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Sammanfattning

Syftet med examensarbetet har varit att f4 en inblick i de manliga restaurangigarnas syn pa
ledarskap och jamstélldhet, samt hur de arbetar med frdgor kring &mnet. Fyra manliga
restaurangigare valdes ut strategiskt for kvalitativa intervjuer. En analys av det empiriska
materialet gjordes for att hitta likheter i restaurangédgarnas svar. Resultatet som baserar sig pa
restaurangigarnas asikter och erfarenheter av ledarskap och jamstilldhet, 4r att det ska vara
kunskap och inte kon som #r avgorande for tillsdttandet av chefer och ledare. Trots dessa
asikter 4r det ingen av restaurangégarna som arbetar aktivt med jimstélldhetsarbete, men flera
ser sig som ledande inom jamstalldhet.
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1. Bakgrund
1.1 Inledning

Det finns ett samhillsintresse i att arbeta med jimstélldhet, d& mén och kvinnor har
egenskaper och erfarenheter som kan berika samhillet pé olika sitt. Dessa egenskaper kan
bara tas till vara till fullo om bada kénen tillats synas bade i arbetslivet och i det privata livet.
Statistik fran Statistikdatabasen (SCB, 2006) visar att mén har majoriteten av positionerna
som ledare inom restaurangbranschen. Enligt en offentlig statlig utredning (SOU 2005:66) ar
det konsmaktsordningen' som ligger till grund for att jamstdlldhet inte uppnas (SOU
2005:66). Den tidigare forskningen inom omrédet jamstilldhet inom restauranger dr vag,
endast ett fatal rapporter har skrivits. Det finns dérfor ett intresse for att omradet skall studeras
mer ingdende. Det finns dven ett personligt intresse for mig att berika mina kunskaper om
ledarskap och jimstilldhet. I min kommande yrkesroll som restaurangmanager kommer jag
att arbeta till viss del med fragor som berdr jamstilldhet. Det dr darfor av intresse att se hur
ledare som arbetar i branschen idag ser pé ledarskap och jamstélldhet.

1.2 Introduktion till jamstélidhet

I ett demokratiskt och jamstillt samhille méste det finnas utrymme f6r kvinnor och mén att ha
samma villkor och rittigheter. For att uppné jimstilldhet i samhillet, sd har regeringen arbetat
fram lagar och paragrafer som skall underlitta och ge végledning fér dem som arbetar med
jamstalldhetsfragor (SFS, 2005). Malet med jamstilldhetsarbetet r att fa bort under- och
6verordningen mellan konen inom samhillet (JimO, 2006). Riksdagen arbetar aktivt for att
forbittra jamstilldheten pa den svenska arbetsmarknaden, men dven for att jamstélldhet ska
uppnas inom alla omréden.

Begrepp
Jimstilldhet pd arbetsplatsen ar bara en aspekt av jamstilldhet som helhet, det finns

ytterligare sidor s& som jamstdlldhet i hemmet, politisk jamstilldhet och ekonomisk
jamstilldhet. De frimsta malen med Riksdagens arbete for jamstilldhet pa arbetsplatsen &r att
min och kvinnor ska ha lika ritt i friga om arbete, anstéllnings- och arbetsvillkor (SFS,
2005).

Jamstilldhet kan ses bade ur ett kvantitativt samt ett kvalitativt perspektiv. Yrkesgrupper dér
konsfordelningen till antal &r 60 procent mot 40 procent rdknas som kvantitativt jamstéallt. I
dagens lige strivar dock regeringen efter att fé en konsfordelning som dr 50 procent mén och
50 procent kvinnor (SCB, 2006). En kvalitativt jamstilld organisation tar vara pa bade
kvinnors och mins erfarenheter och kunskaper och later dem berika foretaget. En
organisation kan vara jémstdlld i kvalitativ mening utan att for den delen ha jimn
konsfordelning eller ha jamn konsfordelning utan att for den skull vara jamstdlld i kvalitativt
(SCB, 2006).

1.3 Genus och historia

Det bedrivs kontinuerligt forskning inom omradena kring genus och kon. En inriktning inom
genusforskningen séger att genus &r det som minniskan skapar i sina forestéllningar kring det
manliga och kvinnliga, dvs. virderingar, gestaltningar och identiteter. Dessa sociala kon” 4r

! Konsmaktsordningen innebir att min raknas som dverordnade kvinnor (Hirdman, 1992).
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skapade ur det biologiska konet. Kon i sig” dr det biologiska, konkreta kroppsliga kdnet, men
det 4r enligt Wahl om6jligt att helt sérskilja genus och kon fran varandra (SOU 2005:66).

Enligt Hirdman (1992) har historien paverkat forstdllningarna kring man och kvinna, och
dagens syn pé genus kan sparas bakat i tiden genom detta. Historiskt sett har mannen alltid
varit forsorjaren, den som ska skaffa mat till familjen. Att arbeta gav &dven mannen
mojligheter att knyta sociala kontakter och skaffa sig maktpositioner. Kvinnans roll har
utspelat sig i hemmet. Hon tog hand om hemmet, barnen och mannen. Och genom sitt arbete i
hemmet har hon inte haft samma synliga position inom arbetslivet och det sociala livet som
mannen haft.

Bevis pé att synen p& min och kvinnors virde 4r olika, kan dateras s& langt tillbaka som det
finns skriven text. Sa tidigt som under antiken nedtecknades forestillningarna om skillnaderna
mellan mén och kvinnor (Hirdman, 1992). Ord som jamstilldhet existerade inte, utan kvinnan
sdgs som en Agodel till mannen, som var till for att behaga honom. Kvinnan var inte myndig
utan mannen hade all bestimmanderitt i familjen (Qvist, 1978). Under de kommande
arhundradena kom det inte att ske ndgra storre forandringar. I Sverige var det forst under
1700- talet som det blev tillitet for kvinnor att arbeta inom fabriker. Ett forsiktigt arbete med
kvinnans rittigheter kan skonjas frén denna tid och framat, dven om allt skedde pd mannens
villkor. Den Svenska kvinnan riknades #nda att ha det bittre &n de flesta kvinnor runt om i
Europa. Endast i revolutionens Frankrike hade kvinnan det béttre (Hirdman, 1992).

Enligt Hirdman (1992) har beskrivningarna i historien haft stor betydelse for hur kvinnosynen
dr idag. Eftersom det dr mén som suttit vid makten s har de dven skrivit historien och dir inte
tagit upp kvinnan som individ, utan som en enhet. Att kvinnan har blivit behandlad som en
kollektiv enhet har dven gjort att de alla har setts pa samma sétt. Kvinnan har sina bestdimda
uppgifter, och mannen har sina, vilket har gjort att de gamla forestéllningarna om kon har
bestétt (Hirdman, 1992).

Under 1900- talet sitter kvinnororelserna fart, kvinnor fér tilltrdde till maktpositioner inom
samhillet si som riksdagen och kan allt mer paverka sin egen situation. Viktiga &rtal som
paverkar kvinnans stillning pé arbetsmarknaden. 1919 far kvinnan kommunal rostrétt och blir
valbara till kommuner och landsting. Kvinnan far allmén rostratt 1921 och blir valbar till
riksdagen. Det beslutas 1939 att kvinnan inte far avskedas frén sitt arbete pd grund av
havandeskap, forlossning eller giftermal. Fran och med 1955 infors tre ménader betald
barnsbord for kvinnan. De speciella kvinnolonerna avvecklas 1960 av SAF och LO. De forsta
jamstélldhetsavtalen ingés 1977 mellan SAF och LO-PTK (JAmO, 2006).

Jamstilldhetslagen

Den forsta jamstélldhetslagen forfattas 1980, dven sexuella trakasserier uppmérksammas som
ett problem inom arbetslivet. 1991 revideras jamstélldhetslagen till vad den &r idag, dock
forandras paragraferna i lagen 6ver tiden och tillagg tillkommer (JdmO, 2006).

Lagens huvudsyfte ir att forbdttra for kvinnor i arbetslivet dé det fortfarande finns stora
skillnader mellan mén och kvinnors situation. Den ska dven sdkerstélla att mén och kvinnor
behandlas likadant i alla frdgor rorande arbetet. Lagen skapades dven for att utjaimna de
klyftor som finns vad giller 16ner. Och att arbeten som &r likvirdiga ska generera samma 16n
till de personer som utfér dem, oavsett kon. Huvudmalet f6r den jamstélldhetspolitik som
bedrivs idag ir att mén och kvinnor ska ha samma mojligheter att utveckla sig sjélva, sitt liv
och samhillet (SCB, 2006). Trots att det finns lagar som beskriver hur foéretagen ska arbeta



for att uppné jamstilldhet sa finns det faktorer s som konsmaktsordningen som motverkar
arbetet med jamstdlldhet (SOU 2005:66).

