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Abstrakt

| detta examensarbete presenteras restaurangbranschens utmaningar som en ledare moéter och
vilka strategier som anvdands mot dessa utmaningar. Restaurangbranschen ar valdigt dynamisk och
erbjuder mangsidiga arbetsuppgifter och med detta kommer det en stor del utmaningar, speciellt
nar branschen inte har nagot krav pa yrkeskompetens. Utmaningar kommer i form av ekonomiska
problem, personalhantering, kundnéjdhet och mycket mera. Branschen verkar i en dynamisk och
foranderlig miljo, dar yttre faktorer som globala hdandelser kan leda till betydande utmaningar for
den dagliga verksamheten. Dessutom kan politiska beslut och lagstiftningsforandringar paverka
branschens stabilitet och forutsattningar.

Syftet med examensarbetet var att undersoka de utmaningar som restaurangbranschen star infor
och att analysera vilka strategier branschens ledare har implementerat for att sdkerstalla en effektiv
och framgangsrik daglig verksamhet. | undersdkningen inkluderades ocksa vilka strategier som
skulle vara optimala for att sdkerstalla och optimera foretagets dagliga drift och hur man kan
hantera interna utmaningar.

Informationsbehovet som lag till grund for studiens empiriska del baserades pa kvalitativa data som
samlades in genom strukturerade intervjuer med tio respondenter totalt. Urvalet bestod av
personer som har en chefs- eller féormansroll i foretaget. Intervjufragorna, som jag sjalv utformade,
baserade dels pa min omfattande erfarenhet inom branschen, dels pa teoridelen i detta
examensarbete for att sdkerstalla en koppling mellan teoretiska insikter och praktiska erfarenheter.

Resultaten visar att utmaningarna foér en restaurang var valdigt mangfaldiga och strategierna som
respondenterna anvande visade sig vara delvis otydliga eller ofullstandigt implementerade, vilket
framst berodde pa tidsbrist. Dessutom varierade tillimpningen av strategierna beroende pa vilken
individ de inriktade sig mot. Analysen visar att mycket av gamla utmaningar annu finns kvar i
branschen och nya skapas dagligen som gor det till en mycket stressfull atmosfar i branschen for
personer som arbetar full tid.
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Nyckelord: ledarskap, strategier, restaurangbranschen, servicebranschen, utmaningar
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Tiivistelma

Opinndytety6ssa esitelldan ravintola-alan haasteita, joita johtajat kohtaavat seka strategiat, joita
kdytetdan ratkaisemaan nditd haasteita. Ravintola-ala tarjoaa monipuolisia tyotehtavia ja on
erittdin dynaaminen, mutta tyétehtavien mukana tulee myds huomattava maara haasteita ja
erityisesti koska alalla ei ole patevyysvaatimuksia. Ravintola-alan haasteet voivat liittya
taloudellisiin ongelmiin, henkiléstdhallintaan, asiakastyytyvdisyyteen ja moniin muihin asioihin.
Ala toimii ymparistossa, jossa muutokset ovat jatkuvia. Naiden muutosten taustalla voivat olla
esimerkiksi maailmanlaajuiset tapahtumat, jotka vaikuttavat paivittdiseen toimintaan, tai
hallitusten paatokset, joiden seuraukset heijastuvat alan toimintaan.

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaisia erilaisia haasteita ravintola-alalla kohdataan ja
mita ratkaisuja tai strategioita alan johtajien on ollut pakko kayttaa, etta yrityksen paivittdinen
toiminta sujuisi mahdollisimman kitkattomasti. Tutkimuksessa selvitettiin myos, mitka strategiat
olisivat optimaalisia yrityksen paivittdisen toiminnan varmistamiseksi ja tehostamiseksi seka
sisdisten haasteiden kasittelemiseksi.

Tutkimuksen empiirinen osa perustui laadulliseen aineistoon, joka kerattiin strukturoitujen
haastatteluiden avulla. Haastatteluihin osallistui yhteensa kymmenen vastaajaa. Vastaajat
toimivat yrityksessa johtajana tai esimiehen roolissa. Koska itselldani on laaja kokemus alalta,
haastattelukysymykset pohjautuivat omaan kokemukseeni, ja niihin sisaltyi myds kysymyksia,
jotka liittyvat taman opinnadytetyon teoriapohjaan.

Tulokset osoittavat, ettd ravintolan toimintaan liittyvat haasteet ovat erittdin moninaisia, ja
haastateltavien kdyttamat strategiat eivat olleet taysin johdonmukaisia johtuen ajan puutteesta ja
siitd etta strategiat vaihtelevat henkildittain. Analyysin perusteella alalla on yha samoja vanhoja
haasteita mutta uusia syntyy pdivittain, mika tekee alasta erittdin stressaavan ympariston,
eritysiesti vakituisille tyontekijoille.

Kieli: Ruotsi
Avainsanat: Johtaminen, strategiat, ravintola-ala, palveluala, haasteet
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Abstract

In this thesis, the challenges faced by leaders in the restaurant industry and the strategies are
presented. The restaurant industry is a very dynamic environment that offers a wide range of
tasks, and because of that it brings remarkable challenges, especially when the industry has no
requirement for a professional skillset. Examples of such challenges are, for instance, financial
problems, staff management, customer satisfaction and more. The restaurant industry is in an
environment with constant changes either from what is happening globally, which can cause
major problems with daily operations, or the government’s decisions on changes.

The purpose of the thesis was to find out how different challenges are met in the restaurant
industry and what strategies the leaders in the industry have implemented so that the company's
daily operations flow successfully. The survey also included what strategies would be optimal to
ensure and optimize the company's daily operations and how to handle internal challenges.

The information that filled the empirical part of the study was based on qualitative data collected
through structured interviews with ten respondents total. The sample consisted of people who

have a manager/supervisor's role in the company. Since | have a lot of experience in the industry,
the interview questions were created by myself and included parts of the theory from this thesis.

The results show that the challenges for a restaurant were very broad and the strategies that
respondents used were not fully dedicated in their strategies due to lack of time and that it varied
from person to person that the strategies were used for. The analysis shows that many of the old
challenges still exist in the industry and new ones are met daily, which make it a very stressful
atmosphere, especially for people who work full-time.

Language: Swedish
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1 Inledning

Med en okande efterfragan pa service och 6kad konkurrens star féretag som ar inom
servicebranschen infér mera utmaningar nar det géller att leverera hogkvalitativ service
samtidigt som de uppratthaller en mer [6nsam konkurrenskraft. Servicebranschen omfattar
flera sektorer, sdsom hotell och restaurang, har- och skénhetsvard, motion och idrott samt
turism och fritid. | denna studie har jag valt att fokusera pa restaurangbranschen, som

kdannetecknas av sin dynamiska natur, hdga konkurrensniva och hoga kundkrav.

Ledarskapets roll inom restaurangbranschen ar centralt for att sakerstélla restaurangens
dagliga drift, kvalitet pa service, personalomsattning och att arbetsmiljon fungerar
effektivt. | sddana roller moéter man ocksa utmaningar som kraver specifika strategier och
fardigheter for att hantera. En av de storsta utmaningarna for en ledare ar
personalomsattning och arbetsmilj6. Restauranger upplever hog personalomséattning, dar
manga som anstalls lamnar sin tjanst efter en kort tid. Detta gor det kostsamt och
tidskravande for restaurangen nar det leder till kontinuerlig rekrytering och traning av ny
personal. Arbetsmiljon ar svar att halla stabil nadr personalen standigt byts ut och detta
leder till hog stressniva for den som ar i ledarskapsrollen. Oberoende av detta maste ledare
ha formagan att delegera uppgifter effektivt och fatta snabba beslut for att I6sa problem
eller forbattra kundupplevelsen, sarskilt nar det géller att hantera klagomal eller missnoje.
Det ar viktigt att en ledare ser till att trots langa skift och belastning av hogt arbetstempo
uppratthalla en positiv arbetsmiljo dar personalen kdnner sig motiverad och engagerad.
Aven problem som underbemanning utmanar en ledare att ticka alla skift jamt dver
personalen, som leder till langa skift for personalen och gor det allt svarare att hantera
stress fér personalen och en ledare. Aven kommunikationsproblem mellan ledning och
personalen paverkar verksamheten negativt. For en ledare att skapa en arbetsmiljé dar
man 6ppet kan kommunicera utan missforstand och att hantera stress pa ett konstruktivt
satt ar mycket viktigt. Konkurrens ar ocksa en stor utmaning eftersom nya restauranger
Oppnar standigt, darfor maste ledaren forbattra och férnya sin verksamhet med innovation

och anpassa sig till trender.

Lonsamheten ar ocksa ett viktigt omrade nar arbetslagstiftningen dndras, det kan snabbt
paverka ekonomin negativt. Att hitta balansen for en ledare mellan att halla kostnaderna

nere och erbjuda hogkvalitativ service kraver att man optimerar driften och férbattrar
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effektiviteten utan att forsamra kundupplevelsen. Servicebranschen blir alltmera populart
i Finland och restaurangbranschen éar ett latt alternativ for nya foretagare som da leder till
att de utmaningar som namns i arbetet blir alltmer vanliga och med tiden blir

problemomraden storre, darfor ar det en valdigt dynamisk bransch.

| detta arbete omfattas teori om ledarskap, organisering, riskhantering som sedan jamfors
med informationen fran undersékningen. Materialet kan anvandas av dagens ledare for att
undvika att ga miste om inkomst och arbetskraft. Detta kan man lyckas med om man andrar
arbetsstrategier och ledningens metoder for att inte upprepa metoder som har orsakat
misslyckandet i foretaget. | examensarbetet har jag anvant mig av Al-verktyg for att granska

och justera spraket.

Genom att anvanda Al-tekniken ChatGPT har texten finjusterats for att forbattra lasbarhet,

struktur och stil utan att andra innehallet.

