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Sammanfattning

Den privata restaurangbranschen ar mansdominerad pa chefsniva trots att det arbetar fler
kvinnor inom restaurang. Totalt sett ar ca 80 % av cheferna man vilket gor att chefskap och
ledarskap ses utifran manligt tolkningsforetrade. Ofta ar forestallningar om chefskap
relaterade till forestallningar om kon och pa grund av detta dras manga ganger slutsatsen att
manliga egenskaper verkar passa battre for ledarskap. Detta sags bero pa att de som
ansvarar for tillsattningen av chefsposten ofta reserverar chefspositionerna for manniskor av
sin egen sort och da forstarks bilden av att denna sort faktiskt fortjanar dessa positioner. |
litteraturen vi last framgar det att man och kvinnor allmént har olika forutsattningar men att
de trots det har mycket gemensamt. Det blir da intressant att se hur situationen ser ut for
kvinnliga chefer inom omradet restaurang.

Syftet med denna uppsats var att undersoka vad kvinnliga restaurangchefer anser att
kvinnor behdver veta for att lattare uppna chefspositioner inom restaurang.

Vi genomférde undersokningen genom att gora kvalitativa intervjuer med fem kvinnliga
restaurangchefer i Vastsverige. De fick svara pa fragor som bl a vilken roll utbildning,
personliga egenskaper, forkunskaper och ledarskapsstil spelar for att na chefspositioner. Vi
tittade aven pa eventuella skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap samt méjliga
problem kvinnor kan méta inom restaurang. Resultaten var att kvinnorna ansag att det finns
en konsatskillnad mellan kvinnligt och manligt ledarskap. For att det ska bli lattare for
kvinnor att na chefspositioner anger de att utbildning &r en klar fordel. Respondenterna
betonar ocksa att kvinnor maste stodja varandra, bli allméant tuffare och vaga ta for sig.
Forandring av konsatskillnad ses dock som en gemensam kamp, dér bade kvinnor och mén
tar sitt ansvar for en mer jamstélld arbetsmarknad.

Nyckelord: Restaurang, chefskap, konsatskillnad, rad.
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1. Forord

Tanken att skriva ett arbete om ledarskap uppkom i samband med att vi funderade Over att vi
snart tar examen och ska sdka chefsjobb inom restaurangbranschen. Vi kom fram till att vi
tyckte att det skulle ha varit bra om det hade funnits forslag nedskrivna nagonstans pa hur
man kan underlatta for kvinnliga chefer att bli framgéangsrika och undvika onddiga misstag.
Darfor bestamde vi oss for att sjalva ga ut och ta reda pa vad kvinnliga chefer har att séga och
kanske fa en del vardefulla rdd som vi hoppas att aven andra kan ha nytta av.



2. Konsfordelning inom restaurangbranschen

Idag arbetar enligt Sveriges Hotell- och Restaurangféretagare (SHR) ca 115 000 manniskor i
hotell- och restaurangbranschen i Sverige, varav ca 60 procent ar kvinnor och 40 procent &r
man (SHR 2003). Inom branschen “restaurangverksamhet” var det 36 454 mén och 33 509
kvinnor sysselsatta ar 2004. Av dessa hade 3 313 méan samt 2 842 kvinnor sin arbetsplats
inom Goteborgs kommun enligt Statistiska Central Byrans databas Registerbaserad
arbetsmarknadsstatistik (SCB, RAMS, 2004). Ar 2002 hade den privata restaurangbranschen
en omséttning pa 59 miljarder svenska kronor och &r en sektor som utvecklas starkt,
framforallt i storstéderna.

Inom restaurangbranschen finns det klara granser for konssegregering. Enligt O’Doherty,
Jensen & Holm (1998) (refererad i Jonsson, Nygren & Pipping Ekstrom, 2006) ar kockens
arbete att betraktas som ett mansdominerat yrke, medan servitriserna numera ar kvinnor.
Enligt Lundqvist (2005) (refererad i Jonsson, Nygren & Pipping Ekstrom, 2006) hanger
kockens nuvarande hdga status samman med att det var kockarna som pa 1980-talet helt tog
over hanteringen av maten fran servitérerna. Tidigare hade de manliga servitérerna hanterat
maten i matsalen, t ex trancherat kott och portionerat maten, samtidigt som de serverat. Nu
forflyttades allt hantverk och all hantverksskicklighet fran matsalen in i koket.

Man havdar att det i samhallet finns en kdnsordning, dar mén generellt sétts fore kvinnor,
vilket som foljd skapar en maktobalans mellan kvinnor och mén (Thomsson, 2002). Den
feministiska rorelsen, enligt Larsson (1996) och Stanley (1997) (refererade i Thomsson,
2002), ser kvinnor som en grupp som utsatts for fortryck genom sin gruppidentitet. Problemet
visualiseras i organisationer, som till en dvervaldigande majoritet leds av man. Denna
foreteelse kan man se tydligt eftersom det inom de flesta omraden rader mansdominans
(Thomsson, 2002).

Bland chefer totalt sett i privat sektor inom restaurangbranschen &r 20 procent kvinnor och 80
procent man. | offentlig sektor ar motsvarande siffra 47 procent kvinnor och 53 procent man.
Pa de hogsta nivaerna ar ca 6 procent kvinnor i privat sektor och 21 procent i offentlig sektor
enligt Statens Offentliga Utredningar (SOU 1994:3, SCB 1997). | foretagsstyrelser ar ca 98
procent man och i foretags ledningsgrupper 94 procent man. Detta innebdr att miljon i stort
sett ar enkdnad och den karaktariserar det som Wabhl, Holgersson och Ho6k kallar ledarskap
och chefskap pa hogre nivaer, d.v.s. pa maktnivaer. Det betyder att konsordningen i
naringslivets organisationer aterskapas i en maskulin kultur. Chefskapet utformas efter mans
tolkning, och i detta tolkningsforetrade ingar att betrakta konsordningen som normal eller
t.o.m. naturlig (Wahl, Holgersson & Ho6k, 1998).

2.1 Vad ar da ledarskap?

Forskning kring ledarskap sker inom de foretagsekonomiska hdgskolorna och framst inom
amnet organisation. Det finns ocksa en stor mangd litteratur inom ledarskapsomradet skriven
av konsulter pa ett popularvetenskapligt sprak.

Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att det finns tre aspekter pa ledarskap, vilka innebér att
en rad olika handlingar utévas av en eller flera personer for att fa andra manniskor att utfora
uppgifter, vilka ska bidra till att den organisation de verkar vid ska na sina mal. Vidare pekar
Jacobsen och Thorsvik pa att ledare inom ramen for organisationen arbetar med speciella
riktlinjer, sasom formella mal, strukturer, foretagskultur, och foretagets forhallande till



omvarlden. Dessa riktlinjer styr arbetsuppgifterna for den formella ledaren som ocksa ofta
bendmns chefen (Jakobsen, Thorsvik 2002).

Man skiljer pa en formell ledare och en informell ledare. En formell ledare ar den som ar chef
medan en informell ledare &r en ledare som ar frikopplad fran en formell position, men som
har en formaga att fa folk med sig (SOU 1997:135). | den hér rapporten har vi valt att rikta in
oss pa formellt ledarskap.

Ett annat satt att beskriva ledarskap enligt Ylander (1997), &r att fokusera pa hur individen
som ledare upptrader gentemot de manniskor de leder. En chef kan vara demokratisk och
lattsam i det vardagliga arbetet, men han/hon maste ocksa kunna vara auktoritar och ta ansvar
nar det behovs, annars berévar man sina anstallda pa den auktoritara figur som de och
foretaget behover. Om inte personalen kanner att det finns en klar ledare sa kan de uppleva
situationen vilsen, vilket kan leda till att organisationen blir splittrad och férsvagas (Ylander,
1997).

Ett vanligt sétt att beskriva ledare, enligt rapporten Kvinnligt och manligt ledarskap i
arbetslivet (2006), &r att framstélla olika former av idealtyper. Det gors for att visa pa de
skilda forhallningssatt som ledare har och vad det far for konsekvenser for de anstallda.
Vanligt ar att borja beskrivning med tre ”vanliga” ledarstilar (Anonym, 2006).

Vid beskrivning av den auktoritara ledaren fokuserar man pa skillnaderna mellan begreppen
auktoritet och auktoritar. Med auktoritet menas att man har férmaga att fa sina anstallda att
utfora uppgifter som ar till nytta for foretaget. En auktoritar ledare upptréader pa ett
maktfullkomligt satt. Makten baseras pa en position i ett foretag dér de kan styra och stalla.
Det innebar ocksa att chefen fattar beslut helt efter sina egna uppfattningar utan att bli
paverkad av nagon medarbetare.

En annan vanlig idealtyp ar den demokratiske ledaren. En sadan ledartyp sags framforallt
arbeta genom gruppen och vara véldigt angeldgen om att ha med sig de anstéllda som hon/han
benamner som sina medarbetare. Hon/han anser att alla stravar mot samma mal och hon/han
skulle aldrig kunna uppna dem utan sina medarbetares hjalp, eftersom ledaren ser sig som en i
gruppen. Hon/han uppfattar aven sig sjalv som en "radgivare” och gar inte runt och styr éver
alla andra. | demokratiskt ledarskap ingar ocksa delegering. En demokratisk ledare ger mer
frihet och chans till storre ansvarstagande for de anstéallda. Men hon/han maste anda ha sa
mycket auktoritet att de anstallda lyssnar till asikter, synpunkter och férhallningsorder som
ledaren framfor. Beslut tas efter det att den demokratiske ledaren har tagit reda pa vad
hennes/hans anstéllda har for asikter. Det gor att beslutsprocessen gar langsammare eftersom
alla fragor maste diskuteras igenom.