Konsmaktsordningen

Ko6nsmaktsordningen innebér att kvinnor dr underordnade och mén &r dverordnade. Ménnen
dr privilegierade jamfort med kvinnorna, ménnen far bittre jobb, mer betalt och bittre
mojligheter att g vidare i sin karridr. Kvinnorna som grupp hélls tillbaka av de principer som
koénsmaktsordningen byggs pad (Hirdman, 1992). Konsmaktsordningen dr enligt Hirdman
(1992) uppbyggt enligt tvd principer. Den forsta principen 4r att konsmaktsordningen
uppritthélls genom att min och kvinnor 4r skapade olika och att dessa olikheter stindigt
betonas och uppritthalls. Den andra principen som Hirdman beskriver 4r att mén &r den norm
som samhillet 4r byggt kring. Mannen star for det som rdknas som en “normal” ménniska.
Kvinnans plats i samhillet 4 som representant for det avvikande. Detta dr socialt och
kulturellt betingat enligt Hirdman och bade kvinnor och mén uppritthiller
konsmaktsordningen. Enligt Hirdman gynnas mén i allménhet av konsmaktsordningen da det
underlittar for dem att hdvda sig, kvinnor konkurrerar inte om maktpositionerna och utgor
darfor inget hot, minnen kan koncentrera sig pa att konkurrera om makten med andra mén
(Hirdman, 1992).

1.4 Kénsfordelning inom restaurangbranschen

I Sverige har jamstilldheten 6kat bade kvantitativt och kvalitativt pd arbetsplatserna. Antalet
min och kvinnor som arbetar inom yrken som riknas som jédmstillda har 6kat procentuellt. P4
1970 talet var det 7 procent av alla forvérvsarbetande kvinnor och 4 procent av méannen som
arbetade i jamstillda yrken. 2005 var siffrorna 16 procent kvinnor och 14 procent mén inom
jamstéllda yrken (SCB, 2006).

Restaurangbranschen tillhér en yrkesgrupp som riknas som kvantitativt jimstélld. 2006
arbetade 110 382 ménniskor inom hotell och restaurang, av dessa var det ca 45 procent méin
och 55 procent kvinnor (SCB, 2006). Aven om branschen riknas som kvantitativt jamstalld,
sa ir den inte kvalitativt jamstélld. Enligt statistikdatabasen (SCB, 2006) var 37 procent av
chefsposterna inom restaurangbranschen tillsatta av kvinnor, medan ménnen hade 63 procent
av chefsposterna (SCB, 2006).

Enligt Pipping Ekstrom (2006) soker sig mén oftare till yrken som har en hogre status i
samhillet och kvinnor hamnar i yrken med lagre status. De yrken som har manlig dominans
har en hogre status i samhillet &n yrken som har en kvinnlig dominans. Restaurangbranschen
ar konsuppdelad med manlig dominans bland kockarna och kvinnlig dominans bland
servitérerna. Enligt Pipping Ekstrom har servitorsyrket tidigare varit manligt dominerat och
haft en hog status. I dag #r servitorsyrket dominerat av kvinnor och har genom detta fétt en
ldgre status @n det hade tidigare i samhillet (Pipping Ekstrom, 2006).

1.5 Ledarskap och jamstélldhetsarbete

Enligt Pincus (SOU 1997:114) har det under de senaste 30 arens jimstilldhetsarbete varit
ytterst f4 mén som stillt sig oppet negativa, men dven ytterst fi som har varit Oppet positiva
till jamstilldhetsarbete. Det finns ofta, enligt Pincus, ett motstind mot arbetet med
jamstilldhet som ledarna for foretagen inte vill erkdnna. Foretaget kan till exempel anstélla
personer som ska jobba med jamstilldhet, men nir de vil gor sitt jobb s& motarbetas de av,
t.ex. ledare med personalansvar.



Passivt motstandsarbete

Vidare beskriver Pincus att det finns tva typer av motstand, passivt och aktivt. I den passiva
formen finns det tva uttryckssitt for motstandet, och det forsta sittet dr genom tystnad. Den
ansvarige for fragorna forsoker tiga ihjil arbetet med jamstélldhet, och talar man inte om det
s& finns det inget problem. Det andra passiva uttrycksséttet dr sd kallade “’skenhandlingar”.
Dessa ir till for att det ska se ut som foretaget har planer pa hur man ska hantera arbetet med
jamstilldhet, men inga av dessa foljs egentligen. Exempel p& en sddan “skenhandling” kan
vara nir ett foretag har fler 4n tio anstillda och enligt lag méste uppritta en jémstélldhetsplan,
men denna jamstélldhetsplan finns bara for att foretaget skall slippa boter och se bra ut i
andras 6gon (SOU 1997:114). Det finns enligt Pincus ingen klar 6vergang mellan det passiva
och aktiva motstdndet mot arbete med jamstélldhet. Det aktiva motstdndet blir ofta synligt
forst nér foretaget har inlett jamstilldhetsarbete i foretaget.

Aktivt motstandsarbete

De aktiva faserna i motstdndsarbetet kan enligt Pincus vara uppdelat i tre delar, den forsta dr
nér jamstilldhetsarbetet inte finns med pa dagordningen och d héller motstdndarna sig tysta
for att inte dra uppmirksamheten till fridgan. Néar den andra delen av jidmstilldhetsarbetet
inleds och foretaget har tagit upp jamstilldheten pa dagordningen samt planer gors for hur det
ska genomforas, sd argumenterar personer inom ledningen mot jamstilldhetsarbetet. Dessa
argument kan innebira att det finns saker som maste prioriteras framfor jamstéilldhetsarbetet,
eller att problemet med att f& en jamstilld arbetsplats inte @r atkomligt och dérfor inte kan

atgardas.

I den tredje fasen av det aktiva motstdndsarbetet, arbetar mén i ledningspositioner i foretaget
mot de personer som arbetar med jamstélldhet, eller mot de atgérder for jamstélldhet som
finns. Detta innebir att férandringsmojligheterna tas bort for de personer eller atgirder som
framjar jamstilldhetsarbetet pa arbetsplatsen i sa stor utstriackning att arbetet avstannar och
inget mer hinder med jamstilldhetsarbetet. Om kommittéer eller jimstélldhetsplaner laggs
fram for att arbeta med jdmstélldhet, s& motarbetar personer i ledningen dem. Detta kan ske
genom att ledningen ldgger ansvaret pa andra instanser &n de som genomfdr arbetet med
jamstilldhet och pa sé sitt far de arbetet att stanna av. De kan @ven ta bort trovérdigheten hos
dem som arbetar med jamstilldhet pé foretaget och pa sé sitt forsvéra deras arbete. Detta kan
ske genom personliga pahopp mot dem eller mot deras arbete.

Vidare menar deltagarna i Pincus undersokning att en stor del av ansvaret for jimstéilldheten
lag i relationen som byggdes upp i tidig dlder av omgivningen mellan mén och kvinnor.
Deltagarna i Pincus studie menar att det inte enbart ar foretagets fel att jamstilldheten ser ut
som den gor, utan det dr ndgot ménniskorna lart sig frdn sin omgivning. Detta ansag
deltagarna inte skulle kunna #ndras med regler och lagar. Detta beskriver dven Wahl (2004).
Wahl anser att kvinnan har svérare att na till ledarpositioner p& grund av hennes socialisering
fran barn till vuxen &lder. Hon menar vidare att Mannen socialiseras pa ett helt annat sitt 4n
kvinnan, vilket gor honom bittre forberedd for de chefskrav som stills ldngre fram i livet
(SOU 2005:66). Enligt Pincus finns det mén, savil anstillda som ledare som fréamjar arbetet
med jiamstilldhet, men dessa 4r fa och gor det oftast passivt, dock signalerar ett sddant stod till
ovriga i organisationen att arbetet med jamstélldheten ar viktigt (SOU 1997:114).

Hiirskartekniker

Motstdndet mot kvinnliga ledare kan yttra sig pé flera sitt, ett av dessa dr si kallade
hirskartekniker som verkar for att forsvaga kvinnan (Woman to the top, 2004). As (1982)
identifierade dessa under ett styrelseméte dd hon uppmérksammade ett samband mellan méns



sdtt att bemota kvinnor under métet och hur kvinnorna lyckades fa fram sitt budskap till
ahorarna.

Dessa observationer lag till grund for hérskarteknikerna och As forklarar vidare att det inte
alltid 4r medvetet dessa tekniker anvinds, men att de dnda kan vara forodande for den som
utsitts for dem. As papekar att det inte 4r enbart kvinnor som kan utsittas fér dem, utan dven
min kan bli den som drabbas av att en grupp gér samman medvetet eller omedvetet for att
forhindra personens ritt att komma till tals. As talar i boken Kvinnor tillsammans (1982) om
fem hirskartekniker som min anvinder sig av mot personer for att bibehdlla makten i
foretagen. Dessa ér;

e Osynliggorande innebér att de ©Ovriga i gruppen ignorerar den utsatta personens
asikter.

e Forlojligande sker genom forringande eller forlojligande kommentarer om det arbete
som utfors.

e Undanhéllande av information sker genom att den utsatta personen utesluts fran
privata forhandlingar och méten.

e Tolkningsforetrdde innebar att ledaren har alltid rétt i sina egna dgon och de ovriga
deltagarna inte far komma till tals.

e Stereotypisering innebédr att personer ldses fast i sina roller, ofta genom
genusperspektiv (As 1982).