1.1 Problemformulering

Restaurangbranschen ar en av de mest dynamiska och utmanande sektorerna inom
servicebranschen. Detta arbete staller stora krav for en som har en roll av ledarskap i
restaurangen, sarskilt nar det géller att hantera personal, uppratthalla hog servicekvalitet
och samtidigt sakerstalla Ionsamhet. Ledare inom denna bransch méter en rad utmaningar,
fran att motivera och behalla personal till att hantera stress och osakerhet i en
konkurrensutsatt miljo. Vilka specifika ledarskapsutmaningar star restaurangledare infor,
och vilka strategier kan de anvanda for att overvinna dessa hinder for att forbattra

arbetsmiljon, personalens valbefinnande och verksamhetens framgang?

Restaurangbranschen ar kand for sina specifika ledarskapsutmaningar, speciellt for nya
ledare som saknar vagledning, dar hoga krav pa kundservice kombineras med snabba
forandringar och ofta hog personalomsattning. Det leder till fragor om hur ledare kan
uppratthalla effektiv personalhantering, motivation och arbetsmiljo, samtidigt som de

hanterar operativa krav och ekonomisk hallbarhet. Vilka ledarskapsmodeller fungerar bast?

Att balansera kundernas hoga forvantningar och en hallbar arbetsmiljo &r ocksa en av de
utmaningar en ledare har. Kundklagomal kan uppsta fran bland annat betjaning och attityd

till vantetider och restaurangens atmosfar. Branschen anvander sig ofta av "kunden har
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alltid ratt” som kan skapa problem nar kunder uppvisar med daligt beteende med att
trakassera eller att vara respektlés mot personalen. Vilken vdg maste en ledare ga for att
halla kunden n6éjd men ocksa bemarka personalens vdalmaende till att ocksa utveckla

personalen?

Restaurangbranschen star ocksa fér utmaningar av ekonomiska faktorer, som hog inflation
och globala kriser. Med dessa problem leder det till utmaningar fran att halla personalen
kvar till att halla verksamheten i gadng. Hurudan l6sning maste en ledare hitta for att inte

verksamheten skall ga ner, och skapa mer arbete sa att man inte gar miste om arbetskraft?

1.2 Syfte

Syftet med arbetet ar att undersoka de specifika utmaningar som ledare méter inom
servicebranschen, med sarskilt fokus pa restaurangbranschen. Arbetet tittar ndrmare pa
strategier som anvands for att hantera dessa utmaningar samt utforska hur ledarskap

paverkar personalens motivation, arbetsmiljo och kundnojdhet.

1.3 Forskningsfragor

Forskningsfragorna riktar sig till personer som har en ledarskapsroll i restauranger, alltsa
restaurangchefer. Forskningsfragorna ar de fragor som jag sjalv stéaller upp och som jag vill
ha svar pa genom detta examensarbete, intervjufragorna som stalls till ledarna ar en
materialinsamlingsmetod. Forskningsfragorna kommer ocksa visa om utmaningar namnt i
arbetet ar starkt av det vad som besvaras av respondenten och liknelser fér respondentens

[6sningar jamfort med mina teorier.

1.4 Avgransning

Servicebranschen &r ett ganska brett omrade som syftar pa tjanster som riktar sig mot
privata kunder for att dka manniskors valbefinnande. Det har arbetet kommer fokusera
endast pa restaurangbranschen med kallor och forskningsmaterial som kommer att
anvandas for att starka arbetets syfte och som mal att hitta teoretiska I6sningar som privata
foretagare kan implementera i sitt foretag. Detta arbete riktar sitt fokus enbart mot
Osterbotten, eftersom undersdkningarna kommer géras specifikt i féretagen som finns i

Vasa. Ambitionen for att skriva arbetet kommer fran att sjalv ha narmare 12 ars erfarenhet
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i branschen men jag har ocksa fatt mojligheten att lyssna pa andra med liknande livsstil,
vilket har gett mig en bredare bild. Det handlar alltsa inte bara om mitt eget perspektiv,

utan om att forsta hur det ser ut for andra ocksa.

1.4.1 Restaurangens ursprung

Ordet ”restaurang” syftade ursprungligen pa en billig soppa eller en aterstdllande
consommé som var latt tillganglig i stader under 1700-talet. Vid denna tid var de enda
stdllena som serverade mat, var gasthusen eller kaféer med varierande kvalitet och dalig
komfort. Ordets globala succé gjorde sa att fransmannen motiverades med att hoja
kvaliteten med att erbjuda mindre matratter som da forst borjade i slutet av 1800-talet.
Fran 1800-talet till 1900-talet spreds ryktet runt om restauranger och darfor fick det en
okning globalt. Efter 1900-talet bérjade olika begrepp komma fram som brasserie, pub,
snabbmat, diner som da var tecken pa att branschen borjade bli mer popular. Ett
mysterium omger fragan om vem som faktiskt grundade den forsta restaurange. Vissa
menar att det rorde sig om tva personer, medan andra havdar att dessa tva i sjalva verket
var samma individ. De namn som ofta ndmns i sammanhanget dr Boulanger och Roze de
Chantoiseau, som bada spelade en central roll i att gora begreppet “restaurang” mer
valkant. Det ar tack vare deras insatser som vi idag har det moderna konceptet av

restauranger. (Etcheverria, 2020)

1.4.2 Statistik 6ver féretag i Finland

| detta kapitel tydliggors hur stor servicebranschen ar i Finland men ocksa hur stor andel
restaurangbranschen utgor av servicebranschen. Ar 2021 gjorde statistikcentralen i Finland
en forskning pa hur manga foretag det finns totalt i landet. Kategoriseringen borjar fran A
till S dar A star for primarproduktion, B-E ar industri, F ar byggverksamheten, G handel och
H-S ar allting som raknas inom servicebranschen. Som man kan se i figur 1 ar servicesektorn
valdigt stor och ar 51 % av foretagen i Finland, tabellen ar ett fint exempel pa hur stor
servicesektorn egentligen ar, dven fast arbeten inte ar 100 % lika pa alla sektorer inom

servicebranschen, sa jobbar man for samma mal, att erbjuda en tjanst eller produkter.



Foretag i Finland 2021
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Figur 1. Statistikcentralens tabell (Tyomarkkinatori, 2024)

En nyare tabell 6ver 2022 i figur 2 visar mer detaljerat alla olika sektorer inom
servicebranschen. Inom hotell- och restaurangbranschen finns totalt 16 069 foretag. |
denna siffra inkluderas aven féretag som bedriver verksamheten som liknar den som
bedrivsav s, R, Q, P, n och H. Eftersom Finlands ledande import kommer fran skog sa ar det

inte sa forvanande at A har storsta antal foretag i skogsindustrin.

Antal foretag

Okéand

S Annan serviceverksamhet

R Kultur, noje och fritid

Q Vard och omsorg; sociala tjanster
P Utbildning

N Uthyrning, fastighetsservice, resetjanster och andra...
M Verksamhet inom juridik, ekonomi, vetenskap och...

L Fastighetsverksamhet

K Finans- och forsakringsverksamhet

J Informations- och kommunikationsverksamhet

| Hotell- och restaurangverksamhet

H Transport och magasinering

G Handel; reparation av motorfordon och motorcyklar
F Byggverksamhet

E Vattenforsorjning; avloppsrening, avfallshantering...

D Forsorjning av el, gas, varme och kyla
C Tillverkning

B Utvinning av mineral

A Jordbruk, skogsbruk och fiske
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Figur 2. Féretagen 2024 (Statisticentralen, 2023 b)



Man skulle tro att pandemin fran 2020 skulle ha dragit ner pa restaurangbranschen men
enligt statistikcentralens information har hotell- och restaurangbranschen bara 6kat aren
2019-2022. En bra l6sning under pandemin som hjalpte sadana foretag att fortsatta driva
var tjanster som Wolt och Foodora men sen 2021-2022 nar inflationen boérjade sa
drabbades alla av det men anda fortsatte branschen att 6ka. | tabell 1 visas att antalet
restauranger 6kade med 88 fran 2020 till 2021 och sen en storre forandring med 318 nya

restauranger fran ar 2021 till 2022.

Tabell 1. Antal restauranger i Finland 2018-2022

| Hotell- och Antal
restaurangverksamhet | foretag
2018 15 035
2019 15515
2020 15 663
2021 15751
2022 16 069

(Statistikcentralen, 2024 a)

1.4.3 Ledarskapets syn och roll i restaurangen

En kandidatuppsats fran Goteborg Universitet av Nordqvist och Persson (2010) berattar
hur ledarskapsrollen i restauranger ansvarar for restaurangens ekonomi, marknadsforing
och sdkerhet. Beroende pa foretag kan arbetet som restaurangchef innehalla
administrativt arbete som I6nesattning, fakturering och budgetering. | figur 4 visar
Nordqvist och Persson ett exempel pa ledarskapsstilar och verksamhetsstruktur i

restauranger. | uppsatsen namns det att det ar svart att direkt ge ett schema pa hur en



restaurangs struktur ser ut eftersom det varierar beroende pa restaurang.

Foretagsledning

Restaurangchef
Barchef || Sommelier Hovmiistare Kokschef
Barpersonal Serveringspersonal Disk Kokspersonal

Figur 3. Restaurangs struktur (Nordqvist & Persson, 2010)

Restaurangchefen har traditionellt ansvar for personal i baren, sommelierer, hovmastare
och kokschef. | dagens lage har emellertid ansvaret for dessa roller ofta 6vergatt till
restaurangchefen, som i manga fall dven innehar funktionerna som hovmastare och

sommelier.