En tredje vanlig idealtyp i svensk ledarskapslitteratur kallas Lat-ga-ledaren. Denne ségs inte
utdva egentligt ledarskap, utan det blir otydligt och passivt. Hon/han deltar néstan inte alls i
de anstélldas arbete och har i stort sett inget engagemang alls. Hon/han ger inga synpunkter,
vare sig positiva eller negativa, pa de anstalldas arbete. Hon/han kan inte heller saga ifran
eller fatta egna beslut, eftersom han inte vagar ga emot sina understéllda utan gér som de
sager. Darmed blir det oftast ndgon av de anstallda som tar Gver hans ledarskap, vilket pa det
viset utdvas informellt. Man kan sdga att lat-ga-ledaren "vander kappan efter vinden” och
anses inte ha accepterat sitt ledarskap (Anonym, 2006).



2.2 Matning av ledaregenskaper

Eftersom det kravs bade kunskaper och personliga egenskaper som gér manniskor till bra
ledare finns det ett flertal metoder som anvénds for att mata detta. En sadan metod benamns
The managerial grid och den gar ut pa att ta reda pa om ledare &r personalinriktade eller
arbetsinriktade. Den personalinriktade ledaren beskrivs framforallt vara intresserad av
manniskorna i foretaget, deras behov och asikter. Hon/han &r ocksa inne pa att skapa trivsel pa
arbetsplatsen och att se till att de anstéllda trivs med varandra. Ett av den personalinriktade
ledarens mindre intressen ar att arbetet blir gjort. Det innebar en risk da hon/han mer
upptrader som en kurator eller psykolog i stéllet for att vara chef.

Den arbetsinriktade ledaren daremot beskrivs forst och framst som en som ser till att arbetet
blir gjort, att de anstallda ar effektiva och I6nsamma sa att det som ska géras blir klart sa fort
som majligt. Pa grund av detta agnar den arbetsinriktade ledaren mycket tid till att planera
och strukturera arbetsuppgifterna. Hon/han bryr sig inte om de anstéllda och vad de tycker,
tanker och behdver. Hon/han ser ofta de anstallda som maskiner eller verktyg eftersom den
arbetsinriktade ledaren oftast &r utbildad tekniker (Anonym, 2006 ).

2.3 Kdnsordning och ledarskap

Enligt SOU 1994:3 &r forestallningar om chefskap ofta relaterade till forestéliningar om kon.
Man i maktpositioner har ofta forestéliningen om att chefskap och kvinnor inte passar ihop.
Dessa forestéllningar ar enligt Wahl, Holgersson och Hook (1998) grundade pa ett sétt att
tanka och inte pa faktiska erfarenheter, da valdigt fa av dessa man har arbetat med kvinnor pa
samma niva. Fragor Wahl, Holgersson och H66k da stéller sig ar: Vad betyder
mansdominansen for hur ledarskap &r konstruerat och hur ska man kunna beskriva och
analysera kvinnligt ledarskap i en verklighet dar ledarskap &r konstruerat i kénsordningen
utifran mans tolkningsforetrade (Wahl, Holgersson & Hook, 1998)?

| rapporten Genus pa krogen (Jonsson, Nygren & Pipping Ekstrom, 2006) kan man lasa att
feministen och sociologen Anne Oakley var en av de forsta som anvande genderbegreppet
(Roman, 2004) (refereras i Jonsson, Nygren & Pipping Ekstrom, 2006) och innebdar att man
med ordet “sex” menar “biologiskt kdn” och &r det man f6ds till, medan ”gender” &r “socialt
kon” och ar det som blir inlart. P4 svenska motsvaras dessa begrepp av termerna kon och
genus. Den sociala ordningen gor oss till "riktiga kvinnor och mén”, d.v.s. vi beter oss enligt
de sociala normerna for respektive kon. | rapporten papekar dven forfattarna att det pa de
flesta arbetsplatser forekommer en “dresscode” som delvis har till syfte att tona ner kvinnors
sexappeal. En sadan nedtonad kladsel ar enligt Hall (1993) (refererad i Jonsson, Nygren &
Pipping Ekstrom, 2006) en del av den konshestadmda maskulinitet som ofta finns i branschen.
Wahl, Holgersson och H66k (1998) menar att det finns en stark koppling mellan
forestaliningen om ledarskap och forestéliningen om manlighet. Att kén har betydelse for
vilka som blir foretagsledare ar latt att faststalla, genom mansdominansen bland hdgre chefer i
néringslivet. Ofta dras slutsatsen att manliga egenskaper verkar passa béttre for ledarskap.
Ledarskap kan utformas av bade man och kvinnor men blir pa grund av den manliga
dominansen bland chefer och mans tolkningsforetréade for vad ledarskap innebdr, i praktiken
fastlast i den manliga konstruktionen (Wahl, Holgersson & Hook, 1998). Colbjgrnsen (1998)
(refererad i Wahl, Holgersson & HO6k, 1998) skriver att en klar majoritet av bade manliga
och kvinnliga chefer menar att det &r ett sidospar att dra in kdnet i frigan om vem som bér
leda. Det forvanar dock inte att chefer inte vill betona en karriar som man sjalv har lyckats
med som betingad av att méan och kvinnor har olika erfarenheter, egenskaper och mojligheter
(Jacobsen, Thorsvik 2002).



Utifran ett konsperspektiv staller Wahl, Holgersson och H66k fragan: Hur &r
chefskapet/ledarskapet konsmarkt? De anser det da intressant att studera bade kvinnor och
mé&n som chefer, organisationerna som de verkar i samt sjélva ledarskapets konstruktion
(Wahl, Holgersson, Ho6k 1998).

2.4 Vad ar Jamstalldhet?

| Sverige har vi en stark strdomning mot att kvinnor och méan kan ha lika arbete och stravar
darfor till jamstalldhet mellan kénen. Jamstalldhetsarbete handlar enligt Thomsson (2002) om
att avlagsna fortryck och diskriminering och inte om vad som finns att sdiga om
konsskillnader. Jamstalldheten kraver inte att m&n och kvinnor ska ses som lika, bara lika
mycket varda (Thomsson 2002).

Jamstalldhetslagens &ndamal &r att framja kvinnors och mans lika ratt i friga om arbete,
anstallnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmdjligheter i arbetet (jamstalldhet i
arbetslivet). Lagen siktar till att forbattra framst kvinnornas villkor i arbetslivet. Arbetsgivare
och arbetstagare skall samverka om aktiva atgarder for att jamstalldhet i arbetslivet skall
uppnas. De skall sarskilt verka for att utjamna och férhindra skillnader i 16ner och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och man som utfér arbete som 4r att betrakta som lika eller
likvardigt. De skall ocksa framja lika majligheter till Ioneutveckling for kvinnor och man.

Ett arbete &r att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en sammantagen
beddémning av de krav arbetet stéller samt dess natur kan anses ha lika véarde som det andra
arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stéller skall géras med beaktande av kriterier sasom
kunskap och fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid bedémningen av arbetets natur skall
sarskilt arbetsforhallandena beaktas (Feministas, 2006).

Lagen sager vidare att arbetsgivaren skall genomfora sadana atgarder som kan kravas for att
arbetsforhallandena skall lampa sig for bade kvinnor och mén. Arbetsgivaren skall dven
underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att férena forvarvsarbete och
foraldraskap och vidta atgarder for att forebygga och forhindra att nagon arbetstagare utsétts
for sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av en anmalan om konsdiskriminering.

2.5 Kvinnligt ledarskap

Enligt Borjesson (1992) innebéar utdvandet av ledarskap bade utmaningar och svarigheter som
delvis ar gemensamma for bade man och kvinnor, svarigheterna ar ocksa delvis olika kénen
emellan. Kvinnliga och manliga chefer anses vara ganska lika varandra i sitt ledarskap,
beroende pa att kvinnor har manliga egenskaper och vice versa. Det kan ocksa vara som
manga pastar att om en kvinna ska bli chef maste hon anpassa sig till en manlig chefs
beteende (Borjesson, 1992). De kan utratta bra saker tillsammans om de kompletterar
varandra, d.v.s. forstar olikheterna hos varandra och lever med dem sa att de kan samarbeta.
Tidigare framfordes en teori om varfor det kan vara svarare for kvinnor att ta sig upp i
karridrstegen. Det berodde enligt Betty Harragan (1977) (refererat i Wahl, 1992) pa att flickor
inte fatt lara sig spelen, de spel som man t.ex. lar sig inom idrotten och militaren. Det handlar
namligen inte bara om att vara tillrackligt kompetent, ”the name of the game is corporate
politics” (Harragan 1977, s. 34). Ju mer kvinnorna vagar ta for sig och éndra “spelreglerna”
kommer kvinnorna snart att fa en egen ledarstil. Forfattaren Barbro Dahlbom-Hall (2000)
menar att kvinnor maste ha kvinnliga forebilder, som de kan efterlikna. Om kvinnor bara har
manliga forebilder kommer det aldrig att finnas en kvinnlig ledarstil.



Vidare vill ofta kvinnliga chefer sjélva vara delaktiga i den grupp som ska astadkomma en
I6sning pa ett visst problem. Orsaken till detta tros vara att kvinnor generellt sétt har en storre
formaga till lyhérdhet, god kommunikation och kreativitet, &n vad man anses ha (Borjesson,
1992). Borjesson anser vidare att kvinnliga chefer till stor del forlitar sig pa att fa acceptans
och uppmuntran fran gruppen, medan de ofta kanner sig ensamma eller utfrysta i forhallande
till kollegor och hdgre chefer. Samverkan, engagemang, néatverk och relationer anses vara
nyckelord i kvinnligt ledarskap. En viktig egenskap i chefskapet ar att ha en férmaga att
kunna lyssna och att kunna kanna av stamningar och kénslor i gruppen och det underlattar néar
man ska ta beslut och utreda konflikter (Borjesson, 1992).

