur inférandet av demokratiskt ledarskap
paverkar personalomséttningen och vilka faktorer som skulle kunna vara en strategisk
utgéngspunkt, for hur man skall hantera och dtgirda arbetstillfredsstéllelsen och ddrmed
minska personalomséttningen.

Eller med andra ord; Organisationen kan for att 6ka medarbetarnas upplevelse av erkdnnande,
anstéllningstrygghet och lojalitet vidta foljande fordndringar i Mcjobs. Skapa inom en strikt
arbetsprocess, utrymme for medarbetarna att fa utforma sin arbetssituation och gemensamt i
arbetsgruppen besluta om arbetsuppldgget dar hinsyn tas till de olika medarbetarnas
formégor och forutsdttningar. Vidare kan organisationen hitta former for att identifiera
medarbetarnas individuella krav och behov pa arbetet och anstéillningen samt 6nskeméal om
utveckling. Viktiga ingredienser i ett sidant arbete &r ocksa att acceptera olikheter, ge
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medarbetarna mojlighet att f& komma till tals och att understryka samarbetets betydelse.
Organisationen behover vidare identifiera behov av utbildning sa att medarbetarna utvecklas
och kan tillvarata nya fardigheter i arbetet.

6.2 Gar demokratiskt ledarskap att infora inom ramen for standardiserings- respektive

anpassningsansatsen?
Mgjligheten och en praktisk ingdngsvinkel till inférandet av demokratiskt ledarskap i en
franchisingverksamhet ges dven av Kaufmanns & Eroglus ramverk. Ingangsvinkeln skapas
av den balans som finns mellan standardisering och anpassning i franchisingverksamheter.
Det skulle kunna vara en utgangspunkt for att undersoka om det 4r genomforbart att infora ett
demokratiskt ledarskap alternativt delar ddrav, genom anpassningsansatsen respektive
standardiseringsansatsen.

Enligt Kaufmanns & Eroglus finns fyra delar i ett ramverk som konceptualiserar den balans
som finns mellan standardisering och anpassning. Det dr den fjérde delen i ramverket som ger
en fordndringsmojlighet. Den delen handlar om vilken arbetsorganisering som foreligger for
ledande positioner och operationella system som definierar organisationen. Hir avses framfor
allt ekonomi, ledning, HR, utbildning och trining. Problematiken med 6kad
personalomséttningen och skenande kostnader, resulterar i flera incitament som utgér fran
den fjdrde delen. En fordndring utifrén ett demokratiskt ledarskap relaterar dérfor till enbart
en av de fyra delar som ramverket bygger pa for ett franchisingkoncept. Ovriga delar i
ramverket ror sjdlva produkterna av verksamheten, marknadsforing och fysiska aspekter av
varumarket.

Incitamenten utifran den fjdrde delen i ramverket sétts i samband med huvudlogiken 1
franchisingverksamheten. Dar likformigheten utgér fran standardiseringsansatsen, vilket
resulterar 1 att verksamheten skall bedrivas genom hogsta mojliga effektivitet och till 1dgsta
mdjliga kostnad. Det sagda resulterar i att det rader ett kostnad- och effektivitetsperspektiv
utifrén hur aktorerna i den fjérde delen tar sig an balansen och arbetet med
anpassningsansatsen respektive standardiseringsansatsen

Kostnads- och effektivitetsperspektivet kan da verka som bdde en begransning och mdjlighet
att infora ett demokratiskt ledarskap alternativt delar dérav.

Begrédnsningen tar sin utgangspunkt i det hdnsynstagande som krévs for att fordndra
Medarbetarnas forutsdttningar - krav, samarbete och karridrutveckling i Mcjobs. Orsaken
ligger i att ett demokratiskt ledarskap &r fundamentalt annorlunda gentemot den ledningslogik
som aterfinns i Mcjobs. Konkret innebér detta att produktionssystems likformighet och
effektivitet kommer att dventyras. Det demokratiska ledarskapet 6ppnar upp och tillgodoser
Medarbetarnas forutsdttningar - krav, samarbete och karridrutveckling pa ett bredare sétt dn
originalutformningen av uppldgget i mcjobs. Detta kommer att leda till att synkronisering
mellan arbetsmoment och flodet i produktionen stdrs, vilket i sin tur kan inverka negativt pa
kostnads- och effektivitetsperspektivet.
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Mgjligheten tar sin utgangspunkt ocksé fran kostnads- och effektivitetsperspektivet, eftersom
nuvarande forutsittningar i Mcjobs vallar franchisingverksamheten 6kade kostnader. De
bristfélliga forutsittningarna och den darmed 6kade personalomsittningen medfor skenande
kostnader som motiverar ett hidnsynstagande till Medarbetarnas forutsdttningar - krav,
samarbete och karridrutveckling. Ingdngsvinkeln blir att verksamheten skall ta tillvara och
atgdrda de bristfilliga forutséttningar - utan att d&ventyra varken kostnads- och
effektivitetsperspektivet eller produktionsflodet. Detta skulle kunna mojliggoras genom att
man infor delar av ett demokratiskt ledarskap genom anpassning.