Det har tillkommit ytterligare fyra harskartekniker sedan boken lanserades;

e Dubbelbestraffning innebir att personen straffas hur denne #n viljer. Om familjen gar
fore jobbet sé klagar arbetskamraterna, om jobbet gér fore familjen s klagar familjen.

e Planterande av skuld och skam sker genom att den utsatta personens forslag ses som
konstiga eller dumma.

e Sexuella trakasserier sker genom fysiska eller verbala kriankningar.

e Tillmotesgdende motstdnd genom att ledningen genomfér dolt motstand mot
jamstilldhetsarbete (Woman to the top, 2004).

Harskarteknikerna gér i sin grund ut pé att ta bort trovérdigheten och n6dvindigheten hos
personer eller atgdrder inom ett foretag (As 1982).

1.6 Ledarskapsteorier

Hierarki

Ledarskap innebir att kunna paverka manniskor och olika ledare anvinder sig av olika stilar
for att leda méanniskor mot de mél som de sjdlva och foretaget vill uppna (Ohlson, 2004).
Enligt Ekstedt (2005) ar hierarki en form av organisationsbyggnad med ledaren for foretaget i
toppen i pyramiden och ju langre ner i pyramiden personen sitter, desto mindre makt har de.
Starka hierarkiska organisationer dr de militdra samt storre foretag med dotterbolag och
méanga mellanchefer. Ordervigarna gar frén toppen och ner mot dem som &r ldgst ner 1
hierarkin och detta kan ge kiinslan av ordning och reda. Det har dock en baksida da
information kan g& forlorad ldngs ordervigen. Vidare beskriver Ekstedt den hierarkiska
organisationen som langsam pa grund av medarbetarnas bristfilliga information om vad som
hinder i foretaget (Ekstedt, 2005).



Ledarstilar

Enligt Ohlson (2004) kan de med ledande roller inom foretagen oftast indelas efter den typ av
ledarstil de har. Dessa dr, ’den auktoritdre ledare” som inte tillater ndgon annan att ifrdgasiatta
hans eller hennes beslut. Personen har dven ett behov av att hdvda sig sjdlv och skapar inte
sillan en hackordning inom arbetsgruppen diar de underordnade styr pa ett liknande sitt som
ledaren. Ledarstilen aterfinns ofta inom starkt hierarkiska organisationer.

Den andra ledarstilen som Ohlson beskriver ar lat ga ledaren™ och ledarstilen utmérker sig
genom att de understillda gor som de sjédlva vill och ledaren har inget att séga till om. Ledaren
visar inte heller nagot intresse for att arbetsgruppen ska utvecklas pa négot plan.

Den tredje dr den “demokratiske ledaren” som fattar sina beslut tillsammans med arbetarna
och forsoker ta hiansyn till vad de vill. Fel som gors av arbetsgruppen accepteras av ledaren
och utreds for att de inte ska hinda igen. Den demokratiske ledaren later alla medarbetare
vara med och bestimma och delegerar ansvar till dessa sa att de kdnner sig viktiga for
organisationen.

Det finns tva sitt, enligt Ohlson, for en person att bli ledare for en grupp ménniskor. Personen
kan bli utsedd av foretaget att leda personalen, en sa kallad formell ledare. Det andra séttet att
bli ledare &r nér arbetsgruppen utser nagon i gruppen att leda dem. D4 kallas denne for en
informell ledare. De som blivit utsedda av arbetsgruppen att leda blir det ofta pa grund av att
de har lang erfarenhet inom arbetet, eller &r bra pa att hdvda sig inom gruppen. Enligt Ohlson
sé har ofta den informella ledaren mer makt 6ver de anstédllda dn den formelle ledaren.

Vidare talar Ohlson om manliga och kvinnliga ledarroller, hur de har utvecklats traditionellt
till att skilja sig fran varandra. Grovt generaliserat sdger hon att de som skiljer min frdn
kvinnor inom ledarskap é&r att kvinnan ar lyhord, samarbetsinriktad, mjuk, relationsorienterad,
forstdende, forsiktig, omvardande och intuitiv. Mannens egenskaper beskrivs som; bestdmd,
tavlingsinriktad, beslutsam, sjdlvhdvdande, dominerande, oberoende, resultatinriktad och
kraftfull (Ohlson, 2004). Dessa egenskaper gor att min och kvinnors ledaregenskaper skiljer
sig fran varandra. I Malmbergs studie (Studentlitteratur, 1997) om manligt och kvinnligt
ledarskap pastar han att en mix mellan mannens hérdare ledarstil och kvinnans mjukare ar det
bista for foretaget och att det i slutdndan ska vara kompetens och inte kén som ska avgdra om
personen anstélls till ledande position inom foretaget.

1.7 Kaéllkritik

Tryckt material sa som bocker granskas innan de publiceras. Kéllor som &r fran Internet kan
vara publicerade utan att nigon granskning av materialet har gjorts. Det &r av vikt att kritiskt
bed6ma validiteten i de kadllor som material till arbetet hamtas fran (Thurén, 2005). Kéllorna i
detta arbete dr till storsta del tryckta kallor som riktar sig till utbildning inom skolvésendet.
Det finns dock ett antal kéllor i arbetet som &r fran Internet. Orsaken till att Internetkéllor
anvinds i arbetet grundar sig i att det inte dr gjort tillrickligt ménga vetenskapliga arbeten
som ir relevanta for studien. I studien har det beaktats att informationen fran Internet kan
sakna validitet och darfor har varje killa kritiskt bedomts innan den tagits med i arbetet.



2. Syfte

Syftet med detta arbete #r att undersoka fyra manliga restaurangégares syn pé och erfarenheter
av ledarskap och jamstilldhet pa restauranger i véstra Gotaland.

2.1 Fragestéllningar

Vilka tankar har manliga restaurangégare om hierarki och ledaregenskaper?
Vilka foérestillningar finns det bland restaurangégarna angédende genusbaserat ledarskap?

Vilket jamstélldhetsarbete genomfors pa restaurangerna?



3. Metod

Foljande avsnitt dr uppdelat i en kort introduktion av kvalitativa studier och urval av
respondenter. Avsnittet behandlar dven de etiska kraven som stills pa studier som innefattar
information om ménniskor. I avsnittet presenteras dven tillvigagangssittet vid anskaffandet
av materialet till studien, samt hur det empiriska materialet analyserats.

3.1 Val av metod

Det empiriska materialet i studien ar inhdmtat genom kvalitativa intervjuer. Att anvédnda sig
av kvalitativa intervjuer som metod for att samla det empiriska materialet grundas i en vilja att
oka kunskapen och forstéelsen av olika aspekter inom ett omrdde (Widerberg, 2002).

Kvale (1997) talar om de fordelar som den kvalitativa intervjun for med sig. Respondenten far
mojlighet att uttrycka sig i spontana, specifika och relevanta svar. Det gir att fa
fortydliganden frén respondenten vid oklarheter eller for korta svar. Intervjun kan tolkas
under tiden den pagér och fakta si som att respondenten ténker extra linge pa négon friga
eller tvekar, kan redovisas i resultatet.

Vidare talar Kvale om de nackdelar som en kvalitativ intervju kan fora med sig. Att
genomf6ra intervjuer ar tidskrdvande, och det krdver mer planering for att genomféra i
jamforelse med andra unders6kningsmetoder s& som t.ex. enkiter. Vidare menar Kvale att det
kan vara svart att f4 validitet i intervjuerna da det inte gar att kontrollera tillforlitligheten i
resultatet. Resultatet fran intervjuerna kan ha péaverkats av individerna som genomforde
studien. Intervjuer betraktas darfor med en viss misstro i forskarkretsar (Kvale, 1997) .
Reliabilitet #r ocksé enligt Kvale en viktig aspekt i vetenskapliga arbeten. Med reliabilitet
menas nagots palitlighet. Det ska vara ndgot som &r relevant for resultatet som har undersokts,
samt att det har undersokts pa ett korrekt sitt. Det korrekta sittet dr det sétt som far fram de
mest sanningsenliga uppgifterna i undersdkningen och dérigenom har hogst reliabilitet
(Kvale, 1997). Att valet i undersokningen blev kvalitativa intervjuer trots de nackdelar som
finns med metoden, beror pé att de fragestédllningar som stéllts inte kan fd ett uttdmmande
svar genom t.ex. enkdt. Enkétundersokningar skulle inte kunna finga upp respondenternas
mer komplexa svar, och belysa de problemomraden som studien vill &t (Trost, 2005).

Syftet med studien 4r att f& de fyra manliga restaurangégarnas personliga syn pé ledarskap
och jamstilldhet i restaurangbranschen, och darfor passar de frigorna som finns i den
kvalitativa intervjun.

Intervjuerna genomfordes i semi- strukturerad form (Bryman, 2002). Detta innebir att det
fanns specifika teman i intervjuguiden (se Bilaga 1) som skulle berdras, men intervjupersonen
hade ocksd méjligheten att utveckla svaren. Den semistrukturerade formen ger ocksa
mojligheten att fi jamforbara svar. Dessa kan stillas mot varandra och skillnader samt
likheter kan vara moéjliga att finna.

Viktigt att tdnka pd under genomforandet av en semistrukturerad intervju &r att alla
respondenterna beméts pad samma sétt. Om variationer i bemotandet forekommer sa finns det
en risk for en felkilla i resultatet och validiteten i arbetet kan minska (Bryman, 2002).