Varfor finns det da sa fa kvinnliga chefer? Kanter (1977) (refererat i Wahl, Holgersson, H66k
& Linghag, 2001) har en teori varfor man i chefspositioner valjer man och da helst man som
liknar de sjélva. | brist pa tydliga och objektiva matt har darfor sociala kriterier, som till
exempel ratt social bakgrund, att tillhora ratt klubb, ha en examen fran elitskolor och vara
presentabel blivit ett satt att reducera osakerhet. Genom att de som ansvarar for tillsattningen
av chefsposten reserverar chefspositionerna for ménniskor av sin egen sort forstarks bilden av
att just denna sort faktiskt fortjanar dessa positioner. Kanter menar att det finns krav fran
chefens sida pa total hangivelse till foretaget och att allt annat ska komma i andra hand.
Kvinnor som visar att de har andra viktiga ataganden som t.ex. barn anses vara osakra kort
och inte riktigt lojala mot foretaget. Enligt Kanter maste kvinnorna for att accepteras av sina
manliga kolleger visa lojalitet mot gruppen och de kan da hamna i en sa kallad gate-keeper
position, dér de ska se till att inte fler kvinnor far komma in i gruppen. Ett annat sétt for
mannen att testa kvinnliga chefer ar att utsatta dem for skamt pa deras bekostnad. Genom att
inte protestera mot t ex sexistiska skamt kan dessa kvinnor visa att kvinnor minsann har
humor (Wahl, Holgersson, H66k & Linghag 2001).

Forfattaren Kanter (1977) (refererat i Wahl, Holgersson, H60k & Linghag 2001) fann att
mojlighetsstrukturer skapar sjalvuppfyllande profetior och att de kan forklara observerbara
konsskillnader i organisationen. Med mojlighetsstrukturer menas mojligheter att forflytta sig
och utvecklas i organisationen. Dessa mojligheter kan bestammas av befordringsmajligheter,
mojligheter att fa utmaningar, samt utvidga sin kompetens och fa majligheter till férmaner
och beldningar. | den hierarkiska struktur som Kanter studerat upplevde de flesta "att lyckas
var detsamma som att forflyttas vertikalt uppat i hierarkin. Kanter menar vidare att de med
stora mojligheter, oftast man, tenderar att upptrada pa ett satt som genererar fler mojligheter,
vilka i sin tur uppmuntrar beteendet ytterligare i samma riktning. Dessa personer har oftast
aven hoga ambitioner, stort sjalvfortroende och vet att véardera sin kompetens.

Enligt Kanter tenderar beteendet hos de med sma majligheter, oftast kvinnor, att ga i motsatt
riktning, vilket leder till nackdelar och farre mojligheter. Dessa personer har en viss tendens
att begransa sina ambitioner och i allménhet ha laga forvantningar om befordring och
forflyttning och som en foljd av det 6nska att inte fa mer ansvar och inflytande. Ofta
undervarderar sadana personer sin kompetens, vilket medfor samre sjalvfortroende.

En del av problemet enligt Bebko och Krestan (1995) (refererat i Thomsson, 2002) verkar
ligga hos kvinnorna sjdlva. Att vara ledare och chef innebar att man maste kunna tala infor
manniskor. Manga kvinnor har sedan barnsben haft svart for att ta plats och tycka att de ar
varda att lyssna pa. | skolan och i samhéllet har de fatt en position dar man ska vara tyst och
snall och inte gora sa mycket vasen av sig och det ar latt att bli den som lyssnar istallet for den
som talar.



Charlotte Holgersson fran Handelshdgskolan i Stockholm har gjort en undersékning for att
forsoka att forsta varfor det finns sa fa kvinnor pa toppen i svenskt naringsliv. Nagra orsaker
till varfor styrelseordforande hellre rekryterade manliga VVD:ar var foljande:

* "Det finns inte tillrdckligt med kvinnor att valja mellan”.

* ”Kvinnor halkade efter nér de ar hemma med barn”.

* "Det ar lattare att valja man”.

« "Det ar svart for kvinnor att anpassa sig till ett mansdominerat gang”.

* ”Att mannen inte ser kvinnor”

2.6 Olikheter mellan manligt och kvinnligt chefskap

De allménna forvantningarna om hur en idealchef” &r har stérre likheter med mansrollen &n
med kvinnorollen. De egenskaper som forknippas med ett framgangsrikt chefskap ar framst:
sjalvstandighet, dominans, beslutskraft och handlingsférmaga (Tollgerdt-Andersson, 1989).
Attityderna till kvinnliga respektive manliga chefer verkar inte paverkas i namnvard grad av
hur en man eller en kvinna i en chefsroll faktiskt handlar utan snarare av de forvantningar som
finns pd manligt respektive kvinnligt beteende (Thylefors, 1991).

Enligt Ylander (1997) har en stor del av kvinnliga chefer svart att avgransa sig i sitt
ansvarstagande, de har en tendens att bli fér "moderliga”. Manga institutioner forsoker bygga
upp en bra kultur genom medarbetarsamtal for att gynna arbetet i sig, men detta kan skapa
problem inom en organisation som har mellanchefer, eftersom personalen bara vill prata med
"mamma” dvs. hogsta chefen, da de endast anser att det &r hon som har nagot att saga till om.
Detta kan leda till att man som chef sitter inne med sa mycket personlig information om sina
anstallda att det blir svart att halla isar rollen som chef och "mamma” vilket kan paverka
arbetet. Ylander menar att manliga chefer daremot oftast ar radda for det k&nslomassiga och
helst undviker att komma in pa 6mtaligheter. De behdver oftast uppmuntras till att prata med
sina medarbetare (Ylander 1997). Enligt en teori av Gvozdeva och Gerchikov (2002)
(refererat i Furtenback & Viklund, 2003) behdver kvinnor relationer for att uppna en god
identitet genom att bry sig och identifiera sig med andra. Undersokningar pa sma flickors
lekar visar att de helst roar sig i sma grupper samt att de avbryter leken om det uppstar
konfrontationer — allt for en fortsatt harmoni. Detta tyder pa att kvinnor vérderar relationer
hogre &n vad de vérderar individens egna réattigheter. Pojkars lek daremot enligt Avotie (1998)
(refererat i Furtenback & Viklund, 2003), varar betydligt langre eftersom de inte avbryter
direkt nar konflikter uppstar. Detta beror pa att de innan leken pabdrjats dgnat mycket tid &t
att bearbeta regler.

| Lena Borjessons (1992) bok kan man lasa hur olika en man och kvinna ser pa arbete och
privatliv. Mannen sager att han skiljer stenhart pa arbete och privatliv. Det skulle aldrig falla
honom in att beratta for nagon pa jobbet, hur han har det privat. Kvinnan daremot beréttar att
hon tycker att det ar viktigt att man kan prata om hur man har det, pa jobbet. Hon menar
vidare att man inte behOver berétta allt, men att privatlivet och arbetet ar en helhet for henne.
Kvinnor som ledare behdver inte nddvéndigtvis utdva ett ”kvinnligt” ledarskap och
"kvinnligt” ledarskap kan utévas av man (Borjesson, 1992). Det ligger ocksa en betydelse i
var det & man ar chef nagonstans, det ar skillnad om man &r chef pa ett daghem, om man ar
chef pa en bilverkstad eller pa en restaurang (SOU 1997:135).

Efter att ha studerat en stor mangd litteratur har vi sett att det &r skillnad pa méans och
kvinnors villkor i arbetslivet och i synnerhet nar det galler att komma upp i chefspositioner.
Detta kan manifestera sig pa manga olika satt, bland annat genom sa kallade harskartekniker.

10



Da ligger en fara i att underblasa ovanstaende olikheter mellan kénen kommer har en
beskrivning av sétt att ga tillvaga for att bryta med invanda monster.

2.7 Harskartekniker och avvapning

Harskartekniker ar myntat av den norska socialpsykologen Berit As (refererad p& hemsidan
Women to the top, 2006) som beskrev hérskarteknikerna 1976. Tanken kom till nar hon satt
pa ett mote, och upptéckte ett flertal satt som mannen kommunicerade till varandra att det hon
sade inte var viktigt. Hon borjade imitera dessa satt (hamta kaffe eller borja pilla med nagot
nar nagon pratar) och fann att det hjalpte till for att hennes asikter skulle fa gehor.

Women to the Top var ett samarbetsprojekt mellan olika lander. Projektet riktade sig i forsta
hand till arbetsgivare i naringsliv och offentlig forvaltning som bestamt sig for att satsa pa fler
kvinnor pa toppen, och som behdvde stéd och bra verktyg for att utveckla kvinnliga
toppchefer. De riktade sig aven till rekryteringskonsulter som ville bli battre pa att identifiera
och lyfta fram kvinnliga toppchefskandidater. Arbetsséttet i Women to the top handlar forst
och framst om att fa fler kvinnor pa hoga chefspositioner, men vi tror att det aven kan
anvandas pa andra nivaer i arbetslivet, for var del i restaurangbranschen.