Anpassningsansatsen gor att man kan ta hinsyn till den bakomliggande rationaliteten som
initierat fordndringen. Det behdvs ddrmed en genomgaende utredning av vilka aktiviteter som
kan bli foremal for ett demokratiskt ledarskap bdde med hénsyn till produktionsflode och
effektivitet. Bakgrunden till utredningen dr att organisationen proaktivt behdver se dver vilka
alternativ som foreligger, vid inférandet av ledarskapsformen i produktionen olika aktiviteter.
Huvudlogiken om effektiv standardisering torde végas in i utredningen genom att
implementeringen inte skall &ventyra verksamheten l6nsamhet och varumairke.

7. Slutsats och forslag till fortsatt arbete

I detta avsnitt gar jag igenom hur ett demokratiskt ledarskap kan inforas, for att pdverka de
bristforhallanden som har orsakat den hdga personalomsittningen i Mcjobs.

Jag besvarar dven forskningsfragans bifrdgor och anger forslag pa fortsatt forskning i den del
som inte gér att besvara.

7.1 Vilka faktorer paverkar personalomséttningen i Mcjobs?
Inom ramen for sekundérkéllorna och uppsatsens analysdel har jag kunnat knyta ett antal
faktorer i det demokratiska ledarskapet till tvd teman. Dessa tva teman, Utbildning &
Erkdnnande samt Anstillningstrygghet & Lojalitet, relaterar direkt till arbetstillfredsstéllelse
som i sin tur paverkar personalomsittningen. De faktorer som befanns vara mest
framtrddande och hade hogst prevalens var; medarbetarnas forutsdttningar, krav, samarbete
och karridrutveckling. Genom att via demokratiskt ledarskap arbeta med dessa faktorer,
skulle mojligheter skapas for att 6ka forutsédttningarna som finns inom respektive tema i syfte
att 1 forlangningen dtgérda den skenade personalomséttningen.

7.2 P4 vilket sitt och i vilken grad kan dessa faktorer paverkas genom demokratiskt

ledarskap?
Motsatsforhdllandet som aterfinns mellan Mcjobs och det demokratiska ledarskapet &r
utgéngspunkten i hur man pé bésta sitt kan realisera ett arbete med; medarbetarnas
forutsdttningar, krav, samarbete och karridrutveckling, i syfte att minska
personalomséttningen. Ingangsvinkeln for en implementering av dessa faktorer ges genom
anpassningsansatsen. Implementering skall alltsa ske underifran dér man tillsammans med
medarbetaren forandrar de bristforhélladen som foreligger i respektive tema. Arbetet med
implementering av faktorerna genom anpassning bor dock foregas av ett
utredningsforfarande. I utredningen bér man identifiera och utvérdera vilka aktiviteter som
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kan tdnkas vara mest ldmpliga att anpassa utan att inkrékta pd kostnads- och
effektivitetsperspektivet. Inom ramen for den har uppsatsen har jag inte kunnat svara p4, till
vilken grad dessa faktorer skulle kunna realiseras i Mcjobs kontext.

7.3 Teoretiska implikationer
Faktorer 1 det demokratiska ledarskapet; medarbetarnas forutsdttningar, krav, samarbete och
karridrutveckling har genom denna uppsats funnits paverka personalomséttning. Det innebér
att det kan finnas mojligheter till att fordndra de bristforhéllanden i Mcjobs som anses bidra
till den skenade personalomséttningen. Faktorerna och deras samband med viljan att avsluta
sin anstéllning dr ddrmed att betrakta som ett bidrag till den kontext som Mcjobs verkar inom.

7.4 Forslag till fortsatt forskning
Ett forslag till vidare forskning torde vara en utredning om hur man kan infora delar av ett
demokratiskt ledarskap i en franchisingkontext.
I arbetet ovan anges anpassningsansatsen som en mojlig ingangsvinkel for att infora ett
demokratiskt ledarskap. Det innebér att fokus bor inriktas pd den del 1 verksamheten som
handlar om vilken arbetsorganisering som foreligger for ledande positioner och operationella
system och som definierar organisationen. Hir avses framfor allt ekonomi, ledning, HR,
utbildning och trdning. Det innebdr att sjidlva produktionsprocessen, med den standardisering
som ger franchisingverksamheten dess konkurrensfordelar, bor i mojligaste mén hallas intakt.

Fortsatt forskning bor syfta till att undersoka vilka delar som kan foridndras for att tillvarata
behoven inom faktorerna medarbetarnas forutsdttningar, krav, samarbete och
karridrutveckling. Detta innebdr att utifrén ett medarbetarperspektiv skapa forutsittningar i
syfte att infora och méta effekter av konkreta atgérder som medfor en minskad
personalomséttning.
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