Urval
Urvalet av respondenter gjordes strategiskt. Detta innebér att urvalet baserar sig pa i forvig
utvalda kriterier, de som ska ingé i studien skall uppfylla de kriterier som stillts. Sadana
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kriterier kan till exempel vara att de har ett visst kon, eller att de har en viss alder, eller ett
visst yrke. Kriterierna som stélldes i denna studie var att respondenterna skulle vara
restaurangigare av manligt kon i véstra Gotaland. Fyra stycken restauranger med manliga
dgare valdes ut eftersom deras restauranger medverkat och recenserats av “utedtarna” (GP
2007). Deras medverkan i “uteditarna” underlittade lokaliserandet av dem till studien.
Restaurangerna som valdes ut till studien hade alla fatt fyra eller mer i betyg av “utedtarna”
men detta var inget kriterium for att fa ingd i studien. Efter att telefonnummer inforskaffats
kontaktades personerna och tillfrigades om de ville medverka i studien. Respondenterna fick
veta att intervjun skulle handla om deras syn pd ledarskap och jdmstdlldhet och att
intervjuerna skulle anvindas i ett examensarbete. Respondenterna fick sjélva bestdmma nar
och var intervjuerna skulle genomforas, detta for att de skulle ha stérre chans att delta.
Kontakten med restaurangigarna underlattades av att de redan kénde till utbildningen.

Det strategiska urvalet gjorde att det inte fanns nagot externt bortfall i unders6kningen, med
externt bortfall menas personer som inte vill stilla upp pa intervju av nigon anledning. Vid ett
sadant tillfille ska deras nekande till att deltaga i undersokningen redovisas som externt
bortfall

3.2 Etiska 6vervdganden

Niér minniskor medverkar pa nagot sitt i en rapport eller en undersokning méste en rad etiska
overviganden goras. Dessa regler dr framtagna av det Humanistisk- samhillsvetenskapliga
radet (Stingerfonden, 1999). Det finns fyra etiska huvudkrav som skall tillgodoses vid
rapportskrivande. Har foljer en beskrivning av dem samt vilka avviganden som har gjort 1
samband med kraven: ‘

e Informationskravet innebir att respondenterna informerades om studiens syfte.
Orsaken att respondenterna fick ta del av hela studiens syfte berodde pé att det skulle
komma fram under intervjun. Det fanns dven en tanke att minska risken med avbrutna
intervjuer genom att ha gett syftet med arbetet till respondenterna.

o Samtyckeskravet innebir att respondenterna blivit informerad om att intervjun &r
frivillig och bestammer sjélv de vill delta i studien.

o Konfidentialitetskravet innebdr att respondenterna informerades om att deras svar
under intervjuerna skulle behandlas konfidentiellt. Att respondenterna var medvetna
om att deras asikter inte skulle g4 att spara tillbaka till dem var av vikt for att de skulle
vaga Oppna sig mer under intervjuerna.

e Nyttjandekravet innebir att respondenterna informerades om att det insamlade
empiriska materialet som spelades in under intervjuerna endast skulle horas av mig for
analysen. Respondenterna informerades dven om att materialet endast skulle anvéndas
i examensarbetet, och inte spridas vidare for andra #ndamél utanfor skolan
(Stingerfonden, 1999).

3.3 Genomfdrande

Tillvigagangssittet under intervjuerna var att i bérjan av intervjun presenterade jag mig och
lite om utbildningen pa universitetet. Darefter forklarade jag vad intervjun skulle handla om,
och att jag skulle spela in intervjun pd band for att senare analysera och anvéinda det i arbetet.

Respondenterna informerades om att allt de sade skulle behandlas konfidentiellt, hér fick
respondenterna ytterligare en mojlighet att sdga om det var besvirande att bli inspelade pé
band. I alla fall utom ett genomférdes intervjuerna pa respondenternas restauranger. Den sista
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intervjun genomférdes pa respondentens kontor som 14g i en annan byggnad &n restaurangen.
Intervjuerna genomfordes under tidsperioder da dgarna till restaurangen hade mindre att gora i
foretaget och de genomfordes i folktomma restaurangmatsalar i tre av fyra fall. Yttre storande
moment var minimala och di endast i form av telefonsamtal som dgarna kopplade vidare till
annan personal sé att de kunde fortsétta intervjun.

Sjélva intervjun spelades in med bandspelare och respondenterna var medvetna om att deras
svar spelades in for att anvindas i rapporten. Grundmallen for intervjufrigorna var fem
huvudfrigor, men det fanns dven foljdfragor for att fa respondenterna att utveckla sina svar
(se Bilaga 1). Vid samtliga intervjuer anvindes alla foljdfragor for att fi en djupare insikt i
respondenternas &sikter. Tidsatgéngen for intervjuerna var ungefér 20 minuter per intervju.
Det inspelade materialet frdn intervjuerna genomlyssnades for att sedan transkriberas till text.
Texten bearbetades pa si sitt att upprepningar och yttre storningar under intervjun togs bort.
Dir efter skedde en analys av textmaterialet.

3.4 Analys av empiriskt material

Det sitt som man viljer for att analysera empirin baserar sig i den metod man valt for arbetet.
I min studie handlar det om att se hur manliga restaurangidgare ser pa ledarskap och
jamstilldhet. Analysen av det empiriska materialet i den hir studien 4r for att finna likheter
mellan respondenternas &sikter om ledarskap och jamstélldhet. Det dr av vikt i en studie av
den hir sorten att analysen pagér under hela undersékningen, detta for att ett sd sanningsenligt
resultat som mojligt skall kunna presenteras (Kvale, 1997). Genom att analysprocessen pagér
under hela undersokningen kan material som inte syns i studien redovisas, t.ex. hur
respondenterna reagerar pa frigor, om de tvekar eller tar ldng beténketid. Dessa "osynliga”
faktorer kan sedan redovisas och lisaren kan goéra sig en uppfattning studiens reliabilitet
(Kvale, 1997).
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4. Resultat

Foljande avsnitt 4r uppdelat i tva delar. I den forsta delen presenteras respondenterna kort, om
hur linge de arbetat inom branschen och med vad de har arbetat med. Den andra delen i
avsnittet redovisar det empiriska material som framkommit vid intervjuerna.

4.1 Respondenter

Hiar foljer en kort presentation av respondenterna som ingick i studien och lite om deras
bakgrund i restaurangbranschen. Respondenterna som ingick i studien &r alla 6ver 50 &r och
har jobbat inom restaurangbranschen i ledande befattning i genomsnitt 21 ar. Tva av
respondenterna har dven jobbat utomlands och skaffat sig erfarenheter av ledarskap i andra
lander.

Respondent ett

Restaurangdgaren i den forsta intervjun har varit 18 ar pa ledande position i branschen.
Tidigare i karridgren har han arbetat utomlands, men #dven pa flera finare krogar i vistra
Gotaland. Han har dven under arens lopp blivit tilldelad flera priser i gastronomi. Den
restaurang som han driver idag har bara funnits i nagra ar, men den har fitt hoga betyg av
matrecensenter i véstra Gotaland.

Respondent tvé

Restaurangéigaren i den andra intervjun har arbetat i 21 ar pa ledande position i branschen och
startade sin karriér i koket. Han har enbart arbefat inom Sverige. I dagens ldge 4r han deldgare
i en restaurang som har funnits i 6ver 20 &r och har etablerat ett bra rykte enligt
matrecensenter i véstra Gotaland.

Respondent tre

Restaurangégaren i den tredje intervjun har arbetat 25 ar i ledande position i
restaurangbranschen. Han har jobbat vid flera av vistra Gotalands béttre restauranger. Han
har dven vid flera tillfillen arbetat utomlands. Den restaurang som han driver idag haller
enligt matrecensenter I vistra Gotaland riktigt bra klass. Agaren har vid flera tillfdllen erhallit
pris i gastronomi.

Respondent fyra

Restaurangégaren i den fjarde intervjun har arbetat i ledande befattning i restaurangbranschen
i 20 ar. Han har jobbat bade i kok och i servering men endast i Sverige. Restaurangen haller
enligt matrecensenter i véstra Gotaland hog klass.

4.2 Resultatredovisning

Resultatet fran intervjuerna kommer att redovisas utifrdn ordningen pé fragestillningarna med
citat frén respondenterna for att spegla deras syn pa ledarskap och jamstélldhet. Jag har valt
att inte redovisa intervjuerna i sin helhet, utan forsokt hitta likheter mellan respondenternas
svar. Materialet har dven renskrivits pa det sitt att respondenternas upprepningar av ord,
hostningar och yttre storningar under intervjuerna tagits bort. Denna renskrivning har skett for
att gora ett mer lattldsligt material.
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4.3 Vilka tankar har manliga restaurangédgare om Hierarki och

ledaregenskaper

Avsnittet handlat om vilka erfarenheter som respondenterna har av ledarskap och hierarki.
Avsnittet tar dven upp hur organisationerna ser ut och har sett ut i restaurangbranschen, samt
hur detta har paverkats av hierarkin i branschen. Avsnittet redovisar dven restaurangdgarnas
syn p& vad som utmirker en god ledare, samt hur mén och kvinnor konkurrerar i branschen

om chefsjobben.