Uppsatsen innehaller en bok ‘Med- och motarbetare — personalpsykologi fér chefer’ av
Birgitta Ahltorp (2006) som beskriver att det finns tre olika typer av manniskor som agerar
pa ett specifikt satt pa arbetsplatsen, samma &dven for en ledare. Dessa tre ar auktoritara,
demokratiska och autokratiska. Auktoritdir ar en som forstar sig pa hierarkin pa
arbetsplatsen och anser det vara viktigt att anpassa sig efter detta. Den demokratiska
ifragasatter manniskor av den forsta typen och chefen. Autokratiska ar sadana som inte
bryr sig om hierarkin och visar detta genom att vara negativa mot chefens forslag. For
auktoritdra stilen innebdr det kontrollbehov och minskad fortroende for sina
medarbetaren medan en demokratisk ledare ar motsatsen dar demokratiska ledaren ser

till medarbetarens behov, kompetens, motivationsfaktorer och delaktighet. (Althorp, 2005)

Som ett modernt exempel kommer jag att anvdanda mig av mina tva restaurangchefer. Chef
1 representerar en ledarskapsstil som anpassar sig efter sin personal genom att identifiera
de mest effektiva metoderna for att leda individer som kraver olika tillvdgagangssatt.
Denne chef har en tendens att visa stor tillit till personalens formaga att utféra sina

uppgifter effektivt, men for att sdkerstdlla att arbetet blir korrekt utfort sa ar hen alltid
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tillganglig for att kontakta via telefon. Chef 2 stravar efter att skapa en idealiserad bild av
en restaurangchef och begransar sitt ledarskap till en mer strikt och kontrollerad stil. Denne
chef tror starkt pa "The Snowball effect", dar en ledare som inte fullféljer sina ataganden
riskerar att personalen foljer samma monster av att lamna uppgifter ogjorda. Detta leder
till att Chef 2 ofta far atgérda situationen sjalv efter att ha markt att problem har forvarrats

over tid.

Chef 1 tillampar en metod som kan anses mer flexibel och smart men har svart att separera
sitt privatliv fran arbetslivet, medan Chef 2 stélls infor de storsta utmaningarna i att fa
personalen att uppréatthalla rutiner och undvika att lamna arbetsuppgifter ogjorda. Det
framgar saledes att dven den mest genomtdnkta och effektiva ledarskapsstrategin inte ar

utan sina egna problem.

2 Tidigare forskning

| detta kapitel berdttar jag om tidigare forskning inom restaurangbranschen och vilka
utmaningar som har tagits upp. Tidigare forskning inom Finland var svar att hitta, men jag
stotte pa nagra exempel som Enberg (2016) och Zampoukos, Persson och Gadin (2020) som
var baserat i Sverige. Eftersom Sverige star infor storre utmaningar an Finland, kommer jag
att jamfora dessa resultat for att underséka om de utmaningar som identifierats dar daven
ar relevanta for situationen i Finland, och mer specifikt i Osterbotten. Det var ocksa viktigt
att se vilka strategier anvants i tidigare forskningar och var det nagot som liknar mina

teorier i detta examensarbete.

| examensarbetet av Enberg (2016) diskuteras vikten av at implementera en effektiv
ledningsmetod i stallet for att forlita sig pa den traditionella ledningsstil som ar vanlig inom
restaurangbranschen. Enberg (2016) vidareutvecklar detta genom att presentera tva olika
modeller for ledarskapsrollen, FIRO-modellen och LEAD-modellen. Enligt Enberg (2016)
handlar det om att skapa en battre gruppdynamik inom restaurangverksamheten. | sitt
examensarbete anpassar han FIRO- och LEAD-modellerna fér att battre passa den
finlandska restaurangkontexten, vilket bidrar till att starka samarbetet och ledarskapet
inom dessa organisationer. FIRO star for Fundamental Interpersonal Relations Orientation
som ar ett verktyg en ledare kan anvanda for att forsta vilken situation arbetsgrupper ar i

och vad ledaren behover for att kunna utveckla gruppen till en battre och effektivare grupp.
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FIRO-modellen ar delad i tre huvudfaser och tva mellanfaser, huvudfasen bestar av: tillhora,
rollsékning och samhorighet, medan mellanfaserna bestar av gemyt och idyll. Detta
underlattar grupputvecklingen, men standiga personalbyten och nya utmaningar férsvarar
processen. Som avslut i examensarbetet av Enberg (2016) teorier kommer vi till LEAD-
modellen som ar en forkortning av Lyssna, Entusiasmera, Argumentera och Dirigera.
Vanligtvis kan man identifiera en ledare som anvander sig av max 3 medan 4 ar omojligt att
lyckas med men LEAD-modellen utnyttjar stilarna i olika kombinationer beroende pa

situationen du som ledare har. (Enberg, 2016)

Zampoukos, Persson och Gadin (2020) har forskat om hur langa arbetstimmar i
restaurangbranschen kan leda till att granser mellan arbete och fritid suddas ut, da
personalen ofta umgas bade i och utanfor arbetet kan detta vara utmanande, samtidigt
som det underlattar for personalen att prata om privata amnen efter att ha tillbringat
mycket tid tillsammans. Dessutom namns hur alkohol- och drogkonsumtion okar efter
langa skift, vilket paverkar beteendet och gor arbetsmiljon samre. Journalisten Hedstrom
(2024) stoder att restaurangs arbetaren har stérsta konsumtion av alkohol nar man jamfor
med andra yrkesgrupper i Sverige men for tillfallet finns det ingen liknande statistik over
Finland. Zampoukos, Persson och Gadin (2020) papekar att nar en chef inte vidtar atgarder
mot sexuella trakasserier, leder detta till allvarliga konsekvenser som depression, stress,
lagre arbetsinsats, hogre franvaro, minskad lojalitet till arbetsplatsen och fler
uppsagningar, vilket i sin tur innebar stora kostnader for foretagen. De framhaller dven att
sexuella trakasserier kan ses som en fraga om vinst eller forlust for organisationer. Vidare
konstaterar Zampoukos, Persson och Gadin (2020) att det ar svart for ledare att balansera
rollerna som arbetskompis och chef. Darfor ar det avgbrande att uppratthalla en
professionell distans pa arbetsplatsen, oavsett vilken roll man har, och att som chef arbeta
for en forandring dar sexuella trakasserier hanteras pa ett mer konstruktivt satt an vad som

sker idag.

Service recovery ar en metod som organisationer anvander for att uppratthalla
kundndjdhet genom att uppfylla kundens forvantningar och snabbt hantera situationer dar
servicen inte motsvarar dessa forvantningar. En dalig service kan riskera svarigheter att
attrahera nya kunder eller att behalla lojala kunder. Examensarbetet av Strinnholm och
Soderstjerna (2020) berattar hur viktigt det ar for personalen att vaga ta initiativ och

hantera svara situationer som uppstar till foljd av en negativ serviceupplevelse. Ledarskap
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som framijar initiativférmaga bland personalen ar en stor fordel for restaurangbranschen
och uppfyller kundens krav. Kunden ar dar for en upplevelse som personalen kan erbjuda
med kompetens och engagemang men i stdllet sa saknas kompetensdelen helt och orsakar
en negativ serviceupplevelse dar en kund ofta forvantar sig en snabb 16sning som kan vara
i form av rabatt eller gratis maltid. Personligt initiativ for battre kompetens och
engagemang har blivit alltmer efterfragad i branschen och detta blir tydligt i kundernas
upplevelse, men en mojlig I6sning ar att tillampa empowering ledarskap. Malet med
empowering ledarskap ar att medarbetarna forbattrar sin kompetens for att sjalv l6sa
problem och att ta hand om egna utvecklingen, detta gér man med att erbjuda personalen
mojligheter att forbattra fardigheter genom utvecklingserfarenhet, sdasom att starka
medarbetarna samt erbjuda utbildning och stod for att sakerstalla hogkvalitativa tjanster.

(Zampoukos, Persson, & Gadin, 2020)

3 Teori

Ledarskap ar en av de mest centrala funktionerna i alla organisationer, och sarskilt inom
servicebranschen spelar det en stor roll for att sdkerstdlla att verksamheten fungerar
effektivt. Ledarskap kan beskrivas som processen att viagleda, motivera och at utveckla en
grupp manniskor for att na samma mal. Det handlar om att inspirera och utveckla
medarbetarna men ocksa att skapa en klar vision och att hantera interna/externa

utmaningar.

Stora krav stélls pa en ledare inom restaurangbranschen. Det hoga tempot samt krav som
stills fran bade kunder och personal kan vara pafrestande och innebar betydande
utmaningar fér en ledare. En restaurangledare maste inte bara sdkerstdlla att
verksamheten fungerar effektivt, utan &ven hantera personalutmaningar, hog
personalomsattning, langa arbetstider och stress. Restaurangsledarens maste ocksa
bemodta kundens forvantningar for att aterigen fa kunden att besoka flera ganger. Darfor
ar det viktigt for en restaurangsledare att ha ratt kompetens och verktyg foér att hantera

utmaningarna.

| detta kapitel presenteras ledarskapsmodeller som man kan dra nytta av i

restaurangbranschen. Teorierna kommer att fokusera pa de omraden déar en ledare saknar
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kompetens for att uppna basta mojliga framgang for foretaget. De bristande
kompetensomradena kommer att vara inriktade pa interna aspekter av foretaget, vilket
innebar att fokus kommer att ligga pa bade personalen och ledaren sjalv. Avslutningsvis
kommer en jamforelse att goras av hur likartade teorierna ar och hur de kan tillampas i
dagens sammanhang, sarskilt med avseende pa anvandningen av modeller for att stddja

utvecklingen.

3.1 Servant Leadership

Servant Leadership ar en ledarskapsmodell som i praktiken delar ledarens makts roll med
sina medarbetare och lagger andras behov samt personalens utveckling som
huvudprioritering. Generellt uppfattas en ledare som en person med omfattande makt och
kontroll som kontrollerar verksamheten och driver framgang for organisationen, en sadan
ledare ar ett typiskt exempel pa hur man utgar fran ett visst tankesattet dar du ar den
personen som har mest ansvar och darfor gor du alla dina beslut sjalv som far dig att driva
foretagets framgang med kontroll. Ar den traditionella ledarstilens inverkan en vinst eller
forlust? Det kan vara svart att se, man kan ha en period dar det gar bra och sen perioder
dar det gar sdmre men man har dnda vant sig med att ratta besluten har tagits for
foretagets basta och det ar bara ett tillfalligt hinder nar det gar samre. Mest sannolikt beror
detta pa att personalen slutar och nya tas in eller varldskriser. Greenleaf (1998) har en bok
som ar en samling av essder som utvecklar hans grundlaggande koncept ”Servant
Leadership” och i denna bok berdttas hur ledarskap handlar om att omforma den
traditionella ledaren till en som ar empatisk, 6dmjuk och engagerar for andras basta.
Greenleaf (1998) lyfter fram 3 viktiga centrala teman om vilka verktyg en Servant ledare
borde anvanda for att na basta resultat och de ar etiskt ledarskap, gemenskapsbyggande
och personlig utveckling. Ar 1960 visade sig att manniskors driv och motivation &r |dg men
Greenleaf (1998) sager att hitta ett gemensamt mal som alla i arbetsplatsen stravar efter
|6ser problemet. For att halla tempot i gang i utvecklingsfasen maste en ledare se till att

lyssna pa sin personal och vara mer empatisk.