Enligt samma kalla ar det forsta steget for att bekdmpa harskartekniker att identifiera och lara
kanna igen mekanismerna i nagra av de vanligaste teknikerna. De ar alltid uttryck for ett
strukturellt problem, d&ven om teknikerna anvénds mot en enskild individperson. Vidare menar
man att "fortryckaren” sannolikt ar radd, antingen for att véltas omkull fran sin position, bli
omsprungen i karridren, avslojad for sin egen bristande kompetens, eller helt enkelt orolig for
den forandring det innebér att ”en ny sort” tar och far utrymme pa arbetsplatsen. En hotad
manniska gar ofta till attack (Harskartekniker och avvapning, 2006).

Har ar nio vanliga harskartekniker, tdnkbara negativa konsekvenser och forslag pa lésningar.

Att gora andra osynliga

Andra lyssnar inte pa det du har att saga. Istéllet pratar de med varandra, avbryter, borjar
bladdra i papper, eller bara géar. En osynlig manniska tappar sin lyskraft, initiativformaga och
driv. Hon kan dven tappa sin yrkesidentitet och k&nna sig mindre vard, oviktig och
betydelselds. Ett forslag ar darfor att krava tydliga métesrutiner, som regler om hur lange var
och en far ha ordet, att man inte far avbryta, samt att beslut enbart far fattas i &mnen som &r
aviserade i forvag. Tanken ar att “’sla tillbaka” och osynliggdra den som utévar denna
harskarteknik.

Forlojligande

Under ytan lurar forakt for en grupp, vilket tar sig uttryck i nedséttande skamt eller jargong,
samt forlojligande och forringande pastaenden, som "hysteriska karringar”. Den utsatta
tvingas skratta med for att visa att man tal snacket och &r en i ganget, eller ge tillbaka med
samma mynt. Den som inte kan, orkar eller vill hdnga pa i generaliseringarna stots latt ut, med
en stampel som "kanslig” eller "humorbefriad”.

Har ar det bra att tydligt séga ifran att man inte accepterar eller uppskattar skamten och
jargongen. Man ska inte spela med, vare sig det galler en sjélv eller ndgon annan. Ta ansvar
for dig sjalv och darmed varandra. Nagra bra knep &r att ta till humor, eller ironi och fraga
en kollega (som inte anvénder denna teknik): "Vad menar han nu, tror du?"
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Undanhallande av information

En individ eller vissa individer pa arbetsplatsen, avdelningen eller i arbetslaget, undanhalls
information, medvetet eller omedvetet. Ett exempel &r beslut som fattas ”i bastun oss grabbar
emellan”, alltsa av nagra fa utvalda. P4 nasta mote — nar samtliga ar narvarande — klubbas
punkten snabbt igenom, trots att vissa inte fatt chansen att diskutera igenom det som redan har
avhandlats i den inre kretsen. Risken ar stor att en person som undanhalls information fattar
fel beslut, vilket pa sikt kan minska chanserna att komma vidare i karriaren. Ar mélet just att
bevisa for hogre chefer att den utsatta ar inkompetent &r detta en bra teknik. Kréav darfor att
alla beslutfora personer ska ha samma underlag infor beslutsfattande och bordlaggning av
viktiga fragor som behdver mer tid for inlasning. Forsok skaffa fram nodvandig information
andra véagar, genom det egna natverket. Men tank pa att en splittring i olika grupper kan ha
negativ inverkan pa resultat och beslutsfattande.

Tolkningsforetrade

Den harskande gruppen tar sig rétten att definiera verkligheten, det vill sdga avgora vad som
raknas till ovidkommande fragor och irrationella beslut. Resultatet kan bli att dialoger kvavs
redan innan de har paborjats och att manniskor tystnar, aldrig eller séllan far visa sin
kompetens och darmed forsamrar sina karriarmaéjligheter. Begar att fa och behalla ordet. Skriv
en rapport och krav att alla laser och diskuterar den vid nasta méte. Fraga vad
ledningsgruppens langsiktiga interna kommunikationsmal ar. Framfor ditt budskap,

utifran allas ratt att kommunicera, vanligt men bestamt.

Stereotypisering

Med stereotypisering menas att vi blir fastlasta i bestdmda positioner eller roller. Pa
strukturniva syns det exempelvis i uppfattningen att kvinnor ar battre lampade att varda
manniskor eller att utféra snabba, monotona rutinarbeten. Pa individniva handlar det ofta om
att kvinnor tilldelas vissa givna roller, som “morsan” som fixar allt till ”grabbarna”. Denna
metod forekommer ofta dar kvinnor befinner sig i minoritetssituationer i mansdominerade
miljoer. Kallar ndgon dig lilla gumman? For att bekampa detta kan du ge tillbaka med samma
mynt. Gar mannen fore i karridren? Krav ett samtal med narmaste chefen och var tydlig

med dina ambitioner och mal. Be om en handlingsplan med nya utmaningar. Planera in ett
uppféljningssamtal.

”’Dubbelbestraffning”

Det har ar en nagot mer otydlig teknik dn de Gvriga. Snarare ar det kanske ett ratt vanligt
fenomen med kulturella fortecken. Ett tydligt exempel ar svarigheterna att balansera mellan
olika roller hemma och i arbetslivet. Kvinnor anklagas, mer eller mindre uttalat, av
omgivningen for att vara otillrackliga som modrar da de engagerar sig i arbetslivet. Samtidigt
anses de vara oengagerade i jobbet om de viljer att prioritera hem och familj. Véljer de bada
blir det latt missnoje pa tva hall. Risken ar att kvinnan inte orkar med all press och véljer bort
karridren. Krav av chefen ratten att fa sdga nej — eller ja — utan att detta foljs av bestraffningar
i form av till exempel utebliven befordran.

Plantera skuld och skam

Den som skuldbeldgger andra vill sannolikt sjalv slippa ta ansvar. Skuldtekniken anvands
exempelvis mot personer som staller obekvama krav eller vacker fragor som bor tystas ned.
Den utsatta far veta att hon inte vet eller kan tillrackligt eller inte har anledning att gnalla
(exempelvis om mer resurser eller att férandra ndgot). Risken &r att den utsatta personen sjalv
borjar se sig som en gnallspik som &r fel ute.
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Grova fall av skuldpalaggning &r att likstalla med mobbning. Tala med nagon du litar pa for
att analysera situationen och ta endast ansvar for det du har ansvar for. Konfrontera den som
lagt pa dig skulden och redogor for hur du ser pa saken. Kanske kan ni komma fram till en
gemensam losning. Fungerar inget av ovanstaende? Be om hjalp fran hogre chef, eller extern
konsult.

Sexuella trakasserier

P& individniva kan det rora sig om otillborliga och ovalkomna sexuella narmanden, verbala
och/eller fysiska. Den som kanner sig utsatt for sexuella trakasserier maste gor klart for den
andra personen att beteendet ar ovalkommet och vallar obehag. Det kan ske muntligt,
skriftligt eller med hjalp av nagon annan som man kanner fortroende for. Fortsatter det fler
ganger eller blir &nnu raare sa krav att din chef gar in och agerar. Om det ar chefen som tafsar
kan du ga hogre upp i hierarkin eller ta hjalp av facket eller foretagshalsovarden.

Tillmotesgdende motstand

Denna teknik &r nagot som anvands for att stoppa krav om jamstalldhet i en tid som praglas av
en offentligt sanktionerad jamstalldhetspolitisk. Rent allmant finns en valvillig hallning, men
ingenting gors for att mota kraven. Ett “osynligt” motstand férhindrar férandringar; mycket
ord men ingen handling. Satt upp en jamstalldhetsplan med delmal och uppféljningsdatum
och gor handlingsplaner for fler kvinnor i chefspositioner. Analysera organisationskulturen
och ta reda pa vad medarbetarna ar nojda respektive missnéjda med. Sammanstall asikterna
till ett atgardspaket, dela upp omradena sinsemellan sa att alla blir delaktiga. Da 6kar chansen
att nagot positivt verkligen sker; att arbetsplatsen gar fran prat till handling (Harskartekniker
och avvépning, 2006).

2.8 Sammanfattning kvinnor och mén som ledare

Vi har i litteraturen sett att den privata restaurangbranschen &r valdigt mansdominerad pa
chefsniva trots att det arbetar fler kvinnor inom restaurang. Enligt rapporten SOU 1994:3 &
SCB, 1997 ér totalt sett ar ca 80 % av cheferna mén vilket gor att chefskap och ledarskap ses
utifran manligt tolkningsforetrade. Enligt samma kalla ar forestallningar om chefskap ofta
relaterade till forestallningar om kon och ofta dras slutsatsen att manliga egenskaper verkar
passa battre for ledarskap. Detta beror enligt Kanter (1977) (refererad i Wahl, Holgersson,
Hook & Linghag, 2001) pa att de som ansvarar for tillsattningen av chefsposten ofta
reserverar chefspositionerna for manniskor av sin egen sort och da forstarks bilden av att
denna sort faktiskt fortjanar dessa positioner. En klar majoritet av bade manliga och kvinnliga
chefer menar dock att det ar ett sidospar att dra in konet ifrdga om vem som bor leda. |
litteraturen framgar det vidare att man och kvinnor allmént har olika forutsattningar men att
de trots det har mycket gemensamt. Det blir da intressant att se hur situationen ser ut for
kvinnliga chefer inom vart omrade; restaurang.
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3. Syfte

Syftet med denna uppsats var att undersoka vad kvinnliga restaurangchefer anser att kvinnor
behover veta for att lattare uppna chefspositioner inom restaurang.

3.1 Fragestallningar:

Vad behdver kvinnor kunna/veta/ha for redskap for att lattare bli chefer inom restaurang?
Hur ser situationen ut for kvinnor som arbetar i ledande positioner inom restaurangbranschen?
Upplever kvinnor nagra svarigheter i sitt ledarskap?