4.3.1 Synen pa hierarki och ledarskap

De asikter som respondenterna uttryckte under intervjuerna om synen pa ledarskap liknade
mycket varandra. Det som en ledare ska fokusera pa 4r att fi personalen att jobba som ett
team. Att motivera dem pa ratt sétt &r mycket viktigt.

Respondent ett.

Inom restaurangbranschen dr det viktigt att kunna se helheten, att
fd teamet att inse att alla delar dr viktiga sd som kok, stddning och
servering

Respondenterna har alla samma asikt om att det sitt som varit brukligt tidigare i branschen
har varit starkt hierarkiskt uppbyggt, cheferna har varit mycket hardare i sitt ledarskap &n vad
de 4r i dag. Som respondent tre utrycker sig om hur det var forr med en envildig chef som
bestdmde i restaurangerna.

Respondent tre.

Ledarskapet i Sverige var tidigare baserat pd management by fear,
cheferna kunde sdga till sina anstdllda;” Jag dr chef, jag bestimmer.
Du gor som jag sdager annars kan du forsvinna”

Att styra sina anstillda pa det hr sittet kriver att de anstéllda har respekt for sin chef och det
skulle inte fungera idag enligt respondent ett och fyra. Att arbeta i en organisation med stark
hierarki kan litt bli 6verdrivet konkurrensinriktat enligt respondent ett och fyra. I stillet for att
arbeta med det, enligt respondenterna, huvudsakliga malet, kunden, s& koncentrerar sig de
anstillda pa att konkurrera med varandra.

Respondent fyra.

Ett visst mdtt av konkurrens mellan de anstdllda dr gynnsamt for
slutprodukten, men det fdr inte ta éverhanden. Det dr kunden som
ska std i fokus.

Att metoden for ledarskap har fordndrats s& mycket som den har gjort anser inte alla av
respondenterna enbart har varit av godo, utan det har dven medfort negativa sidor till
branschen. Tv4 av respondenterna anser att mycket av stoltheten i branschen har forsvunnit
och att arbeta i ett kok i dagens ldge bara &r ett jobb pé vdgen mot ndgot annat i livet.

Tidigare arbetade personalen hérdare for att utmiérka sig och pa det sittet ta sig till toppen,
och det skulle behdvas fler som vill framat i branschen idag.

Respondent tva.

Det skulle vara bra om fler ville framdt och kom och knackade en pd
ryggen och sa: "flytta pd dig, det dr min tur att vara chef nu".
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Aven respondent fyra saknar att det inte finns si mycket konkurrens kvar i branschen bland
till exempel kockarna, och att det endast &r ett fatal som verkligen vill framat.
Respondent fyra.

Det finns ingen konkurrens kvar i branschen och dr personen ndgorlunda
duktig sd far denne jobb. De som har ambitioner vill ofta inte jobba i kiket
i flera dr innan de ndr sina mdl.

Det han saknar i branschen #r tdlamod. Allt ska hinda direkt och ingen vill jobba for det, men
det finns #ven ekonomiska aspekter i det hela. I dagens lage har foretagen mindre pengar att
rora sig med #n tidigare. De ekonomiska medlen har inverkat pa organisationsfordndringen 1
branschen. Tidigare kostade inte personalen lika mycket som den gor idag och det har
inverkat pa antalet som jobbat i restaurangerna.

Respondent fyra.

Personalkostnaderna har 6kat avsevdirt de senaste dren. Vilket har
inneburit att personalstyrkorna har minskats. Dagens chefer mdste
ta hand om sin personal biittre én vad som var brukligt forr.

Organisation

Den organisatoriska forindring som skett i branschen &r enligt alla respondenterna att
hierarkiskt sett har det plattats ut. Endast de stora kedjorna har kvar samma system med
rapportering till den néirmaste chefen som man har &ver sig i hierarkin. Hér foljer citat fran de
fyra respondenterna om varfor hierarkin pa restaurangerna har minskat.

Respondent fyra. ‘

I en bransch ddr man ibland mdste fatta snabba beslut kan man inte ha
en organisation som gor att chefen mdste fatta alla beslut. Det krdvs
tillit till personalen och att man som chef ldter dem ta en del av ansvaret.

Respondent tre.

Att organisationerna plattats ut beror nog pd att cheferna insett att det dr
ldttare att leda personal som man har med sig dn om man har dem emot sig.

Respondent tva.

Att organisationen blivit plattare innebdr att jag som chef kan sikerstdlla
kvaliteten béttre dn vad som var mojligt tidigare, problem som uppstdr kan
dtgdrdas direkt.

Respondent ett.

Det finns inget behov av att ha starka hierarkiska organisationer pd mindre
Restauranger. Mojligen kan det behévas mer militdrisk disciplin pd riktigt
stora restauranger for att alla ska veta vad de ska gora.

Alla respondenterna har erfarenheter frén starkt hierarkiska organisationer och att
beslutsgangen kan vara vildigt ldngsam i en sidan organisation, det tar mycket tid innan
beslut hunnit ga fran botten till toppen av hierarkin och sedan ner igen.

Respondent tre.
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Om man stdr lingst ner i en hierarkisk organisation och vill ha tag i den

som dr hogst upp dr det nistan omdjligt, man mdste ta det med sin ndrmaste chef,
som tar det med sin, och sd vidare.

Det kan dréja innan man fdr svar pd det man fragar.

Enligt respondenterna skapar det dven motsittningar i foretaget att ha en stark hierarkisk
organisation. Makten finns i toppen av hierarkin och arbetarna strévar efter att komma s hogt
upp i hierarkin som méjligt. Sitten som de anvinder sig av for att nd sina mal &r inte alltid
rittvisa.

Respondent tva.

Personer forsoker ta sig upp i hierarkin, ibland pd andras bekostnad.

De forsoker fd cheferna att se att de gor ett bra jobb medan deras medarbetare
gor ett ddligt, de arbetade néistan emot varandra, inte tillsammans pd det séitt
som de gor idag.

Ledaregenskaper
Asikterna gér isdr nagot bland respondenterna nér det kommer till vad som karaktdriserar en

god ledare. Tre av dem menar att ledarens uppgift &r att ligga fokus pé att kunden och
helheten #r det viktigaste. De anser att som ledare ska man tillgodose att personalen uppfyller
dessa krav.

Respondent ett.

Allt handlar om att ldigga sd mycket fokus som mdjligt pd gdsterna och att alla
ska kdnna sig som en viktig kugge i hjulet for att lyckas.

Respondenten som har en avvikande &sikt fran de Gvriga tar upp mer personliga egenskaper
hos ledaren, som att vara en god lyssnare.
Respondent tre.

En person sa till mig en gdng, ”Du har fdtt tvd 6ron och en mun, anvdnd dem”
Med det menade han att man ska lyssna dubbelt s@ mycket som man pratar eftersom
man har tvd dron.

Han hade &sikten att allt for ménga pratar utan att tinka och ta till sig andras asikter forst,
néagot som enligt honom ar mycket viktigt ndr man skall fatta beslut.

D4 alla respondenter har jobbat linge inom branschen sé& hade de alla pa ett eller annat sitt fatt
erfarenheter av att jobba i hierarkiska organisationer. Tre av respondenterna tyckte det hade
blivit bittre nu nir hierarkin hade minskat i branschen, den fjarde tyckte sig se att det hade
skett en kvalitetsforsimring i och med att personalen idag saknar respekt for sitt arbete och
sina kollegor. Respondenten som tyckte sig se en kvalitetsforsamring i och med att hierarkin
minskat i branschen uttryckte sig s& har om hierarki;

Respondent tva.

Hierarki grundas i respekt, byggt pd dina kunskaper och ditt ledarskap.

Arbetar man i en sddan organisation mdste man ta fram det bdsta hos sig.

Ar man duktig sd@ kommer man att lyckas. I dagens léiige behdver man inte
ta fram det bdsta hos sig sjilv, det rdcker att “bara” jobba.

Alla var &verens om att hierarki grundas i att personerna jobbat ldnge i branschen och att
kunskap #r det viktigaste for att man ska ta sig upp i en hierarkisk organisation.
Respondent tre.
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Det har alltid varit kunskap och erfarenheter som gjort att man tagit sig fram i
hierarkin. Du har fitt borja i renseriet med att skala potatis och morétter. For att
sedan arbeta dig upp, och bli chef for en spis eller avdelning.

Konkurrensen om chefsjobben

Respondenternas &sikter om hur kvinnor konkurrerar i hierarkierna liknar varandra. De anser
att eftersom det inte lingre finns nigon konkurrens i branschen, sa finns det inte heller nigon
konkurrens mellan min och kvinnor. En av respondenterna anser att min och kvinnor
konkurrerar p4 samma villkor och att det alltid har varit s, att vid tillsdttandet av chefer sa ér
det personer som passar for jobbet som fér det.

Respondent tva.

Det dr lika villkor for mén och kvinnor, det har inte varit annorlunda

for vi har valdigt mycket kvinnor i restaurangbranschen.

Det dr alltid den mest limpade som fdr chefsjobbet, och om du dr
man eller kvinna har ingen betydelse.

Respondent tre anser att till en viss nivd i branschen & majoriteten kvinnor, pé hogre
positioner sé dr det min som &r i majoritet.
Respondent tre.