"It is not 'l, the ultimate leader, who is moving this institution to greatness,' but instead, it
is 'The dream, the great idea.' | am subordinate to the idea. | am a servant of the idea,
along with everyone else involved in the effort." (Greenleaf, New Dreams Are Needed,

1998 a)
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Vad en ledare kan dra fran det har ar att det racker med att lyssna och vara mer empatisk
mot personalen som i sin tur leder till att alla trivs mer pa arbetsplatsen och ar mer
motiverad att prestera hogre. | Restaurangbranschen racker det nastan med det, man lar
inte direkt se nagot resultat men i langden gynnar foretaget mer. Nufértiden ser man
restaurangbranschen mer som ett tillfalligt sommarjobb eller kortvarigt jobb som man gor
forran man bestammer sig att soka till det arbetet man vill egentligen gora, det kan bero
pa att man ar annu i den fasen av att studera @mnet eller att man dnnu inte bara vet vad
man vill férdjupa sig in till. Vad som hander ar om man jobbar en relativ lang period i
restauranger marker man snabbt motivations brist som sen leder till att man har noll driv
for att fortsatta med sina mal man har planerat for framtiden. Det ar darfor viktigt att
lyssna och arbeta tillsammans med sin personal for att na malet man har satt for
verksamheten och med detta ar just Servant Leadership perfekt for en ledare till att

bibehalla motivation bland personalen men ocksa for att underlatta sin roll som ledare.

3.2 Kai-zen som motivationsmodell for en restaurangsledare

Kaizen ar en japansk styrfilosofi som syftar till att standigt forbattra och att utveckla
processer. Kaizen ar tva skilda ord dar Kai star for att andra och Zen star for god och nar
man lagger ihop orden far man Kaizen som syftar pa kontinuerlig forbattring. Ordet gar
genom forandringar fran kontinuerlig andring till snabba forbattringar som da kallas for

Kaizen-evenemang, vilket ar forbattringar som gors mer effektivt.

For manga foretag ser Kaizen och Kaizen-evenemang valdigt annorlunda ut an de
traditionella forbattringsmetoderna. De traditionella forbattringsmetoderna ger vanligtvis
inte de 6nskade resultaten och féretagen tror inte pa Kaizen som ett fungerande koncept.
(Manos, 2007) sager att det mojligtvis ligger i mansklighetens natur att vilja ha den stora,
dramatiska forbattringen i stallet for den enkla stadiga forbattringen som uppstar med

attityden ”sa har vi alltid gjort det”.

For att dra nytta av Kaizen borde man tdnka pa Lean-konceptet. Det borjar med Lean-larling
som forklarar forsta grundlaggande koncepten inom Lean, till exempel Lean-101, sl6seri,
problemlésning, forandringsledning, 5S och visuell organisation. Lean-101 ar ett tankesatt
som lar en att se mojligheter och att standigt forbattra dem. Tankesattet bestar av fem

grundlaggande principer:



13

PERFECTION

1. Identifiera varde. @ ' @

2. Kartlagga vardestrommen. 3 \I.EAN ij
FLOW \ THES Q PULL

3. Skapa flode. <%>

4. Etablera ett pull-system.

VALUE

VALUE
STREAM

5. Stadig forbattring.

Figur 4. bild pd Lean-thinking (Mcmahon, 2021)
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vem som helst oberoende arbetsrollen men det kan vara
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Figur 5. Bild pé 55 (Six Sigma, detta kommer leda till och hurudant varde ger det en vanlig
2017) person som inte har ledarskapsrollen eller &r en som driver

foretaget.

Efter att ha genomgatt stegen for Lean-larling och implementera dessa i vardagen overgar
vi till ndsta steg Lean-presterare som bygger pa mer komplexa Lean-koncept jamfort med
Lean-larling. Konceptet for Lean-presterare ar flode, Kanban och total produktivitets
underhall. Kanban kan man tanka som en karta pa uppgifter som skall planeras, pagaende
uppgifter och slutforda uppgifter. Med Kanban ser man till att halla ett arbetsfléde. Kanban
hjalper ocksa med andra koncept i Lean-presterare, lattaste vagen att ga har ar att borja

med kanban som sen stéder andra koncept som namnts i examensarbetet.

Som sista steg avslutas det med Lean-tdankare, en Lean-tankare ser situationer ur ett Lean-
perspektiv och gar bort fran att anvdanda enkla verktyg. Férdelarna med att anvdanda Kaizen
eller Kaizen-evenemang kategoriseras antigen som kvantitativa eller kvalitativa férdel. Som
kvantitativ fordel sparar foretaget pengar och tid, reducerad led/cykeltid, varde vs. Icke

vardeadderande innehall och farre steg i en process. | kvalitativ fordel belyser mer av
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personen kanslomdssiga aspekter som att forbattra arbetsrelationer och farre

incidenshandelser pa arbetsplatsen.

En studie av Suarez-Barraza, Miguel-Davila och Morales-Contreras (2021) visar hur det har
hjalpt personalen l6sa komplett operativt problem med utmarkta resultat genom att
eliminera brister och fel samt minska féorekomsten av problemets effekter. Suarez-Barraza,
Miguel-Davila och Morales-Contreras (2021) berattar ocksa hur sallsynt det ar att hitta
tillampningar av Kaizen filosofin i servicebranschen, detta kan bero pa att man inte vill tro
pa att det ar ett fungerande koncept eller att man ger upp for snabbt. Suarez-Barraza,
Miguel-Davila och Morales-Contreras (2021) forklarar ocksa hur Kaizen kan hjalpa
restaurangpersonalen att visualisera teamets arbete och framsteg i probleml6sning, vilket
framjar en gemensam forbattring och utveckling for hela gruppen. Alltsa det handlar inte
om att en ledare papekar ut en av medarbetarna som utfor arbetet daligt utan svaret som
ges inom Kaizen-filosofin innebar att skapa en process som inte bara leder till individuella
forbattringar utan ocksa bidrar till forbattringar pa ett organisatoriskt plan. Genom att
arbeta med kontinuerlig forbattring gynnar man inte bara sig sjalv, utan ocksa sina
medarbetare, chefer och foretaget som helhet. (Suarez-Barraza, Miguel-Davila, &

Morales-Contreras, 2021)

3.3 Servant vs. Kaizen

| teori dr bada strategierna i stort sett lika, bada stravar efter samma mal. Servant fokuserar
mer pa var en ledare borde forbattra och vilka saker en ledare borde tdnka mer pa for
andras trivsamhet och battre maende pa arbetsplatsen medan Kaizen ar inte bara for
ledaren men hela foretaget som visar koncept med flera specifika steg for att na basta
resultatet. Eftersom Kaizen bygger pa ett gemensamt engagemang kan det inte lyckas om
allainte 6r 6verens om det. Ddremot &r Servant Leadership upp till ledaren sjalv att besluta
om det ar den vagen hen vill ta for att utvecklas och bli en battre ledare utan att
nodvandigtvist involvera hela gruppen i beslutet. Servant i langden &r nagot som blir
svarare och svarare nar det ar ett enkelt koncept och i dagens lage dndrar utmaningarna
och blir alltmer komplicerat men ddaremot Kaizen uppmuntrar en att halla rutiner och |6sa
problemen relativt snabbt med hjalp av alla i foretaget. Fordelen har for en ledare ar att

anvanda sig av bada.
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Forst borjar ledaren med att implementera Servant ledarskap som sin ledarskapsstil for att
sakerstalla att arbetsmiljon fungerar med att personalen och ledaren arbetar i samband.
Efter ett tag kommer ledaren fa personalen att lita mer pa hen med hjalp av verktyget som
fick ledaren att inse att lyssna mer och att vara empatisk mot manniskor man jobbar med
och som resulterar i en hdlsosam och fungerande arbetsmiljé. Sen nar Servant
ledarskapsstilen kommer till fasen dar hela personalen utvecklar tillsammans kan ledaren
introducera Kaizen filosofin bland alla, uppmuntra att alla har rutiner och dven fast de kan
andra a skapa en, mer svarare utmaningar an férut sa gors det tillsammans och att det i
slutet leder till en gemensam mal. For att uppmuntra personalen mera kan man fran Kaizen
filosofin ocksa implementera ett beldningssystem for att uppmuntra personalen desto
mera. Beloningssystemet kan vara sa simpelt som att kopa presentkort till vad som helst
for personen som har utvecklats mest och har visat mer resultat bland resten. Sjalvklart kan
detta leda till konflikt, men som forskning har visat tenderar manniskor att vara
materialistiska. Om det ses som ett beloningssystem kan det kortvarigt skapa konflikt, men

pa langre sikt kan det motivera andra att prestera battre.

4 Metod

| detta kapitel presenteras de metoder som har anvdants for att undersdka
fragestallningarna som arbetet tar upp. Sen beskrivs hur insamlingen och bearbetningen
av data har utforts. Metoden valjs for att ge en djupare forstaelse over ledarskapsmodeller
som anvadndas i restauranger och samt foér att analysera hur teorierna kan tillampas i

praktiken for branschens utmaningar.