4. Metod

Vi har anvant oss av intervjuer med 6ppna svarsalternativ, alltsa lag grad av strukturering och
med hog grad av standardisering. Studien fokuserar pa ledarskap ur kvinnors synvinkel,
darfor intervjuade vi enbart kvinnor, som for tillfallet arbetar eller har arbetat som
restaurangchef eller andra ledande positioner inom restaurang. Vi gjorde ett
bekvamlighetsurval dar vi via Internet sokte efter restauranger i Vastsverige med kvinnliga
restaurangchefer eller kvinnor med nagon annan form av ansvarsposition. Vi gick via
restaurangguiden in pa olika hemsidor och letade efter restauranger med kvinnliga
restaurangchefer. Sedan skickade vi e-post till ca 20 personer och fragade om de var villiga att
delta i var undersokning. Fem svarade pa inbjudan. De fick sjalva bestamma néar och var
intervjuerna skulle ske. Via e-post och telefon bestamdes tid for ett mote dar intervjuerna
genomfordes. Sammanlagt intervjuade vi fem personer. Intervjuerna genomfordes pa
respondenternas arbetsplatser i restaurangmatsalen. Samtliga restauranger &r mellanstora
(berdknade efter antalet anstallda) och serverar lunch och har en a la carte-meny. Intervjuerna
genomfordes fore lunch, da restaurangen annu inte hade 6ppnat.

4.1 Intervjuer

Overvaganden

Fordelarna med att anvanda sig av intervjuer ar t ex att man kan stélla foljdfragor och forklara
och fortydliga fragorna om intervjupersonen inte forstar. Man kan &ven motivera
intervjupersonen under hela undersokningen. Genom att stélla fragor pa ett hermeneutiskt sétt,
d.v.s. genom att stalla frdgor som véacker kanslor hos intervjupersonen, antog vi att
respondenterna skulle ge langre, djupare och mer personliga svar. Om fragorna inte mottas
ratt kan man omformulera sig och pa sa satt fa en respons. Nackdelarna nar man intervjuar
nagon ansikte mot ansikte kan vara att intervjupersonen kanner press pa sig att svara "ratt”
istéllet for sanningsenligt. Man kan dessutom vdcka en forsvarsattityd hos intervjupersonen
eller paverka pa andra sétt genom sattet att stilla fragor eller med sitt kroppssprak. For att
anda fa sa korrekta svar som mgjligt, undveks langa fragor, negationer, dubbelfragor,
forutsattande fragor och inledningsfragor som baérjar med ordet varfor?”. Det finns ett par
fragor i intervjuguiden som ar pa gransen till ledande, men efter otaliga diskussioner kom vi
fram till att de &nda ar formulerade pa basta satt for att fa ett sa utforligt svar som mojligt.

Genomférande

Svaren antecknades fér hand. Alla intervjuer varade ca 20 minuter och de intervjuade
informerades om vilka vi &r, vad svaren kommer att anvéndas till och att allt som sades
behandlas konfidentiellt. Intervjun bestod av 16 fragor (se bilaga 1) och skedde under olika
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tidpunkter pa dagen, beroende pa nar personerna hade tid. Vi gjorde en intervju per dag med
nagra dagars mellanrum.

Fragorna var stéllda pa ett sadant satt att de intervjuade fick en maojlighet att prata mycket om
sig sjalva. Dessutom var de stéllda i en kronologisk ordning med bakgrundsfragor forst,
vidare till frdgor om det nutida laget och till sist fragor om framtiden. Da fragan om alder kan
uppfattas som kanslig, valde vi att stalla den fragan sist.

Fran borjan hade vi for avsikt att spela in intervjuerna pa band men intervjupersonerna mottog
detta negativt, varvid vi bytte till att anteckna ner svaren istallet.

4.2 Analysmetod

Som analysmetod har vi valt att strukturera materialet genom att skriva ut svaren och klippa
isar alla svar och sortera varje fraga under olika rubriker, t ex alla svar pa fraga ett for sig,
under sjalva fragan som rubrik. Sedan har vi forsokt identifiera asikter, finna monster, gora
jamforelser och kontrastera olika svar mot varandra. Resultatet har vi darefter presenterat i en
I6pande text och exemplifierat med nagra citat. Vidare ar resultatet uppdelat i svarigheter och
mojligheter i ledarskap, med underrubriker. Informationen har vi bearbetat pa ett kvalitativt
sétt under de dagar som intervjuerna genomfordes.

5. Resultat

Vi har genomfort fem intervjuer med kvinnor som arbetar eller har arbetat som
restaurangchefer. Vi har valt att skriva ihop intervjusvaren till en sammanfattande text.
Intervjufragorna aterfinns i bilaga 1. De intervjuade arbetar som restaurangchef, food and
beverage manager, konferenschef, restaurangchef/delagare och lunch- och
festvaningsansvarig (konferensavdelning). Genomsnittsaldern pa respondenterna ér 37 ar.

En gemensam namnare som man kan se i alla intervjusvar &r att alla har borjat pa en lagre
niva for att sedan avancera uppat. De har ocksa borjat arbeta tidigt i branschen. Tva har gatt
restaurangskola och de andra har gatt sprakinriktade program pa gymnasiet. Av dessa har
endast en genomgatt management utbildning. De andra hade vidareutbildat sig efter
gymnasiet inom marknadsfoéring och ekonomi, kommunikation, media, pedagogik, reklam
eller hade arbetat utomlands. Det var lite olika fér respondenterna hur 1ange de hade arbetat
innan de fick sin forsta chefsposition och det varierade fran 3-11 ar. For de som hade en
utbildning tog det mellan 3-4 ar att na sin forsta chefsposition, och for de utan utbildning tog
det 7-11 ar.

5.1 Svarigheter i ledarskap

Om férkunskaper

De flesta respondenter svarade att de inte tyckte att de hade tillrackliga forkunskaper nér de
fick sin chefpost, trots uthildning, utan att det &r ndgot man lar sig med tiden. De ansag sig
sakna saker som t ex en ledarskapsutbildning och kunskaper i ekonomi och inkdp. Andra
egenskaper de ansag sig sakna var att kunna saga ifran mer, samt battre kunskaper i planering
och delegering. Respondenterna papekade dock att det sistnamnda inte ar &mnen som man lar
sig i skolan utan saker som kommer med erfarenhet. Endast en person kande att hon var
kompetent i alla bitarna. Det var ocksa hon som hade mest utbildning och hade arbetat pa flest
platser och med olika bitar inom hotell branschen innan hon fick chefsjobbet.
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Problem

Alla respondenter hade stott pa problem under sina ar som ledare. Det som namndes mest var
svarigheten att bli respekterad som ung och att sjalv kunna acceptera att man begar misstag,
utan att sjalvfortroendet blir paverkat negativt. Respondenterna tror att kvinnor maste bevisa
sin kompetens, att de maste vara dubbelt sa bra for att fa ett erkdnnande. Vanligt var darfor
att de tog pa sig for mycket ansvar och arbete och att de inte vagade delegera. De sa vidare att
det kan vara svart att skilja pa vanskap och ledarskap och att behandla alla lika och inte
favorisera nagon. Annat som betonades var personalkonflikter och att forsta att man maste
prata med olika manniskor pa olika satt, eftersom varje manniska har olika satt att ta till sig
information. Det anses viktigt att forsta att alla ar olika och att man inte kan ga efter en
gemensam mall.

I borjan var det svart att erkanna nar man hade gjort nagot fel, men ju séakrare man blir i
sin roll, desto mer 6dmjuk blir man och det ar lattare att std for sina misstag. Och misstag
och fel gér alla ibland.

Endast en av respondenterna sa nagonting om konsatskillnader eller diskriminering av
kollegor eller chefer, som svar pa just den har fragan. Respondenten beréattade att hon blivit
sarbehandlad och idiotforklarad av de manliga gasterna pa en annan arbetsplats for att hon ar
kvinna. Hon stodde sin upplevelse pa att gasterna ofta ville dubbelkolla den information hon
gav dem med en manlig kollega. For dvrigt har den forra arbetsplatsen ifrdga mestadels ett
manligt overklass-klientel i 6vre medelaldern och pa grund av detta mestadels manlig
personal, da dven agaren anser att den kvinnliga personalen inte blir respekterad.

Manligt foretrade

Respondenterna trodde generellt att man satts fore kvinnor i branschen, med undantag av en
som inte holl med. Hon trodde istéllet att om man ar tillrackligt duktig sa &r det latt att arbeta
sig upp. Att man skulle ha foretrade trodde de 6vriga respondenterna berodde pa att man tar
mer plats och hors och syns mer, att de ar béattre pa att ta for sig. Att ta for sig betyder for
respondenterna t ex att vaga soka chefspositioner och att pa anstéllningsintervjun vaga tala om
att man &r kompetent och vad man vill ha for 16n. En klar asikt bland respondenterna var att
de upplevde det lattare for man att nd chefspositioner inom restaurangbranschen. Detta
grundade de bl a pa att mannen inte &r hemma och foder barn, att mannen tar for sig mer, att
man har béttre sjalvfortroende och att det darfor kravs en valdigt stark kvinna for att kunna
konkurrera med detta.

Ja, jag tror att man har foretrade, darfér maste kvinnor ta for sig mer.

En respondent sa "bakom en framgangsrik man finns en utarbetad kvinna”. Det fanns dven en
uppfattning om att en del kvinnor mar battre av att bli styrda for att de da har nagon att luta
sig mot och slipper ta sd mycket ansvar. Respondenterna utvecklade detta svar genom att
tillagga att de anser att det beror pa att manga kvinnor ansvarar for familjen och hemmet och
darfor varken har ork eller lust till att ta ett storre ansvar pa sin arbetsplats.