Konkurrens mellan mén och kvinnor om arbetsplatserna kommer forst
pd managementnivd, ser man till positionerna under det sd forekommer det
ingen konkurrens.

Han menar pa att konkurrensen uppstar da kvinnor vill in p4 poster som min besitter och
darfor uppstar en konflikt mellan dem.

Négot som kan ha betydelse enligt respondent ett for hur kvinnor och mén konkurrerar om
arbetspositionerna #r deras instéllning till arbetet. Han menar att en persons instéllning &r ofta
avgorande for hur ledaren uppfattar ménniskan, och genom detta avgor ledaren hur mycket
ansvar han vagar delegera till personen. Respondent ett anser att mén ofta ger ett mer
sjalvsikert intryck och dérfor ofta blir den som blir tilldelad ansvaret.

Respondent ett.

En skillnad som finns mellan killar och tjejer dr om du fragar om de
kan en uppgift. Killen siiger att han kan den, trots att han aldrig har
gjort den forut, men han loser uppgiften eller till och med misslyckas.

Om en tjej far samma frdga sd sdger hon att hon inte dr riktigt sdker,
dven om hon har gjort det ndgon gadng tidigare, hon vill tridna innan
hon tar ansvar. Killar dr mer kaxiga och vagar ta for sig.

Respondent ett, tvd och fyra anser att en mix mellan mén och kvinnor &r att foredra dé de
kompletterar varandra. Denna mix ska finnas pa alla nivaer upp till Restaurangchef enligt
respondenterna.
Respondent ett.

Ndgot som jag anser dr viktigt dr att ha en blandning av kvinnligt och

manligt, tjejer och killar dr duktiga pd olika saker, de ser saker och
ting pd olika sdtt.
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Respondent tva.

Kvinnor dr mer mogna pd ndgot sdtt, de har sina fordelar och nackdelar
precis som mén har. Viiljer du att enbart ha méin eller kvinnor i organisationen
sd kommer du att forlora pd det.

Respondent fyra.

En arbetsgrupp som bestdr av bdde mén och kvinnor dr att foredra, bdde
resultatet och vilmdendet i gruppen blir biittre.

Respondent tre anser att det finns fysiska begrinsningar for hur konsfordelningen ar i
foretaget. Men #ven att det finns arbetsuppgifter som kvinnor drar sig for att gora for att de
inte 4r kvinnliga.

Respondent tre.

Jag har svdrt att i restaurangkéket se vigar som gor att det
blir utjimnat mellan kvinnor och mdn, naturen i jobbet gor att
kvinnor inte dr lika bendgna att arbeta ddr.

For de personer som arbetar i koket anser tre av fyra av respondenterna att arbetet i koket dr
s& pass mycket tyngre #n Ovriga restaurangarbetet s kvinnor drar sig for att arbeta dér, den
fjirde anser att det bara dr férdomar att tro att kvinnor inte ska orka arbeta i koket.
Respondent ett.

I dagens liige kan tjejer lika girna vara kockar, tre av de fem som
jag har i mitt kok dr tjejer. Det skulle inte ha varit mojligt att ha
det pd det sdittet for tio dr sen. Arbetet i kéket var sd pass mycket
tyngre och tuffare dn vad det dr idag.

De 6vriga respondenterna ar mer tveksamma till kvinnliga kockar, de ser gérna att det skulle
finnas mer av dem, men att kvinnorna inte dr intresserade av det arbetet pd grund av
arbetsbordan. De tror ddremot pA att en férindring kommer ske pa det omradet ocksa.
Respondent tva.

Kockarna har ofta ett tungt arbete, men det sker en fordndring dven diir,
Nya tekniker tas fram som underldttar i koket, vilket kommer att Oppna
for fler att jobba dir.

Alla respondenterna tar upp att det har funnits ett talesétt som séger att; ”som kille jobbar man
som kock, som tjej som kallskénka”.

4.4 Vilka forestéllningar finns det bland restaurangdgarna angaende
genusbaserat ledarskap

Avsnittet tar upp respondenternas syn pé jamstilldhet och hur fordelningen &r enligt dem
mellan min och kvinnor 4r i branschen. Det tar dven upp vilka egenskaper som enligt
respondenterna karaktariserar manliga och kvinnliga ledare.

4.4.1 Jamstalldhet

Det var ingen av respondenterna som ansdg att det fanns ndgon direkt ojdmstélldhet i
branschen, att statistiken siger att det finns fler min dn kvinnor pa ledande positioner

18



forklarar respondenterna s har.

Respondent ett.

Det beror pd vad man tittar, statistiken visar inte alla sidor.
Den réknar in alla stillen som serverar mat och man mdste
titta djupare in sd. Branschen dr sd stor, snart kanske dven
Statoil rdknas som en restaurang.

Respondent tva.

Det dir upp till var och en om de vill vara en ledare, ledarskapet
ligger nog latent i oss sjcilva om vi vill bli ledare. Man mdste
kliva upp i den roll som det innebiir att vara chef och sdga dt folk
vad de ska géra. Det dr inte alla som har det i sig, att klara

av att sdga upp ménniskor och liknande arbetsuppgifter.

Respondent tre.

Det finns inget direkt problem, statistiskt sett sd kommer det att
Jjédmna ut sig. Kvinnorna tar allt mer plats i branschen.

Respondent fyra.

Jag skulle gédrna anstdlla kvinnor pd chefspositioner, om de
vdgade ta for sig lite mer. Jag tror det gdller 6verlag i branschen,
man vill kéinna en viss trygghet med den som man anstdller som chef.

Respondent tva och fyra sdger att det beror pa personen sjilv om denne vill bli ledare eller
inte. Respondent tre anser att det &r ett faktum att det & mer mén i branschen som ledare, men
att det kommer att #ndras 6ver tiden da det ir fler kvinnor &n méin som utbildar sig i hogre
utbildningar. Respondent ett anser att statistiken inte 4r helt sanningsenlig da den técker ett for
stort omrade som inte enbart innefattar renodlade restauranger.

Respondent ett anser att det finns ytterligare orsaker varfor det tar tid for kvinnorna att jamna
ut statistiken i restaurangbranschen. Han tror att foretag drar sig for att anstélla unga kvinnor
till ledande positioner, detta pd grund av att de kommer att bilda familj och i framtiden vill
vara foraldralediga en lingre tid. Ménnen har inte det pd samma sitt, utan de kan jobba pé
nistan obehindrat dven om de skaffar familj. Han séger vidare att arbetet har sddana tider som
kan gora det svart fér en nybliven mamma att lagga ner s& pass mycket tid som krévs av en
restaurangchef.

Respondent ett.

Om man ska se till nackdelar for tjejer att komma i ledande
positioner sd dr det att de foder barn och bildar familj. Det dr
oftast emot dem i karridiren att de blir borta ndgra dr.

Manliga och kvinnliga ledaregenskaper

Tre av respondenterna anség att det fanns specifika skillnader pa ledaregenskaper hos mén
och kvinnor. Kvinnorna anvinder mer tid enligt respondenterna for att fatta beslut och dr mer
eftertainksamma i sitt handlande, minnen kan fatta sina beslut snabbare.

Respondent tre.

Jag tror att kvinnor dr ndgot ldngsammare i sitt sdtt att leda.
Beslut girs efter att mogna dvervaganden har gjorts, en helt
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annan beslutsordning dn mdnnens. Mdnnen gor sina beslut
snabbt, man kan vinna rdtt mycket, men dven missa mycket
pd bdda sdtten att leda.

Respondent ett.

Manligt ledarskap dr mycket ekonomi, siffror och resultat.
Kvinnor ser det bredare, de kan se till de smad detaljerna,
blommor som dott i matsalen eller personal som inte mdr bra.

Respondent ett ville helst av allt ha bade manliga och kvinnliga chefer da de skulle
komplettera varandra p4 ett bra sitt.
Respondent fyra.

Kvinnligt ledarskap dr mer forsiktigt, mannen dr mer rdttfram.
Ndgon direkt skillnad, positivt och negativt sett kan jag inte se.

Respondent tva anser att ledarskap 4r nagot vildigt personligt, att man inte kan kénsbestimma
ledarskap. Han har upplevt ledare av alla sorter under sina ér i branschen och att man inte kan
siga i forvig vilken typ av ledare det ir, beroende pé vilket kon de innehar.

Respondent tva.

Allt hiinger pd dig som person och hur mycket du vdgar ta for dig.
Hur vl du lyckas i branschen dr helt beroende pd det, dr du lite
framdt kan du gd hur ldngt som helst. Din framgdng hdnger pd
din personlighet, inte vilket kon du har.

4.5 Vilket jamstélldhetsarbete genomférs péd restaurangerna

Avsnittet behandlar respondenternas syn pa den egna restaurangens jamstélldhetsarbete samt
hur respondenterna ser pa jamstélldhetsarbete i framtiden i restaurangbranschen.

4.5.1 Jamstélldhetens framtid

P4 positionen som kokschef har alla respondenterna méin och en siger oppet att han kan se en
kvinna pa den posten, men han sdger dven att det inte finns nidgon konkurrens i kdket om
platserna, det finns for fa duktiga kockar. Han vill ha fram konkurrens, inte mellan mén och
kvinnor, utan totalt bland kockarna, detta skulle hoja kvaliteten inom branschen.