4.1 Kvantitativa forskningsmetoder

Kvantitativ forskningsmetod ar en forskningsstrategi som betonar kvantifieringen for
insamling och analys av data, som ar oftast i form av numeriska data och analysmetoder.
Kvantitativ forskningsmetod ger hogre betydelse for generalisering och replikering som
innebdr att resultaten ar det viktigaste nar det galler analys och insamling av kvantitativt
data. De viktigaste for kvantitativa forskningsmetoder ligger i att teorin genereras fran
forskningen. Det kallas for ett deduktivt forhallningsatt dar teorin provas med praktisk

forskning. Hypoteser testas och formuleras genom insamling av data, och sedan kopplas till
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resultaten av empiriska delen for att leda till potentiell bearbetning av befintlig teori.

(Bryman & Bell, 2017)

4.2 Kvalitativa forskningsmetoder

Kvalitativ forskningsmetod ar en strategi som handlar om att lagga fokus pa att samla in
och analysera en storre mangd mjuk data. Med kvalitativ forskning lagger man storre fokus
pa den sociala verkligheten utifran manniskors erfarenhet och uppfattnings i stallet for
numeriska data. Data samlas in genom observationer och intervjuer av manniskor som
darav hjalper forstaelsen av sociala verkligheten. Kvalitativ forskning kan tolkas som en
forskningsstrategi som vanligtvis betonar ord snarare an kvantifiering vid analys och
insamling av data och som Overviagande betonar ett induktivt férhallningssatt till
forhallandet mellan teori och forskning, dar tonvikten ligger pa generering av teorin.
Induktion innebar att forskaren drar generaliserande slutsatser och utformar teori fran

observationer och empiriska data. (Bryman & Bell, 2017)

4.3 Vilka metoder och varfor?

Eftersom studiens syfte handlar om ledarskapets utmaningar i servicebranschen och dess
strategier sa har en kvalitativ forskningsmetod tillampats for studien, eftersom vi vill fa en
bredare forstaelse for ledarskapets roll i restauranger och ga djupare in pa dmnet for att
besvara forskningsfragorna. Den kvalitativa forskningsmetoden innebar att forskningens
strategi, alltsa materialet som ska samlas in och analyseras skall fokusera pa sjalva ordet
hur individen i en viss miljo upplever den konkreta verkligheten (Patel & Davidson, 2019).
Alltsa informationen om ledarskapets utmaningar i restaurangbranschen och dess
strategier undersoks och pa detta satt skapas en tolkning av det innebar och borde ge en
bredare och djupare forstaelse avamnet till den praktiska delen av arbetet. Man kan lattare
beskriva kvalitativa forskningsmetoden som faktabaserad, uttryckande och konstruktiv. Vid
kvalitativ forskning antar man oftast att forfattarna forsoker uppfatta samhallslivet pa

samma satt som den uppfattas av respondenterna (Bryman & Bell, 2017).

Arbetet bestar av litteraturstudie som innebar att informationen samlas in genom E-
bocker, artiklar och tidigare studier inom dmnet. Viktigt med litteraturstudier ar att

anvanda sig av manga kallor for att fa sa mycket information som mojligt om dmnet. | detta
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examensarbete anvandes information fran E-Bocker, vetenskapliga artiklar, tidskrifter,

statistik och tidigare forskning gallande restaurangbranschen.

Datainsamlingen for den har studien har gjorts med intervjufragor som anvander sig av en
malstyrd metod. Med en malstyrd metod innebar det att forskaren valjer respondenterna
strategiskt utifran lamplighet i forhallande med studiens syfte (Bryman & Bell, 2017). Med

valet av personer som har en ledarskaps position har jag satt upp nagra kriterier for:
1. Personen skall ha minimum 10 ars erfarenhet av branschen.
2. Det skall vara en person som jobbar i nér trakterna av Vasa eller i Osterbotten.

For studiens relevans ar det viktigt att dessa personer jobbar lokalt i Osterbotten eftersom
restaurangens struktur kan varierar fran kommun till kommun. Kontakt med personer har
varit pa en gemensam motesplats dar fragestallningarna har visats at respondenten. 9 av
10 respondenter var narvarande. Den ena var tvungen att svara genom e-post pa grund av
att personen hade insjuknat. Jag tog ocksa i beaktande att om att inom branschen finns allt
fran sma privatforetag till stora foretag och kedjor. For att fa en bredare forstaelse for
ledarskapets utmaningar och strategier arrangerade jag intervjumajligheter med personer

som arbetar inom olika typer av foretagsstrukturer.

5 Empiriska delen

Malet med detta examensarbete var att undersoka ledarskapets utmaningar i
restaurangbranschen och vilka strategier som har tagits i bruk for att |6sa utmaningarna.
Restaurangbranschen utgor inte endast en dynamisk och intensiv arbetsmilj6, utan medfor
dven en rad komplexa utmaningar som vacker fragor om huruvida det ar hallbart for
individens mentala och fysiska hélsa att verka inom en sadan kontext. Undersékningen gav
mig en bredare forstaelse for de olika omraden dar utmaningar forekommer, vilket
overtraffade mina initiala antaganden. | undersdkningen fanns det mycket sma saker man
inte beaktar som kontorsjobb kan vara av nagot chefer inte alls tycker om eller tvart emot,
eller att delegering av uppdrag blir allt svarare nar man som chef hamnar i ett lage av hog
stress som kan leda till att viktiga meddelanden om forandringar pa arbetsplatsen latt

forbises eller gloms bort.
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For att fa en reliabel tolkning av vad som egentligen hander sa valde jag att infora en
kvalitativ intervjumetod dar intervjuerna genomférdes enskilt, vilket skapade ett fokus pa
varje individ. Fragorna var strukturerade for att mojliggora bade svar och diskussion kring
amnet, vilket gav mojligheten att utforska respondentens perspektiv mer djupare och
darigenom fa ut sa mycket information som mojligt. Eftersom jag sjalv arbetar inom
branschen har jag erfarenhet av att chefer, bade tidigare och nuvarande, ofta tenderar att
vara sa uppslukade av sina egna tankar att de latt kan glomma att kommunicera fram
viktiga saker. Darfor var det viktigt att efter varje fraga infora en diskussionstillfalle kring

fragorna for att aven fa fram sadant som annars riskeras att forbises.

Fran svaren jag fick fanns det ingen konkret strategisk |6sning for var och ens utmaning,
utan det var mer som test strategier varierande pa tillfalle. Millennialer tycker inte Gen Z
upplever till de prestation som millennialer hade férvantat sig och Gen Z tycker att
Millennialer ar alltfor harda och gammalmodiga med deras metod att driva en verksamhet.
Gen Z saknar yrkesskickligheten eller formagan att utveckla sig sjalv inom detta yrke pa
grund av att manga har den tankesatten att det ar ett tillfalligt arbete innan man hittar det
intressanta som man vill utveckla siginom. Gen Z upplever ocksa mycket dalig psykisk hélsa
och vagar inte soka hjalp eller 6ppna upp sig at en chef om medarbetarna upplever nagot
daligt pa arbetsplaten. Millennialer lever i en véarld déar vissa stravar efter personlig och
professionell utveckling for att anpassa sig till de forandringar som sker i samhallet, medan
andra ar motvilliga att forandras och foredrar att halla fast vid traditionella sétt.
Millennialer lever ocksa med en dalig psykisk halsa och lutar sig mot alkohol for att
underlatta sig mot stress och depression. Nar bada parter lever under liknande daliga
forhallanden kan detta leda till en rad negativa konsekvenser, bade pa och utanfor
arbetsplatsen. Situationer som sexuella trakasserier, oavsett om de orsakas av kunder eller
personal, dalig personkemi bland kollegor eller konflikter med chefer, bidrar till en
ogynnsam arbetsmiljo. Dessutom kan konstant arbete utan pauser forvarra den psykiska
hélsan, vilket i sin tur kan leda till minskad motivation, sémre prestation och 6kad nivaer av
aggression. Som chef paverkar ocksa faktorer som att delegera arbetsuppgifter och att
sakerstalla det blir genomfort, tidsoptimering, halla kunderna och personalen ndjda, dka
forsaljningen, motivera dgaren om andringar for verksamheten och den sista att vanja sig
for regeringens andringar. | analysdelen kommer igenom ga hur mina teorier kan forbattra

dessa utmaningar.
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5.1 Intervjuernas resultat

Denna studie har utgatt ifran intervjuer med strukturerade fragor med langre
diskussionstillfallen for alla fragor for att ge storre frihet for konversationen och mer arligt
svar. Valet att halla intervju mojligheter gav en bredare insikt i hurudana utmaningar en
ledare bemoter och vilka fungerande strategier har respondenten hitta for att 16sa detta

med. Intervjumallen for detta arbete finns i bilaga 1.
1. Upplever du att chefsrollen lever upp till dina forvantningar?

Alla respondenterna svarade i princip samma men nagra som har fat chefs/férmans roll
ganska nyligen hade mera att siga. Respondenterna svarade med att gar man in i en
ledande roll vet man vad man férvantar sig och just darfér accepterar man uppdraget men
respondenterna som hade varit max 5 ar i detta roll berdttade hur det ar 6verraskande med
hur lite medarbetarna lyssnar pa dig och hur lite arbetsgivaren vet om vilka alla uppdrag
som egentligen hor till en chef att géra. Aven som foretagare ar det normalt att hoppa in
over allt fast man skulle tanka sig det ar endast kontorsjobb som gors nar man driver

foretagen.
2. Vilka typer av utmaningar har du stott pa som chef?

Respondenterna upplever att personer som nyligen borjat i rollen star infor flera
utmaningar, sasom att delegera uppgifter till andra medarbetare, anpassa sig till
forandringar i rutiner, optimera arbetstiden samt prioritera drenden pa ett effektivt satt.
Aven att 6vertyga medarbetarna om att personen i frdgans roll har dndrats och ar en chef
inte bara en arbetare men medarbetarna inser inte detta och tar inte dig pa allvar. En viss
personkemi funkar inte alltid med alla, det finns dven situationer nar en nyborjare tar med
sig av sitt privatlivs problem till arbetsplatsen och riskerar arbetsmiljon for arbetsplatsen

och vissa upplever att nagra kunder ar aven allt svarare att fa néjda.