Skillnader i ledarskap

Som svar pa fragan om det finns skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap svarade
respondenterna att de tycker att det finns skillnader. Kvinnor uppfattas som mer mana om
personalen och att de vill att alla ska trivas. Man anses kdra pa och inte bry sig om de “tappar
nagon pa vagen”. Man uppfattas som raka och kortfattade. Respondenterna menar ocksa att
kvinnor har en formaga att ta saker personligt och att de bryr sig mer vad de anstéllda tycker
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om dem personligen. De uppfattar dock kvinnor som 6dmjuka och forstaende, men att de kan
ha svarare att komma éverens med anstéllda av samma kon.

Jag tycker att mén &r rakare och kortare i ord och enklare. Kvinnor ar mer personliga och
har mer forstaelse, mer 6dmjuka.

Harskartekniker

Respondenterna hade 6verlag upplevt nagon form av bemétande som det som beskrivs i
harskarteknikerna, t ex pa personalmoéten dar man blev ignorerad, fick hora opassande,
kvinnoférnedrande skdmt och nedsattande kommentarer.

Ja. Jag har upplevt det pa personalméten, att folk inte lyssnar, att de vander ryggen emot
mig nar jag pratar. Det forekommer ocksa nedsattande kommentarer och skamt

Att bli osynliggjord var ocksa vanligt. Respondenterna sa att de upplevde det svart att
protestera mot sadan behandling, eftersom harskarteknikerna ofta utfors pa ett subtilt satt som
utévaren latt kan bortforklara som skamt eller omedveten behandling fran deras sida. Det
trodde att genom att uppmérksamma problemet skulle folk bli mer medvetna om sitt eget och
andras beteende, och pa sa satt verka for en forandring. Som atgard foreslar respondenterna
att man ska informera personalen om hérskarteknikerna, och tala om att sddan behandling inte
tolereras. Man kan vidare satta upp dessa tekniker pa personalanslagstavlan eller i
personalhandboken tillsammans med forslag till tgarder.

5.2 Mdjligheter i ledarskap

Att tanka pa
Ett 6vergripande svar vi fick nar det galler vad nyblivna kvinnliga chefer bor tanka pa, var att
det ar viktigt att vara sig sjalv eftersom det inger trovardighet.

Att man ska vara sig sjalv. Ha sjalvrespekt och inte &ndra pa allt i bérjan.

Respondenterna menade att man inte bor spela pa sin kvinnlighet gentemot manliga kollegor
eftersom de da inte ser en pa ett professionellt satt. Ens personliga sida, dar man t ex skamtar
eller flirtar, far man vanta med att visa tills man blivit respekterad och bevisat sin kompetens.
Samtliga respondenter papekade ocksa att det ar viktigt att vara bestamd och vaga vara chef
och att man inte ska ta saker for personligt. De tyckte ocksa att man alltid borde ta reda pa
fakta for att det da ar lattare att backa upp sina beslut. En annan viktig sak som betonades var
att man som chef borde kunna allt om foretaget man arbetar pa samt dess koncept. Det &r
viktigt att de anstéllda kan fa svar pa sina fragor och att man som chef kan féra information
vidare.

Nar det galler personliga egenskaper anser respondenterna att det ar viktigt att vaga ga in och
styra och att vara bestamd och engagerad. Vidare ansag de att det ar viktigt att kunna
entusiasmera personalen, kunna planera, forega med gott exempel, vara rattvis, att kunna allt
om produkten, visa respekt samt att halla ett personligt avstand till medarbetarna.

Bestamd, jag gillar manniskor och jag &r bra pa att entusiasmera.
Ledarskapsstilar

Nar det galler ledarskapsstilar kan man dela upp svaren i tva olika delar, dar den ena ar mer
auktoritér och bestdmd och den andra &r diplomatisk och delegerande. Vidare anser
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respondenterna att chefen ska foregd med gott exempel och fa de anstéllda att kdnna sig
trygga. Nagot som papekas ar att det ar viktigt att ge personalen en chans att vaxa genom att
lata dem ta ett eget ansvar. Exempel pa detta var att ge de anstallda nya arbetsuppgifter som
de tidigare inte st6tt pa eller att lata dem losa problem pé egen hand. Respondenterna
betonade dock att de anstéllda anda maste kanna trygghet i att kunna fa hjalp av sin chef om
de skulle behdva det.

Jag tycker att man ska lata folk fa ta eget ansvar, det behover inte finnas regler fér varenda
liten sak. Jag forsoker forega med gott exempel och visa, s& har jobbar jag. Man far stalla
upp pa personalen s att de kanner sig trygga.

Framtiden
Samtliga respondenter trodde dock att det i framtiden kommer att vara en stor fordel att ha en
managementutbildning bakom sig for att fa en management-position.

Alla respondenter anser att situationen for kvinnor kommer att fordndras med tiden i positiv
riktning i takt med att samhéllet forandras, men att det kan ta lite tid. Det &r viktigt att vaga ta
for sig men att inte kdra 6ver nagon. Respondenterna menar att kvinnor maste fa ett battre
sjalvfortroende. De flesta respondenter tror att uthildning pa hogre niva kan vara ett steg i ratt
riktning. Flera sager att det kréavs vilja och att man har mal. De sager dock att de tycker att
intresset saknas bland gymnasieelever att géra karriar inom restaurangbranschen, da de flesta
ungdomar ser det som en genomfartsbransch.

Vet inte, det verkar inte finnas nagot intresse bland gymnasieelever, det marker man de ar
har pa praktik. De flesta ser restaurang som en genomfartsbransch tills de vet vad de vill
gora. Darfor ar eran utbildning viktig och det ar nog sa det kommer bli i framtiden, man
kommer anstalla manniskor som ar utbildade och engagerade i arbetet.

Med det menar de att restaurangbranschen for manga “ar som ett tillfalligt stopp i vantan pa
nagot annat eller tills man vet vad man vill gora”. Vidare sa de att eftersom det ar sa lag
intagningspoang till restaurangskolorna, gar manga dessa linjer pa grund av att de ar de enda
programmen de kommer in pa.
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6 Diskussion

| det har avsnittet diskuterar vi metoden och resultatet. Resultatet &r uppdelat i tva delar;
Svarigheter i ledarskap och Mojligheter i ledarskap.

6.1 Metoddiskussion

Samtliga miljoer dar vi utforde intervjuerna var lugna och tomma pa folk, men vi upplevde
anda respondenterna som stressade da de hade andra saker som vantade nar vi var klara, t ex
moten. Vi kande att vi fick skynda oss, pa vissa fragor skulle vi velat ha mer utvecklade svar.
Vi upplevde inte att intervjupersonerna blev paverkade av sattet pa vilken vissa fragor var
stallda. Vi fick dock kanslan att de svarade sa kortfattat som mojligt pa fragorna. Ibland hande
det att respondenterna inte forstod vissa fragor och da hade vi mojlighet att forklara. Da det &r
svart att fa med varje ord respondenten sager nar man ska anteckna ner svaren, kan det handa
att vi har missat en del information som kan ha haft betydelse. Dessutom anvande vi 0ss av
mycket stodord, vilket innebdr att vi har fyllt i resterande del av meningarna sjalva med vad vi
tror oss komma ihag. Det kan sdkert ha paverkat resultatet. Aven vid sammanfattningen av
resultatet kan var forforstaelse pa ett undermedvetet plan ha paverkat sallningen av
information.

Det blev ett stort externt bortfall nar det gallde att fa folk att stélla upp pa en intervju (15 av
20). Vi tror att svarigheten att fa restaurangchefer att stilla upp pa en intervju, beror pa att det
ar en sa stressig bransch att det ar latt att strunta i att ta sig tid. Det &r svart att motivera folk
och det ar bekvamare att tacka nej. Vi anser dock att de fem vi intervjuade gav sa lika svar att
det rackte med att intervjua fem. Det ar dock alldeles for fa for att vara representativt for alla
kvinnors arbetssituation i hela Sverige, men de vardefulla rad dessa kvinnor gav gar att
tillampa Gverallt och det var delvis att fa rad som vi stravade efter med detta arbete. Trots att
den stdrsta delen av den litteratur vi last inte har varit skriven speciellt for restaurang, utan ar
en beskrivning av kvinnors situation i arbetslivet, framférallt chefsarbete, har det anda varit
tillampbart att analysera resultatet mot bakgrund av sadan fakta. Detta visar att kvinnors
situation i restaurangbranschen ser likadan ut som i andra branscher.