Respondent ett.

Branschen behover 200 till 300 riktigt bra kockar, det skulle hoja
kvaliteten avsevirt. Det skulle finnas mer att striva efter dn vad det
gor idag. Om det dr kvinnor eller mén spelar ingen roll, det viktiga
dar kvalitetshojningen.

Att ledarpositionerna inom branschen 4r dominerade av min dr det ingen som ser som ett
problem. Kvinnorna #r enligt respondenterna de som satsar mest pé att utbilda sig for tillfallet
och pa s4 sitt skaffar de sig ett 6vertag utbildningsméssigt mot ménnen i branschen.
Respondent tre.

Jag ser det inte som ndgot problem, ser man till managementutbildningarna
som riktar sig till restauranger sd dr det 70 % kvinnor som gdr ddr.

Tre av respondenter har liknande svar om att antalet kvinnor i ledande befattningar kommer
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att 6ka, speciellt pa de positioner som 4r utanfor koket. De uttrycker dven en oro over att
antalet min i framtiden kommer att vara mindre 4n antalet kvinnor och att man d& kommer att
fa arbeta i omvénd riktning.

Respondent tre.

Jag tror diskussionen om ndgra dr kommer vara den omvdnda, hur man ska
fd in fler mén i branschen, jag tinker dd pd managementbiten.

Respondent tva.

For tillfillet dr det kvinnorna som dr lite mer framdt i branschen, tidigare
var det mest manliga restaurangchefer och hovmdstare, de sista 20 dren
har kvinnorna kommit starkt.

Tre av fyra anser att deras egen restaurang &r en av de restauranger som ér ledande pa
jamstilldhet, tminstone sett till antalet kvinnor, respektive mén pé arbetsplatsen.
Respondent ett.

Det ir nog ingen fin restaurang som har lika mdnga tjejer jamfort med
antalet killar som jag har.

Respondent tre gor inga pastienden att han skulle frimja jamstélldheten péa nagot speciellt
sitt. Han sdger ocksa att personalen i koket har en mer klassisk fordelning, kockarna ér killar,
men nir du kommer ut i restaurangen sa 4r personalen dér kvinnor.

Respondent tre.

Jag har en princip som jag foljer, det spelar ingen roll om du dr man
eller kvinna, det dr ett bra jobb som ska utforas. Om du ser till
personalfordelningen sd har jag bara killar i kbket, men i restaurangen
dr det bara tjejer.

Respondenterna var alla entydiga ndr det kommer till att det & kunden som ska std i fokus.
Kvalitet r det som ska avgora vid tillsdttandet av personal.

4.5.2 Pagaende jamstélldhetsarbete

Ingen av respondenterna anser att de skulle ha négra problem med jamstilldheten pa
restaurangerna, de har inte heller ndgon vetskap om att branschen i sin helhet skulle ha nagra
svérigheter med jamstilldhet. De gor flera fortydliganden om att just deras restaurang inte har
haft svarigheter och att de aldrig har behovt arbeta med jamstélldhetsfragor. Respondenterna
har inte heller tagit till sig de regelverk som finns for jamstélldhet.

Respondent ett.

Jag tror siikert att reglerna dr jéttebra, men om jag ska vara drlig sd
dr jag inte riktigt pdldst vad de innebdr. Jag ser inte mina anstdllda
som individer med kén, jag ser dem som en i teamet.

Respondent tva.
Jag ser inte jamstdlldheten som ndgot problem hir pd foretaget.

Vi tar den som dr mest ldmpad och vi har aldrig behovt tinka pd
jéamstdlldhet.
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Respondent tre.

Varje arbetsplats dr unik, och pd min reflekterar vi inte sd mycket over
de regelverk som finns. Varken jag eller vad jag vet ndgon i personalen
upplever ndgon ojimstéilldhet pd arbetsplatsen.

Respondent fyra.

Det har aldrig varit aktuellt att arbeta med jamstalldhet, skulle det komma
upp problem i framtiden sd dr det ndgot som vi far jobba med dd.

Respondent ett siiger sig veta om att det finns regelverk, men att han inte &r pdlést, han
utrycker det direfter att om det blir problem &r det sékert bra att ha. De 6vriga respondenterna
sdger inte rent ut att de inte vet vad regelverken innebir.

Alla respondenter anser att det dr en mix mellan mén och kvinnor som &r det bésta for
foretaget, och alla har det pé detta sitt utom respondent tre, dér alla i koket 4r mén och alla i
matsalen 4r kvinnor. Alla siger sig frimja jamstilldheten, respondent ett séger sig anstélla
mest kvinnor. Som avslutning pa intervjun stilldes frigan om det var négot som
respondenterna ville tillagga till intervjun. Alla respondenterna tryckte pa att de ger alla som
utfér samma arbete samma 16n.

Respondenterna séger sig ge alla samma chans, oavsett kon, de 4r en i teamet och har samma
forutsdttningar som alla andra.

Respondenterna #r 6verens om att kvinnorna- i framtiden kommer att f& allt fler ledande
positioner i branschen, men det kan ta tid. Samtidigt ser de en risk att kvinnor kommer vara de
i framtiden som #r i majoritet pa de ledande befattningarna inom restaurangbranschen.
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5. Diskussion

Diskussion avsnittet dr uppdelat i tva delar. Den forsta delen avhandlar de metoder som
anvints i studien och pé vilket sitt dessa har genomforts. Avsnittet tar dven upp faktorer i
undersokningsmetoden som kan ha péaverkat resultatet och forslag pa vad som skulle kunna
dndras i en framtida unders6kning. Den andra delen avhandlar resultaten frén studien.

5.1 Metoddiskussion

I undersokningen genomfordes semistrukturerade, kvalitativa intervjuer med fyra manliga
restaurangigare i vdstra Gotaland. Det var ett medvetet val att det just skulle vara manliga
restaurangigare som intervjuades. Om studiens syfte hade varit att f4 en generell bild av de
manliga restaurangidgarnas syn pa ledarskap och jamstilldhet skulle jag ha haft fler att
intervjua, da enbart fyra inte ger nagon sdker uppgift om alla manliga restaurangégares asikter
i frigorna. I den hir studien dr malet att hitta kvalitativa perspektiv pa ledarskap och
jamstilldhet, att genom intervjuerna se hur de manliga restaurangdgarna ser pa frdgorna. Det
fanns dven en tanke om att fa tag pa personer for intervjuerna skulle vara problematiskt, men
de som jag tog kontakt med var tillmétesgaende och stéllde sig direkt positiva till att vara med
pa en intervju.

Att respondenterna sjilva fick valja var och nir intervjun skulle genomf6ras kan ha inverkat
pé deras vilvillighet till att medverka pa intervjuerna, det skedde dven fordndringar frén
restaurangdgarnas sida angéende tiderna som intervjuerna skulle hallas, detta for att
arbetsbordan for dem 6kade vissa dagar och de inte hade tid att genomfGra intervjuerna.

Valet att spela in intervjuerna pa band visade sig i efterhand vara ett bra beslut,
restaurangégarna blev positivt instédllda till inspelandet nir de forstod att de inte behovde
vinta pé att jag skulle nedteckna intervjun. En risk dr dock att verkligheten forskonades i
fordelaktiga ordalag da de sjédlva beskriver sina uppfattningar, detta kan betyda att de séger
vad de tror att jag vill héra som svar pa de fragor jag stillt vid intervjun.

De fragor som jag stillt till respondenterna kdnns som de har varit latta for dem att forsta,
endast ndgon géng har jag fatt fortydliga nagon fraga, vad jag menade med den. Dessa
fortydliganden har dock inte inverkat péa deras svar pa frigan vad jag kan forstd, dock kan de
ha uppfattat fragan pa ett annat sitt 4n de som bara hort frigan en gang. Alla foljdfrdgorna
anvindes under intervjuerna dé det gav alla respondenter mojligheten att forstd och forklara
sina svar till fullo.

Valet av att anvinda bandspelare under intervjuerna underldttade ocksd nér informationen
skulle samlas och renskrivas efterat. Alla av respondenternas asikter och yttringar fanns med
och kunde anvindas i analysen. Renskrivandet av intervjuerna skedde samma dag som
intervjuerna genomfordes for att ha det farskt i minnet.

Den kvalitativa undersdkningsmetoden gjorde att jag valde att redovisa resultatet i 16pande
text med citat frén respondenterna. Detta gjordes dven for att belysa de likheter som finns
mellan respondenternas asikter om ledarskap och jamstélldhet. Det finns enligt Kvale (1997)
risker vid tolkandet av det empiriska materialet som kan ge utrymme for feltolkningar, eller
att resultatet praglas av mina forutfattade meningar. Intervjuaren kan inte till 100 procent vara
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siker p4 att han eller hon har forstatt respondentens svar till fullo, eller s forstar intervjuaren
svaret men tolkar det fel genom sina forutfattade meningar (Kvale, 1997).