Respondenterna med langre erfarenhet i rollen eller som driver ett foretag upplever mer
utmaningar med ekonomin, hur man skall se till att ha battre priser @n sin konkurrent och
satta erbjudande for att fa kunderna att besdoka mer oftare. En av de stoérsta utmaningar
som alla har upplevt var under pandemitiderna med att halla avtalen i skick och att hantera

sin stress nar det galler om stora siffrors andringar ekonomiskt.
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Respondenterna med langre erfarenhet agerar ocksa som HR pa foretaget dar en av
utmaningarna ar att se till att alla arbetstagarna har det sdkert och att hitta I6sningar till da
personkemi inte alltid ar sa bra bland vissa medarbetarna. Inom 10 ars tid har
yrkesskickligheten sjunkit och det ar allt svarare att hitta manniskor som ar skickliga i yrket
och desto svarare att utbilda en i dagens lage nér intresset inte finns hos ungdomar, dartill
har det ocksa blivit mer vanligare att man aker pa sjukledigt och inte kommer med minsta
symptomen pa jobb platsen som inte var sa vanligt férut men detta orsakar utmaningar for

en chef att hitta motsvariga person att ta over skiftet.

Olika asikter om hur arbetet skall skétas ndar man ar flera som chef pa samma plats eller att
halla sig forberett for vilka andringar regeringen kommer med till branschen ar nagot av

det mer repeterande utmaningar som har an tills idag hallits kvar i branschen.
3. Vilka atgarder har du vidtagit for att I6sa dessa utmaningar, och blev det battre?

Med att halla moten for att informera medarbetarna 6ver vad som hander och nar det
galler personkemi sa uppmuntrar man att halla privatdiskussioner med personen i fragan
for att forbattra arbetsmiljon. Se till att skapa en sadan arbetsmiljé dar alla tar hand om
varandra oberoende pa arbetsplatsen eller inte, dven att fraga efter hjalp om man kanner
sig radd eller annat. Vid vissa tillfallen ar det viktigt att utbilda medarbetarna i de omraden
dar de behover stod. Som chef bor man dven vara medveten om sina svagheter och darfor
aktivt soka rad fran personer som tidigare haft en liknande position for att fa insikt i vilka
I6sningar som har varit mer I6nsam for dem. Det ar dock viktigt att forsta lIosningar inte
alltid kommer omedelbart, utan vissa utmaningar kraver tid och alternativa angreppssatt.
Darfor kan det vara nédvandigt som chef att tillampa olika undervisningsmetoder for att
anpassa larandet efter medarbetarnas individuella behov och underlatta deras utveckling.
ekonomiska I6sningar kan vara att erbjuda kampanjer och att anvanda sig mer av sociala
medier dar man nar dven kunder som inte rér sig runt centrum regelbundet for att locka
manniskorna att besdka restaurangen mera. Med utmaningarna var det ocksa namnt att
man maste vara intresserad av problemen for att kunna lI6sa dem och en av de viktigaste
citat jag fick hoéra ar att “man ser sig sjélv som en fysisk brandsléckare och varje dag

tillbringar en ny utmaning, sd ser det ut att vara i chefsrollen”.

4, Ar det svart som chef att delegera andra nir man inom branschen blir mer vanner

an kollegor? Ar arbetsmiljon fokuserad pa arbete eller ndgot annat?
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Nar man jobbar kvall eller natt sa ger man upp sin frihet och tid med vanner, vilket gor det
viktigt att kunna uppratthalla vanskapsrelationer pa arbetsplatsen. Dock ar det avgérande
att dessa vanskaper inte paverkar arbetsprestationen negativt. Detta har dven underlattat
arbete i vissa sammanhang for respondenterna och skapat en battre personkemi bland
personerna, Sjalvklart finns det situationer dar man som chef inte beaktar att man
moijligtvis favoriserar en medarbetare, bade pa arbetsplatsen och utanfér den. Nara
relationer med medarbetarna kan dven skapa problem néar det galler att bli tagen pa allvar.
Till exempel kan uppdrag uppfattas som skamt om medarbetaren inte ser skillnad pa en
som arbetskompis och som chef. Detta kan gora det svart att uppratthalla auktoritet och

effektivt delegera arbetsuppgifter.

Man kan sjalv marka att man har svart att delegera och ofta tar pa sig arbetet sjalv, eller
att man har férvantningen att varje medarbetare ska vara tydlig med vad de ska géra och
att uppgifterna ska bli klara utan att behéva specificeras ytterligare. Aven som chef ar det
viktigt att komma ihag att man inte bara delegerar uppgifter utan gér nagot sjalv och visar
klar tecken pa att man pa jobbet dar mer av en chef och i privat livet mer av sig sjalv men i
vissa omstandigheter upplever man det svart att delegera uppgifter till vissa medarbetare

nar det kraver silkeshandskar for att fa uppgifterna att bli utfort effektivt.

Forhallandet mellan vanner, arbetsvanner eller nagot mer kéarleksmassigt kan bli
problematiskt om det inte hanteras professionellt pa arbetsplatsen. Om granserna mellan
det privata och professionella suddas ut, kan det skapa konflikter som paverkar
arbetsmiljon negativt. | sddana falla ar det oftast inte rekommenderat att uppratthalla
sadana relationer inom arbetsplatsens ramar, eftersom det kan leda till obalans och

forsamrad arbetsdynamik.

5. Tycker du att du ar val forberedd infor varje arbetspass, eller forbereder du dig forst

nar situationer uppstar? Om inte, varfor?

Aven fast man ar val férberedd s& skall man férvidnta sig det virsta for det ar ett kint
fenomen i branschen nar man minst anar det sa kommer det besvar. Fran respondenterna
kommer det sig att man antingen ar ofdrberett, otroligt forberett eller lite av bada dar i
tillfallen man ar otroligt forberett anar man det varsta som varldens undergang som
exempel. Det mest repeterande ar att hitta reserver for att ta skiften dar det har kommit

sjukanmalningar eller annat.
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6. Vad tycker du om att branschen ofta ar férknippad med hég alkoholkonsumtion och

anvandning av substanser? Paverkar detta arbetsinsatsen?

Jamfort med vad det har varit for 15 ar sen sa har det minskat en bra del men visst detta
har lamnat kvar hos aldre vuxna dar konsumtionen ar hog och valdigt ofta beroende pa
arbetsposition och arbetsdagarna. Sjalvklart det marks och ar fortfarande ett problem nar
man kan se symptomen som trotthet eller att servicen inte ar pa samma niva som det har
varit for denna person och i sadana falla antingen marker personen detta sjalv och inte
upprepar detta eller sa har man som chef diskussionstillfallen med personen for att férsoka
undvika sadana lagen och med substanser, om det misstdanks har arbetsplatsen ratt till att
skicka personen pa kontroll och om man nekar detta leder till uppsagning. Manga vet inte
sina granser med alkohol speciellt yngre men &ven aldre tar det inte pa alvar och marker
inte vad det orsakar for problem i arbetet eller for sig sjalv med halsan. Detta kan vara svart
i privat och storre privat foretag nar man hela tiden jobbar och ar inte villig att ta ledigt nar
vi alla drabbas av inflationen sa har alla sina egna ekonomiska besvér. ” You live by the
sword, you die by the sword” det finns en ratt tid och plats for detta men det galler var och
en att inte gora det som ett problem infor arbetet. S-kedjan motiverar arbetstagarna med
lediga helger nar foretaget har ett system dar att varje sjatte veckan ar det obligatorisk helg
for personen som har jobbat fem veckor i strack och med denna I6sning forlorar man inte
sin frihet eller vanner. | dagens ldge nar saker tas mindre pa allvar sa har den éaldre
generationen vaxt upp med radslan att man blir uppsagt om man inte skarper sig som har
varit en traumatisk upplevelse bland dldre generationen men darifran har det vaktkanslan

till att snabbt forbéattra sig.

7. Hurudan motiv har arbetstagarna? ar det hog som ny eller gér du nagot skilt for att

hoja det?

Motivationen for att arbeta borde vara sa latt som att du arbetar for en tak dver huvudet
och att tacka dina rackningar. Att du har fatt ett jobb som manga andra har det svart att fa
direkt borde man vara tacksam over. Storsta delen som jobbar i branschen gor det resten
av livet och nar nya hoppar in goér nya arbetstagarna det som extra jobb for att klara sig
eller att spara upp till nagot, darfor vill inte yngre utveckla sig och det ar svart att motivera
nar ungdomar inte ser en beloning i det. | vissa fall ar det svart dven att halla tillfallen for

aterkoppling med yngre nar vissa saker kan beaktas som negativt eller positivt sa man
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maste se till hur och vad man sager sa att man kan undvika orsaka samre motivation. S-
kedjan motiverar grupparbete och ett beloningssystem med att erbjuda 25%
personalrabatt pa alla s-kedjors verksamheter och att man har majligheten inom s-kedjan

delta i tavlingar som ar lagbaserat och som vinst far man pengar eller nagot annat.

8. Vad ar din installning till Servant Leadership och Kaizen-metoden som strategier for
att forbattra ledarskapsrollen? Skulle du kunna tanka dig att implementera detta pa din

arbetsplats?