Vi har reflekterat 6ver aspekter som kan ha paverkat resultatet. Vid intervjutillfallena fann vi
det svart att inte reagera pa svaren och halla ett neutralt ansiktsuttryck och kroppssprak. Vi
ville inte paverka respondenternas svar, genom att verka positiva respektive negativa till vad
de svarade. Vi upplever dock att svaren vi fick mestadels var uppriktiga, men ibland fick vi
kanslan av att intervjupersonerna sa vad de trodde att vi ville hdra. Denna uppfattning fick vi
genom respondentens kroppssprak da de ofta intog nagon sorts forsvarsstallning (sag
obekvama ut och undvek dgonkontakt) och att vissa svar lat inévade. Vi har funderat pa om
det berodde pa fragan eller det faktum att vi ocksa &ar kvinnor, och att de inte ville ge oss en
negativ bild av situationen inom restaurang. Det kan ocksa ha varit en missuppfattning fran
var sida eftersom vi inte hade nagot mer att g pa an en kansla och nagra fa subtila intryck. Vi
har ocksa funderat mycket pa fragestéllningarna. Eftersom vi hade en forforstaelse att kvinnor
har det svarare att bli chefer, kan detta ha paverkat vad vi stallde for slags fragor. Vi har dock
tittat igenom fragorna och danda funnit att de ar neutrala, men var forforstaelse kanske pa ett
undermedvetet plan sallade bort andra fragor som kunde ha varit relevanta/intressanta att
stdlla? En sak som ocksa ar viktig att tdnka pa ar respondenternas tolkningar av fragorna. Vad
vi sdger och vad de uppfattar kanske inte &r samma sak.
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6.2 Resultatdiskussion

6.2.1 Svarigheter i ledarskap

Vi ser att det gatt snabbare att na en chefsposition for de respondenter med en eftergymnasial
utbildning inom omradet. De som hade vidareutbildat sig nadde sin forsta chefsposition efter
3-4 ar medan det for de personer utan utbildning tog 7-11 ar. Samtidigt &r vi medvetna om att
detta kvantitativa resultat inte &r representativt for alla andra manniskor i branschen, eftersom
vi bara intervjuat fem personer, som ej valts pa grunder for en kvantitativ undersékning. Man
kan se pa restaurangmarknaden att antalet managementutbildningar okar, vilket sakerligen
Okar jobbmojligheterna for restaurang-akademiker. Vidare ar det en klar férdel att ha en
managerutbildning, da man far lara sig ekonomi och ledarskap. Néar det galler respondenternas
svar, om de ansag sig ha haft tillrackliga forkunskaper innan de fick sitt férsta chefsjobb, var
det bara en som tyckte att hon hade det. Det var &ven samma person som hade den mest
omfattande utbildningen. Ens personliga egenskaper och erfarenheter spelar troligen en stor
roll nar det galler vad for slags position man till sist hamnar pa, men vi drar dnda slutsatsen att
utbildning 6kar chansen att na dit och att det dessutom gar fortare. Férhoppningsvis ger
utbildningen en sa pass stor grund att man gor farre misstag. Kanske ar det darfor det gar
snabbare?

Bebko och Krestan (1995) skriver i litteraturen att for att vara ledare och chef krévs det att
man kan tala infor manniskor, och att manga kvinnor sedan barnsben har haft svart for att ta
plats och tycka att de dr vérda att lyssna pa. De sager vidare att vissa kvinnor undervérderar
sin kompetens och har samre sjalvfértroende. Vi tror darfor att de problem som
respondenterna hade, som t ex att ha svart for att delegera och komma med nya idéer, kan
bero pa att det dels kréavs att man litar pa sin kompetens att fatta ratt beslut och dels att vaga
tala om att man &r bra. Svarigheterna respondenterna upplevde med delegering kan bero pa att
man maste vaga tala om for folk vad de ska gora istéllet for att gora allt sjélv. En annan
svarighet ar det motsagelsefulla i att vara engagerad i sin personal, men samtidigt halla ett
personligt avstand. Var drar man gransen?

Barbro Dahlbom-Hall (2000) menar att kvinnor maste ha kvinnliga forebilder for att kunna
utforma ett kvinnligt ledarskap. Eftersom mén har tolkningsforetrade nar det géller att
bestamma vad som kravs, blir det svart for kvinnor att konkurrera pa samma villkor. Ingen av
respondenterna sa nagonting om konsatskillnader eller diskriminering av kollegor eller chefer
som svar pa den har fragan, som handlade om problem. De problem de ndamnde kunde lika
garna en man ha haft svart med. Vi tycker att det ar véldigt forvanande eftersom det inte &r
den uppfattning vi har av verkligheten, da det rader en konsatskillnad och detta maste
manifestera sig pa olika satt. Vi funderade pa om deras svar kunde bero pa att de maste vara
hade blivit utsatta for harskartekniker och da dessa kan utdvas pa ett valdigt subtilt satt,
kanske respondenterna inte uppfattade att de blivit motarbetade pa ett utstuderat satt. Om de
kénde obehag, kanske de inte uppfattade det de blev utsatta for som nagon metod som
anvands for att trycka ner andra méanniskor.

Som vi tidigare sett i litteraturen (Colbjernsen 2001) &r det inte ovanligt att bade manliga och
kvinnliga chefer sager att det ar ett sidospar att dra in konet i fragan om vem som bor leda.
Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att det finns en tendens att inte vilja erkanna att den
karriar som man sjalv har lyckats med varit betingad av att man och kvinnor har olika
erfarenheter, egenskaper och mojligheter, vilket vi ocksa ser i resultatet. Pa grund av att
respondenterna har lyckats na en chefsposition, ville de inte ge ett direkt svar att de hade blivit
motarbetade, men det kom fram indirekt genom svar pa andra fragor. En av respondenterna
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pastod att hon inte upplevde att det finns sérskilda svarigheter for kvinnor att na
chefspositioner, utan att det har med personliga egenskaper att géra. Vi upplever hennes svar
motsagelsefullt eftersom hon forst ansag att man inte har foretrade, men sedan énda trodde att
man lattare nar chefspositioner. Kanske missforstod hon en av fragorna? Eller ligger det
nagonting i Jacobsens och Thorsviks teori?

Jamstalldhetslagens andamal &r att framja kvinnors och mans lika ratt i friga om arbete,
anstallnings- och andra arbetsvillkor, samt utvecklingsmojligheter i arbetet. Genom
respondenternas svar drar vi slutsatsen att de flesta av dem upplever branschen som
ojamstalld. Respondenterna hade aven en uppfattning om att manga kvinnor véljer att stanna
pa lagre nivaer eftersom de inte vill ha s& mycket ansvar. Detta ansag de bero pa att kvinnor
ofta ansvarar for hem och familj, och att det da skulle bli for mycket for dem. De blir da
dubbelbestraffade. Fortfarande &r det dessutom sa att det ar flest kvinnor som stannar hemma
med barnen nar de ar sma. Det kan dessutom latt handa att de hamnar efter i arbetslivet.
Respondenterna sa vid flera tillfallen under intervjun att de tror att det ar svarare for kvinnor
att na chefspositioner pa grund av att de anser att kvinnor inte vagar ta for sig lika mycket. Vi
staller oss fragan vad det innebar "att vaga ta for sig”? For respondenterna betyder det  t ex
att vaga soka dessa arbetspositioner och att pa anstallningsintervjun vaga tala om att man &r
kompetent och vad man vill ha for 16n. For respondenterna betyder det ocksa att man pa t ex
moten vagar komma med forslag och att sta pa sig nar/om man blir kritiserad, att vaga vara
auktoritativ, ta tag i situationer och “styra upp” dem och att vaga prata infor andra. Men hur
kan man fa kvinnor att ta mer plats och gora sig horda? Det ligger lika mycket ansvar pa
mannen att verka for att jamstalldhetslagen efterfoljs, genom att t ex anstélla fler kvinnor pa
chefspositioner och pa sa satt bidra till att konsatskillnaden mellan kvinnor och man
forsvinner.

Respondenterna sa att de tyckte att det &r viktigt att ha god kunskap om saker och ting for att
lattare kunna backa upp sina beslut. Tva fragor som da vécktes hos oss var om en chef alltid
maste forklara sina beslut och beror respondenternas svar pa egna erfarenheter? Om en chef
alltid blir ifragasatt kan det bl a betyda att man inte litar pa att denne klarar sin uppgift. Det
kan ocksa vara ett exempel pa en harskarteknik som kan anvéndas for att bryta ner chefens
sjalvfortroende. Nar vi stallde fragan om respondenterna nagon gang blivit utsatta for nagon
av hérskarteknikerna var det ingen som visste vad ordet betyder. Efter vi hade forklarat vad
hérskartekniker innebar (Harskartekniker och avvapning, 2006), visade det sig att alla blivit
utsatta for olika former av harskartekniker. Dessa tekniker upplevs som ett ibland valdigt
raffinerat satt att trycka ner andra manniskor. Ofta kanske inte den drabbade ens forstar att
han/hon blivit utsatt, bara att det k&ndes obehagligt men inte varfor eller syftet bakom den
negativa behandlingen. Darfor kan det vara véldigt svart att géra nagonting at det, speciellt
om man inte vet vad som réknas till harskartekniker. Harskarteknikerna kan daven hjélpa
kvinnor att stirka sina positioner och se till att mén och kvinnor kan arbeta likvardigt, genom
att ta upp och belysa att dessa problem finns, eftersom de kan vara subtila. Forst da kan man
gora nagonting at dem. Som atgard foreslar respondenterna att man ska informera personalen
om harskarteknikerna, och tala om att sddan behandling inte tolereras. Man kan vidare sétta
upp dessa tekniker pa personalanslagstavlan eller i personalhandboken tillsammans med
forslag till atgarder.

Enligt Kanter i Wahl, Holgersson, Ho0k & Linghag (2001) maste kvinnorna for att accepteras
av sina manliga kollegor, visa lojalitet mot gruppen. Vi far intrycket att kommentaren vi fick
av en av respondenterna Det ar viktigt att vaga ta for sig men att inte kdra 6ver nagon” ar ett
exempel pa detta, eftersom den aterspeglar att man ska vara sa forsiktig, inte trampa nagon pa
tarna och vara omtyckt av alla. En del respondenter hade uppfattningen att det inte skulle
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beddmas lika hart om det var en man som "kdrde pa”, han skulle inte ses som illojal utan som
handlingskraftig.