Svaren var sa enligt respondenterna att dessa metoder ar valdigt bra att det ar en stor
fordel med att ge lite mera ansvarsfulla uppgifter at alla sa medarbetarna far kdnna sig mer
behovlig i foretaget. Det ar dven en storre fordel att lyssna pa medarbetarna och i sddana
falla dar en inte direkt kommer ihag att gora arbetet till slut sa satta till atgarder som
paminner en arbetsuppgifterna som skall goras och detta lutar sig mot kaizen metoden dar
man strukturerar uppgifterna och fortsattningsvis siktar pa forbattring, inte bara for
medarbetarna men for hela foretaget. De sma privatforetagen ser inte direkt en stor behov
av detta nar det handlar om mindre bemanning pa ett sadant litet stdlle men danda har det
kommit fram med uppgifterna man erbjuder sa lutar det sig for det minsta féretagen mot
Servant ledarskapsstilen, dven fast de ar omedvetna om detta. Storre privatforetagen
haller pa att ga mot detta hallet men det tar sin tid och det finns inte sa mycket tid att lagga
pa strategierna dven fast alla som jobbar i ett storre privatforetag var av samma asikt att
detta ar nagot vi siktar oss mot. S-kedjor anvadnder sig av detta redan eftersom s-kedjan
verksamheten finns 6ver hela Finland sa dr det ett maste for s-kedjan att folja dessa
strategier med planering, inblanda alla med i planeringar, narvarandeméten och

distansmoten for att halla en hela tiden uppdaterat om vad som hander in i s-kedjan.

9. Vilken ledarskapsstil foljer du just nu?

En del av respondenterna foljer den stilen att férsoka ge sa brett arbete som mojligt om
medarbetaren ar villig att utféra bredare arbetsuppgifter. Andra foljer den stilen med att
lyssna pa alla, ta emot feedback och forsok att fa feedback nar vissa kan kdnna sig radd att
utrycka arligt at en chef. En del tycker att varlden andras da borde du som chef félja med
andringen och lamna gamla metoder som inte funkar i nuvarande samhallet. En del av
respondenterna foredrog ocksa en metod dar man som chef anpassar sig enligt andras

preferens och variera hur man delegerar som chef at denna person. Den sista delen ar
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starkt insatt i Kaizen metoden och sjalva filosofin nar det enligt respondenterna ar det ett

fungerande koncept och dr nagot som man vill jobba mot for att ha det bast i alla delar.
10. Finns det nagra andra utmaningar som du nyligen stott pa?

Varlden andras, manniskor andras och darfor skall du ocksa dandra pa dina tankesatt som
chef men en chef upplever ocksa nya utmaningar som brist pa yrkesskicklighet som har
blivit mycket stort 6ver hela Finland. Andra saker som att undvika att sdga fel saker nar
samhallet har blivit alltmer kadnsligare, kundmangden har minskat jamfort med de sista sex
aren dar man bekdampas i situationer var manniskor féredrar ett mer sparsam livsalternativ
och att varldshandelser som krig kan orsaka problem med att fa produkter fran

leverantorer till arbetsplatsen.

Chefer kampar ocksa med hurudan bild sociala medier lagger fér en restaurang som inte
alltid ar sanna men dven sma saker kan vara jobbiga som att lara sig nya uppdrag da man
blir till en chef. Det har vakt ett stort problem for hur mycket sexuella trakasserier yngre
kvinnor upplever dagligen och inte bara pa arbetsplatsen men dven nar man ska ta sig fran
arbetsplatsen. For en ung kvinna sa kan det vara utmanande att 6ppet diskutera kring
sadana situationer, och nar det val gor det sa handlar det ofta om att sdka rad kring hur

dessa situationer kan hanteras pa basta satt.

Med yngre har man ocksa markt en stor risk fér mentala halsan och som chef skulle man
krdva att man atminstone en gang besdker en psykolog eftersom det har blivit namnt ett
antal ganger om hur kansliga unga ar sa dar kommer man ocksa in pa att variera sin stil

baserat pa person och att se situationen fran andras perspektiv.

Som kdksmastare ar det mycket vanligt att man sjalv inte far vara helt ansvarig éver A la
cartelistan utan det kommer fran andra hogre upp i foretaget medan som koksmastare ar
man ofta dnda manniskan som har jobbat for sitt yrke och anda blir det begransat.
Foretagaren kan se det svart att ta en serios diskussion med sina formannen om att nu ar
det harda tider och vi maste gora ndgot at saken och hamnar att mikro hantera allting som

i sin tur kan bli valdigt stressigt for en foretagare.

En restaurang har det alltmer svarare att utveckla nar det gors pa basis av kundernas
feedback som har minskar rejalt da manniskor inte vagar lamna in klagomal till féretagen

som skulle bara motiverar forbattringar i foretaget for framtiden. En stor mangd tyckte det
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ar svart dven att fa mojligheten att skola personalen om sma detaljer som géller kundernas
vantetid, hur snabbt maten skall serveras da den ar fardig och att utveckla sin

forsaljningstaktik.

5.2 Analys

Undersokningen som gjordes var med chefer som jobbar i sma privatféretag, stora
privatforetag och kedjor for att se vilka olika typer av utmaningar som forekommer och
hurudana strategier som anvands av respondenterna i olika situationer. Som vi ser i kapitel
1.1 att hamna i en ledningsroll bemo6ts med utmaningar fran manga hall som orsakas
antingen av personalen, du sjilv som ledare, féretaget eller kunden sjilv. Aven om man
lyckas atgarda dessa problem betyder det inte att nya utmaningar inte kommer att uppsta.
Darfor bor en ledare vara snabb pa att identifiera de mest effektiva |6sningar som
minimerar den tid problemen pagar, samtidigt som man ar beredd att snabbt hantera de
problem som dyker upp darefter. En kind mening som slog mig ar att du maste misslyckas
manga ganger innan du kan lyckas och det géller allt med att vaga ta sig in pa nagot nytt
eller forsoka fixa en vardaglig utmaning. Bilden under beskriver bra vilka utmaningar en

chef har och hur mycket det 6vervager dina tankar.
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Som namnts i kapitel 1.2, underlattar 6ppen kommunikation mellan chef och personal,
samt mellan medarbetarna sjalva, skapandet av en battre arbetsmiljé. Detta minskar risken
for att ndgon kanner sig orattvist behandlad eller radd for att 6ppet diskutera viktiga @mnen
som kan paverka arbetsformagan. Kommunikation ar bra att medféra som klargér att
under arbetstid ar personens roll i fragan som chef och innebar att en viss uppgift skall bli
gjord och hur kan vi som ett team se till att uppgifterna blir gjorda till slut med hjalp fran
varandra. Det géller dock inte endast for en chef att delegera, utan en medarbetare ar mer
motiverad om du som chef lyssnar ocksa pa dina medarbetares problem som kan vara
bland annat att man inte kommer 6verens med en person eller att en stamkund trakasserar

din personal.

Kemi bland personalen kan I6sas genom diskussionstillfallen mellan de berdrda personerna
och chefen, dar chefen lyfter fram de positiva aspekterna hos varje individ och uttrycker
tacksamhet for deras bidrag. Det ar viktigt att tydligt kommunicera att man som chef
vardesatter medarbetarna och dnskar behalla dem. Har spelar Servant Leadership en viktig
roll, dar ledaren prioriterar medarbetarnas behov och fokuserar pa att stodja och utveckla
deras potential for att skapa en positiv arbetsmiljo. Nar 6ppen kommunikation lattar
arbetet lattar det ocksa hur man tar emot kundens kritik, tillsammans kan man komma

fram till en alternativ dar man bemaoter kundens férvantningar.

Mer interna problem som korrigering av arbetslistor, forsaljningsstrategier, rekrytering och
annat ekonomiska ansvar faller bast att hantera med Kaizen-strategin.
Forsaljningsstrategier mot inflation har visat sig en stérre anvandning av marknadsforing
med att framhava specialerbjudanden pa sociala medier som hjalper dig na alla kunder
dven sadana som inte vet om verksamheten heller, men nar alla hoppar pa trenden sa
handlar det inte bara om att ha en exklusiv produkt utan prissattningen for att vinna over
kunder fran dina konkurrenter. Att sdnka vinstmarginalen kortvarigt tills ekonomin
normaliserar sig for alla ar ett battre alternativ, detta faller i Value streaming i Lean-larling
och dven minskar ekonomiska besvar i andra sektorer. Detta kan adven tilloringa mera
kunder ndr man har formanligare priser och inte liknande priser som resterande

restauranger.

Satsar man pa konstant forbattring som Kaizen tyder pa sa borde man tdnka pa nya

metoder for rekrytering och skolningar. Vill man satsa pa Lean borde skolningar alltid
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erbjudas pa en arbetsplats och med rekryteringar skulle det vara I6nsamt att bega
provotider for nya dar man kan ocksa tillsatta en fa dagars skolningstillfallen for nar aktuella
arbetet borjar. Detta skolningsperioden for nya arbetstagarna skulle informera personen
om allt i foretaget och ga stegvis igenom uppgifterna som galler denna person. Med
skolningar sa under min intervju med en som jobbar som restaurangchef fér S-kedjan
berattade nar man far formans eller chefsroll sa har S-kedjan skolningar for dessa rollen.
Brist pa yrkeskompetens bland personal kan forbattras ocksa med kommunikation men
oftast i detta fall ar det battre att en ledare erbjuder skolningsmojligheter, sarskilt nar
manga inom restaurangbranschen saknar formell utbildning. Trots att utbildningen skulle
ge en battre resultat for foretaget. Detta kan ocksa ses som ett risk for en chef att erbjuda

skolningar nér resultatet inte ar sa synligt inom privat féretagen.

Arbetslistor och arbetsuppdrag kan underlattas genom anvandning av Kanban-systemet,
dar arbetsuppgifterna kartlaggs och inte behover upprepas av chefen. Daremot kraver
arbetslistorna en annan 16sning, sarskilt i situationer som nar en medarbetare ar sjuk. |
sadana fall kan Kanban-systemet vara till nytta genom att dela upp arbetet jamnt mellan
hela personalen, sa att ingen enskild person behodver utféra allt arbete sjalv. Ett alternativ
skulle vara att hyra in en frilansande restaurangarbetare for att tacka upp for franvarande

personal.

Problemet i bristande motivation kan man fixa med vardeerbjudande som Kaizen starkt
uppmuntrar med att visa hurudana formaner medarbetaren far, aven andra tjanster
foretaget erbjuder som kan vara tillgdngligt pa grund av samarbete med ett annat foretag
som exempel massorstider billigare, tavlingar i foretaget och arbetshalsovard. Under min
intervju med samma person fran S-kedjan sa kom det fram att allt detta erbjuder féretagen
for att motivera sina arbetare mera och att bygga starkare relationer inom S-kedjan. Som
pris ar det pengar som delas ut jamt dver arbetsplatsen da det ar grupptavlingar. Tavlingar
kan ocksa vara cocktailtavlingar dar vinnande drinken kommer pa de flesta S-kedjors listor.
Men ibland krdvs det sadana mojligheter for att motivera medarbetarna som Kaizen
uppmuntrar en for ar standig forbattring och att beléna effektivt arbete och skulle vara en

faktor som motiverar hela personalen.

Foretagaren kan ha en tendens att mikrohantera allt speciellt ndar det galler

privatforetagen. Foretagaren kan sjalv ha svart att avgora vilka arbetsuppgifter som hor till
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en restaurangchefs eller koksmastares ansvarsomrade, sasom att ha ansvar éver mat- och
dryckeslistorna. Detta kan ha att gora med att foretagaren blir Iatt orolig och tycker det
borde finnas att erbjuda nagot for alla kunder men i dagens lage ar detta inte ett
fungerande koncept nar samhallet kraver hogre standarder. Eftersom kdksmastaren och
kockarna ar enda med yrkesutbildning inom branschen, bor deras asikter ges storre vikt,

sarskilt nar dvriga personalen inom service och baren saknar sadan utbildning.

Kaizen uppmuntrar anstallda att vaga uttrycka sina asikter, arbeta som ett team och ta han
om varandra. Detta ar en positiv princip, men det loser inte alltid situationer som
exempelvis sexuella trakasserier. Vissa smaforetagare tar inte dessa fragor pa allvar, trots
at varje arbetsgivare har ratt att implementera en sakerhetspolicy som forbjuder fortsatta
intraden av forovare. Manga smaforetag betraktar dock sadana atgarder som en forlust
och undviker darfor att agera. | dessa fall borde regeringen engagera sig mer i fragan nar
det forsamrar samhallets mentala halsa. Samtidigt upplever vissa att regeringens beslut
kan utgora en utmaning for verksamhetens drift. Som foretagare eller chef kan man dock
foresla forbattringar och andringar till regeringen som potentiellt kan bli lagstiftning. Detta
skulle bidra till att starka den mentala halsan hos yngre anstdllda genom att skapa en

arbetsmiljo dar sadana upplevelser inte behover forekomma.

Min analys syftade inte till att jamfora vilken typ av verksamhet som ar mer framgangsrik,
privata restauranger eller kedjor. | stdllet har jag fokuserat pa att inkludera strategierna i
mitt examensarbete som redan anvands inom kedjor. Utifran analysen framgar att
kedjornas framsta utmaningar kretsar kring regeringens regleringar, personkemi och
medarbetarnas vialmaende. Daremot star privata restauranger infor ett mycket bredare
spektrum av utmaningar. Sma privata foretag ser kanske inte behovet av att implementera
dessa strategier, medan storre privata foretag saknar tid att paborja dem, trots ambitioner

att gora det.

De teorier och strategier jag presenterar har fatt mycket positiv feedback, och jag hoppas
att, med restaurangbranschen i ett mer stabilt lage, dessa idéer snabbt kan implementeras.
Intervjuerna som genomfordes i studien har ocksa tydligt belyst de utmaningar som chefer

inom restaurangbranschen stélls infor.
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5.3 Min erfarenhet som ansvarig

De tillfallen jag har fatt mojligheten att vara ansvarig har jag ocksa kunnat halla med om en
del av de utmaningar som jag namnt i féregaende kapitel. Jag har sjalv upplevt svarigheter
med att fa medarbetarna att lyssna pa mig under arbetsskiftet. Jag har ocksa uppfattat att
det ar ett pagaende problem att hitta en motsvarighet for att fylla i arbetslistan, eftersom
jag ofta ar den som tackar ja till det. Orsaken till detta ar att jag har mer kompetens jamfort
med de flesta. Personkemi ar inte alltid pa plats, och det dr en utmaning att vara den som

ansvarar for verksamhetens drift.

N&ar man ar narvarande pa arbetsplatsen marker man lattare hur problemen uppstar. Till
exempel, nar det galler nattjobb, ar det mycket vanligt att man snabbt blir trott. Speciellt
ndr man stanger under natten, marker man att hjarnan inte ar lika aktiv, vilket forklarar en
stor del av varfor man inte alltid kommer ihdg att gora alla arbetsuppgifter i slutet av

arbetspasset.

Med ett Kanban-system skulle det underldtta mycket, eftersom det ar latt att glomma sma
saker, sarskilt nar man jobbar langa timmar. Ett annat satt att hjalpa till ndr man arbetar 8
timmar i strack ar att erbjuda pauser eller matpauser, dar man hinner aterhamta sig for att

orka till slutet.

Att hitta en motsvarighet for att fylla in nagon annans skift ar fortfarande en svar uppgift,
men med bra samarbete och flyt i arbetsgruppen ar det inte alltid nddvandigt att ha extra
personal. Om man som chef skapar en arbetsmiljo dar alla kan samarbeta och dela pa

uppdragen, sa l6ser det sig till slut.

Personkemi fungerar ibland bra, men ibland inte. Om det inte gor det, ar det viktigt att
respektera varandras granser och ge varandra det utrymme som behdvs. Om det senare
visar sig att relationen inte leder till nagra problem, ar det positivt, men det ar ett

tidsbundet problem. Sa lange arbetet inte paverkas negativt, ar det en acceptabel I6sning.

Jag har ocksa markt att nar man arbetar pa ett privat foretag och hamnar som ansvarig, sa
kommer information om vad som ingar i ansvarsomradet ofta i efterhand, vilket ar for sent
och hindrar en frén att vara férberedd infér arbetspasset. Aven om en del av det 4r ganska
logiska saker, skulle det vara bra att fa den informationen i forvag for att kunna undvika

problematiska situationer.
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Ansvarspositionen innebar ocksa en roll som medfor betydande stress under arbetspasset,
vilket i slutandan kan leda till att man latt blir frustrerad pa sina medarbetaren. Annars har
det varit en mycket larorik mojlighet, men det har ocksa varit otroligt utmanande for mig
som ocksa studerar pa en yrkeshogskola. Att arbeta nattetid nar jag kanske har skola pa

morgonen kan leda till minskad somn och mycket trotthet under langre perioder.

6 Validitets- och reliabilitetsdiskussion

| detta kapitel definieras skillnaderna mellan validitet och reliabilitet samt diskuteras i
vilken grad dessa aspekter ar tillampliga pa min forskning i examensarbetet. Dessa aspekter
ar viktiga for att beddoma om resultaten fran arbetet verkligen aterspeglar det som
undersoks och om resultaten &r relevanta och kan reproduceras diskussion och om den ar
god for det jag har forskat i mitt examensarbete. Dessa begrepp ar inte bara viktig inom
forskningsmetodik men ocksa viktigt att forsta bade styrkor och begrédnsningar i
examensarbetet. Nasta kapitel kommer att behandla begreppen separat, och i
resultatkapitlet kommer jag att beskriva huruvida examensarbetet har god eller dalig

validitet och reliabilitet.

6.1 Validitetsdiskussion

Validitetsdiskussion handlar om att kunna hantera och diskutera de fel som uppstar i
undersokningar. Ordet definieras som relevansen av insamlade data for problemet man tar
upp. De insamlade data maste ocksa sdga nagot om det som haller pa att utreds. Validiteten
ar viktig nar du utformar din undersokning i olika moment i utredningsprocessen och nar

du bedémer egna och andras utredning. (Malardalens Universitet, 2024)

6.2 Reliabilitetsdiskussion

Reliabilitetsdiskussion handlar om matningens kvalitet med fokus som ligger pa konsistens
och att resultaten kan upprepas under liknande forhallanden. Validitet bevisar att
resultaten kan generaliseras medan reliabilitet syftar pa att sakerstédlla att data ar palitlig.
Begreppen anvands i kvantitativ och kvalitativa studier, med kvantitativa studier bedémer

man reliabilitet och validitet i relation till datainsamlingen medan i kvalitativa studier
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beddmer man under hela forskningsprocessen, bade vid insamling och analys av data.

(Malardalens Universitet, 2024)

6.3 Resultat

Validiteten och reliabiliteten i examensarbete ar valdigt starka eftersom syftet for
examensarbetet dr baserat pa en ledares utmaning och strategier for verksamhetens drift.
Enligt intervjusvaren upplevde alla respondenter nagon form av utmaning, och den sista
fragan syftade till att belysa de mer individuella utmaningar som varierar fran person till
person. Detsamma galler de strategier som respondenterna anvander sig av, daven om
manga av dem delade liknande strategier, foredrog flera av dem de strategier jag

presenterade i teorikapitlet.
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Bilaga

Intervjufragorna

Namn:
Arbetsplats:
Erfarenhet i restaurangbranschen:

Erfarenhet som chef:

1. Upplever du att chefsrollen lever upp till dina férvantningar?
2. Vilka typer av utmaningar har du stott pa som chef?
3. Vilka atgarder har du vidtagit for att I6sa dessa utmaningar, och blev det battre?

4. Ar det svart som chef att delegera andra ndr man inom branschen blir mer vanner
an kollegor? Ar arbetsmiljén fokuserad pa arbete eller ndgot annat?

5. Tycker du att du ar val forberedd infor varje arbetspass, eller forbereder du dig
forst nar situationer uppstar? Om inte, varfor?

6. Vad tycker du om att branschen ofta ar forknippad med hég alkoholkonsumtion
och anvandning av substanser? Paverkar detta arbetsinsatsen?

7. Hurudant motiv har arbetstagarna? ar det hog som ny eller gor du nagot skilt for
att hoja det?

8. Vad ar din installning till Servant Leadership och Kaizen-metoden som strategier
for att forbattra ledarskapsrollen? Skulle du kunna tanka dig att implementera
detta pa din arbetsplats?

9. Vilken ledarskapsstil foljer du just nu?

10. Finns det nagra andra utmaningar som du nyligen stott pa?