Som svar pa fragan om det finns skillnader mellan manligt och kvinnligt ledarskap svarade
respondenterna att de tycker att det finns skillnader. Kvinnor uppfattas som mer mana om
personalen och att de vill att alla ska trivas. Respondenterna menar ocksa att kvinnor har en
formaga att ta saker personligt och att de bryr sig mer om vad de anstallda tycker om dem
personligen. Beror detta intresse for personalens valbefinnande pa att de sa garna vill vara
omtyckta? Man anses kora pa och inte bry sig om de "tappar ndgon pa vagen” och de
uppfattas som raka och kortfattade. Respondenterna tycker att kvinnor &r 6édmjuka och
forstaende, men att de kan ha svarare att komma Gverens med anstéllda av samma kon, vilket
kan anses som ganska motséagelsefullt. Skillnaderna mellan manligt och kvinnligt ledarskap
anses dock inte vara sa stora. Om det beror pa att man och kvinnor &r ganska lika egentligen,
om det ar for att man har tolkningsforetrade och kvinnor maste anpassa sig efter dem eller om
det beror pa att ledarskap ar unisex ar inte riktigt klarlagt, utan &r enligt Borjesson (1992) en
kombination av de olika faktorerna.

6.2.3 Mojligheter i ledarskap

| rapporten Genus pa krogen kan man ldsa hur kvinnor pa sina arbetsplatser tvingas tona ner
sin kvinnlighet, t ex genom kladsel. Respondenterna menade att man inte bor spela pa sin
kvinnlighet gentemot manliga kollegor eftersom de da inte ser en pa ett professionellt satt och
de ansag ocksa att man bor tona ner sin kvinnlighet. Hur kan man da vara sig sjalv om man
maste ddlja sin kvinnliga sida? Vad menar respondenterna med “att vara sig sjalv”? Nu i
efterhand inser vi att det kunde ha varit intressant att ta reda pa det, nar verkligheten &r sa
motsagelsefull. Vi anser det ocksa anmarkningsvart att man inte behover tanka pa detta satt.
Det verkar vara mer okej om en man &r flirtig och maskulin, han uppfattas som kompetent i
alla fall. Man bor dock vara forsiktiga i hur de upptrader, da deras "lekfulla” skamt kan
uppfattas som krankande eller sexuella trakasserier. Vi uppfattar &ven andra av
respondenternas asikter som motsagelsefulla ibland, t ex da de forst sager att kvinnor ar
6dmijuka och forstaende och sedan séger att de har svart att komma 6verens med andra
kvinnor. Respondenternas svar handlar mer om egna personlighetsdrag &n om hur kvinnor ar
som grupp. Det framgar dock att det ar ett stort problem att kvinnor har svart att komma
Overens med andra kvinnor. Situationen skulle vara avsevért battre om vi hjélpte och stéttade
varandra i hogre grad &n vad vi gor idag. Vad beror denna inbdrdes konkurrens pa? Hur kan
man dndra pa det?

Ett vanligt satt att beskriva ledare enligt litteraturen (Kvinnligt och manligt ledarskap i
arbetslivet, 2006) ar att framstélla olika former av idealtyper, som t ex den demokratiska
ledaren och den auktoritére ledaren. Vi fann i resultatet att d&ven respondenterna anvénde sig
av denna uppdelning nar de beskrev olika ledarstilar, bade sin egen och nér de beskrev en
typisk manlig ledarstil. Manliga chefer ses oftare som auktoritdra medan kvinnliga chefer mer
ses som demokratiska. Respondenterna uttryckte dock ej vilken de ansag vara den béasta
ledarstilen. Enligt respondenterna gar det inte att dela upp ledarstilarna i ”svart eller vitt”, utan
att de flesta ar en blandning. Kanske en blandning innebér battre chefskap eftersom olika
situationer kraver olika typer av ledarsilar. Vi har uppfattningen att det finns lika manga
ledarstilar som det finns ledare, eftersom det kravs bade kunskaper och personliga egenskaper
for att bli en bra chef och alla sétter sin personliga préagel.

Alla respondenter anser att situationen for kvinnor kommer att fordndras med tiden i positiv
riktning i takt med att samhallet férandras, men att det kan ta lite tid. De flesta respondenter
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tror att utbildning pa hogre niva kan vara ett steg i ratt riktning. Flera sager att det kravs vilja
och att man har mal. De sa dock att de tycker att intresset saknas bland gymnasieelever att
gora karridr inom restaurangbranschen, da de flesta ungdomar ser det som en
genomfartsbransch. Efter intervjun insag vi att vi borde ha fragat vad respondenterna tycker
att man kan gora for att 6ka intresset bland gymnasieelever och 6ka statusen for branschen.

Nar det galler personliga egenskaper anser respondenterna att det ar viktigt att vaga ga in och
styra och att vara bestamd och engagerad. Detta ar intressant da de ocksa benamnt dessa
egenskaper som de som kvinnor mest behdéver hjélp med. Egenskaper som kvinnor déremot
behérskar véldigt bra enligt Borjesson (1992) &r kommunikation, lyhérdhet och kreativitet.
Detta verkar &ven stimma Overens med respondenternas uppfattning.

Respondenterna ansag vidare att det ar viktigt att kunna entusiasmera personalen, kunna
planera, forega med gott exempel, vara rattvis, att kunna allt om produkten, visa respekt samt
att halla ett personligt avstand till medarbetarna. Kanter menar i Wahl, Holgersson, Ho0k &
Linghag (2001) att méan ofta tenderar att upptrada pa ett satt som genererar fler mojligheter.
Det galler da att tanka positivt, ha hdga ambitioner, stort sjalvfortroende och vardera sin
kompetens. Vi tror att det ligger nagot i tanken att positivt tankande foder positiva handelser.

7 Slutdiskussion

Resultaten fran intervjuerna 6verensstammer med var tidigare forforstaelse samt den litteratur
vi last, pa sa satt att det finns en konsatskillnad mellan kvinnligt och manligt ledarskap. Den
slutsats vi drar fran resultaten ar att man har det mycket lattare att ta sig upp for karriarstegen
eftersom det mesta sker pa deras villkor. Vi vill dock tilligga att en del av ansvaret dven
ligger hos kvinnorna sjalva. Kvinnor ar inga offer. Om de vill komma framat i sina karriarer,
oavsett vilka de &r, sa maste de vaga ta for sig mera och gora sig horda. Vardefulla rad ar att
satsa pa en utbildning i bl a ledarskap och ekonomi och att lara sig ga in och styra, vara
bestamd och vara engagerad. De maste samtidigt stodja andra kvinnor. Det dr ocksa av
betydelse att kunna entusiasmera personalen, kunna planera, forega med gott exempel, vara
rattvis, att lasa pa om det foretag man arbetar for, visa respekt samt att halla ett personligt
avstand till medarbetarna.

Den har uppsatsen har visat att det ar komplicerat att vara chef, och framfarallt en bra sadan.
Det finns ingen enkel metod vare sig man ar man eller kvinna, men eftersom det rader
konsatskillnad i restaurangbranschen och man och kvinnor kampar pa olika villkor, maste vi
gemensamt verka for en férandring. Vi har dock en positiv syn pa framtiden eftersom vi tror
att det kommer att bli mer jamstallt. Detta kommer ske i takt med att samhallet fordndras och
det stélls allt hogre krav pa att alla ska behandlas lika. Medvetenheten om problemen 6kar
standigt och da aven l6sningarna pa dessa. Vi anser dock att kvinnorna maste ta sin del av
ansvaret till varfor situationen ar som den &r, och bdrja med att stotta varandra &ven i
karriaren. De maste ocksa sluta undervardera sig sjalva och ta for sig, for ingen kommer att
gora det at dem. Man skulle kunna forska djupare i &mnet och intervjua ett storre antal, (dven
man) och se hur deras syn pa situationen &ar och vad de tycker att man ska gora. Att ga djupare
pa harskarteknikerna och se hur de tillampas och/eller bekampas i verkligheten &r ocksa ett
rad.
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Bilaga 1

Intervjuguide:

Vi ar tva studenter som laser restaurangmanagerprogrammet pa Goteborgs Universitet. Den

har intervjun kommer att ligga till grund for vart examensarbete och handlar om ledarskap

inom restaurang. Alla svaren behandlas konfidentiellt och intervjun berdaknas ta ca 20 minuter.

Alla svaren kommer att skrivas ner for hand.

Fragor:

1. Vilken &r din nuvarande arbetsposition?

2. Vad har du for bakgrund?

3. Hur lange och med vad hade du arbetat innan du fick din forsta chefsposition?

4. Tycker du att du hade tillrackliga forkunskaper nar du blev chef eller finns det nagot du
anser att du kunnat ha nytta av att veta innan? Vad i sa fall?

5. Har du sttt pa nagra problem som ledare? Om ja, utveckla
6. Uppfattar du att man generellt satts fore kvinnor i branschen?
7. Ar det lattare for man att bli chefer?

8. | branschen &r 80 % av cheferna man trots att det &nd& arbetar fler kvinnor i branschen,
men de stannar pa en "lagre” niva. Varfor tror du att det ar sa?

9. Vad bor nyblivna kvinnliga chefer tanka pa/ kunna?

10. Vad anser du ha for ledarstil?

11. Begreppet harskartekniker &r ett samlingsnamn. En enskild individ eller en grupp
anvander en eller flera tekniker for att trycka ned och férminska en annan individ. Har du

upplevt att du blivit motarbetad pa detta (eller liknande) sétt nagon gang?

12. Anser du att det &r skillnad pa manligt och kvinnligt ledarskap? Finns det ett genus
perspektiv inom ledarskap?

13. Kan man/ bor man dndra pa det?
14. Tror du att det kommer ske nagon forandring i konsfordelningen inom omradet?
15. Vad har du for personliga egenskaper/ redskap som gor dig till en bra ledare?

16. Alder?
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