De etiska 6verviganden som gjorts i studien har paverkats av de etiska huvudkraven.
Intervjuerna kunde ha genomforts utan att lita respondenterna fétt ta del av syftet till
undersokningen till fullo. Detta kunde ha inneburit att svaren i undersdkningen blivit
annorlunda. Dock skulle syftet ha framkommit under intervjun och risken for att
respondenterna avbrutit intervjun okat om de inte kdnt att jag varit &rlig mot dem.
Respondenterna informerades &ven om att det de sa skulle behandlas konfidentiellt och att
deras &sikter inte skulle kunna spéras tillbaka till dem. Konfidentialiteten i studien var av vikt
for att respondenterna skulle kiinna sig sdkra och vaga oppna sig mer under intervjuerna. I
studien framgar alder och hur linge, samt med vad som respondenterna har arbetat med 1
branschen. Dessa uppgifter #r viktiga for studien for att fa en bild av reliabiliteten i resultatet.
Att de personliga uppgifterna om respondenterna i studien 4r sa f4, &r for att minska risken for
att nagon skall kunna veta vem respondenterna &r. Nigot som respondenterna dven
informerades om var att det inspelade materialet frén intervjuerna endast skulle horas och
analyseras av mig. Aven detta gjordes for att de skulle kédnna sig tryggare under intervjuerna
vaga siga det som de verkligen tidnker och tycker.

5.2 Resultatdiskussion

Det hir avsnittet i rapporten sammanfattar och avhandlar de viktigaste resultaten i studien och
sitter dem 1 relation till teorierna fran bakgrunden i studien.

5.3 Vilka tankar har manliga restaurangdgare om Hierarki och
ledaregenskaper

Hierarki

Respondenterna svarar vildigt lika pd frigan om hur synen pé ledarskap har fordndrats. Utan
att ordet hierarki namns sa siger de att den har minskat i branschen. Kan detta vara nigot som
beror pa att de alla har ungeféir samma alder och arbetat ungefar lika lénge i branschen? Att de
direkt kopplar ledarskap med ordet hierarki kan bero pd mannens ledarstil ses ur ett
hierarkiskt perspektiv. Ohlson (2004) beskriver mannens ledarstil som bestdmd,
tivlingsinriktad, beslutsam, sjidlvhidvdande, dominerande, oberoende, resultatinriktad och
kraftfull. Dessa egenskaper passar enligt Carlzon (1987) in pi en ledare i en hierarkisk
organisation, dir mannen 4r normen for hur ledaren ska vara.

Respondenterna #r alla ocksd vil medvetna om vad en hierarkisk organisation &r och kan
redogora for bade hur den 4r uppbyggd och hur den fungerar. Respondenterna séger sig alla
ha arbetat i hierarkiska organisationer och dérfor kan bade dess fordelar och dess nackdelar.
De beskriver hierarkin ur samma perspektiv som Ekstedt (2005), med makten i toppen, den
langsamma ordergangen som méste g upp frén botten till toppen, for att sedan ga ner igen.

Respondenterna beskriver den ledare som funnits tidigare i de starka hierarkiska
organisationerna som den “auktoritdra ledaren” Ohlson (2004) talar om nér han beskriver de
tre ledarstilarna. Den “auktoritire ledaren” #r en av dessa, med starkt behov av att hivda sig
och f& som han vill. De tv4 andra stilarna som finns 4r den ”demokratiske ledaren” och 1t ga
ledaren”. Den ledare som alla beskriver som dagens ledare &r den “demokratiske ledaren”,
ledaren som kan f4 alla i restaurangen att arbeta som ett team. De tar ocksa upp vikten av att
alla ska kinna sig viktiga for foretaget, ndgot som dven Ohlson (2004) beskriver.
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Som orsak till att organisationerna har gatt ifran det hierarkiska styret anser respondenterna att
det beror pa att den typen av organisation inte gynnar slutresultatet ut mot restaurangens
gister. Ser man till respondenterna sjilva sa skulle de i tre fall passa in pé profilen for den
”demokratiske ledaren”. Respondent tva uttrycker en viss saknad efter det gamla styret och att
respekten idag for yrket dr mindre &n vad det var forr i tiden. Ingen av de andra uttrycker en
direkt saknad av hur det styrdes férr. Om detta har nagot med deras tidigare erfarenheter av
branschen framkommer inte i studien. Respondent ett och tre har arbetat utomlands, och
uttrycker att det hierarkiska styret fortfarande 4r starkt dér. Respondent fyra har liksom
respondent tvd enbart arbetat inom Sverige, men varfor deras asikter gir isdr om det
hierarkiska styret kommer inte fram tydligt i undersokningen.

De har alla jobbat merparten av sina yrkesverksamma liv i restaurangbranschen och alla blivit
utsatta for hierarkiskt styre. Vad gor att en av dem vill ha tillbaka lite av det gamla, medan tre
av dem inte tycker att det &r ett bra sitt att styra? Tvé tankbara 16sningar pa fragan ir att for
det forsta, respondent tva har arbetat i en hierarkisk organisation som har fungerat bra och kan
darfor tinka sig att arbeta i en igen. Den andra tdnkbara 16sningen 4r att respondent ett, tre och
fyra kan ha forskonat verkligheten och att de egentligen vill ha det gamla systemet men inte
vill siga det till mig under intervjun. Enligt Kvale (1997) &r det svart att f& validitet och
reliabilitet i kvalitativa intervjuer, dd resultatet i dessa baserar sig p& respondenternas
uppfattningar av verkligheten (Kvale, 1997).

Ledarskap
Tre av respondenterna anser att en god ledare ar den som sitter kunden forst och att man som

ledare ska se till si att personalen uppfyller dessa krav. Dessa tre respondenter anser att nér
teamet fungerar bra, dd kommer det dven att synas pa resultatet. Enligt Ohlson (2004) &r detta
sdtt att leda ett mer manligt sitt att leda pa. Mannen vill se resultat och vara den som &r
dominerande.

Respondenten med avvikande &sikt anser att personliga egenskaper &r viktigare, sd som att
vara en god lyssnare. Sddana egenskaper beskriver Ohlson som kvinnliga egenskaper, att vara
lyhord, samarbetsinriktad och intuitiv.

5.4 Vilka férestéallningar finns det bland restaurangé‘garna angdende
genusbaserat ledarskap

Jamstilldhet

Respondenterna talar om vikten av att tillsitta den som 4r mest lampad for jobbet pé posten.
Nagot som de alla héller med om, kunskap ska sittas i férsta hand. Men hur fungerar det om
den utsedda ledaren inte har respekt hos 6vriga personalen? Om det redan finns en informell
ledare i gruppen som har storre makt 4n den utsedda (Ohlson, 2004). Ohlson menar att en
ledare skall kunna paverka ménniskor och styra dem mot det mél som ledaren och foretaget
har. Sett med perspektiv pa konsmaktsordningen som Hirdman (1992) beskriver sd blir det
svart for kvinnorna att fi ndgon egentlig makt #ven om de tillsdtts som chefer.
Grundantagandet i kénsmaktsordningen &r att mén dr dverordnade och kvinnor underordnade
(Hirdman, 1992). Detta innebér att om ménnen agerar som ménnen ir vana att gora och
kvinnorna som de har fatt lira sig (Wahl, 2004), kommer konsmaktsordningen att besta.
Vilket i sin tur leder till att den nytillsatta kvinnliga chefen inte kommer f& nagon egentlig
makt i organisationen. I hierarkier som forr var vanligare i restaurangbranschen s sigs
personer som hade erfarenhet och kunskap pd med respekt, dessa tog sig léttare upp i
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hierarkin enligt respondenterna. De andra respondenterna sdger inte rakt ut att de inte vet vad
reglerna sager, men att de inte har beh6vt anvinda dem kan tolkas som att de inte vet vad de

innebdr.
5.5 Vilket jamstélldhetsarbete genomférs pa restaurangerna

Jamstdilldhetens framtid

Enligt respondenterna hinder det mycket med jamstilldheten i restaurangbranschen, kvinnor
tar allt fler ledarpositioner i besittning. Tre av respondenterna dr Gverens om att kvinnor
kommer vara de som dominerar till antal pd ledarpositionerna i restaurangbranschen i
framtiden. Den enda som inte sdger att kvinnorna kommer vara i dominans pé
ledarpositionerna i1 framtiden 4r respondent ett. Han ser dock en okning pé alla positioner i
restaurangen som tidigare varit mansdominerade sa som koket i restaurangen.

Enligt Statistikdatabasen (SCB, 2006) s& dominerar méinnen ledar positionerna i branschen
idag. Ser man till hur utvecklingen har gatt frin mitten av 1990- talet sa har antalet kvinnor pa
chefspositioner 6kat (Nei, 2007). Respondenternas tankar om hur ledarpositionerna kommer
att vara fordelade mellan konen i framtiden kan mycket vil stimma. Att méinnen faller
tillbaka i restaurangbranschen anser respondenterna &r pa grund av att de inte utbildar sig i
lika stor utstrickning som kvinnorna. Foridndringen pa ledarpositionerna kommer enligt
respondenterna framst att ske pa positioner utanfor restaurangkoket.

I koket, tror respondent tva, tre och fyra att mannen kommer att fortsétta att dominera i antal.
Detta grundar respondenterna i en tro att arbetet inte tilltalar kvinnor, eller att det &r for tungt
for dem. Dessa uttalanden faller in i Hirdmans (1992) forklaring om konsmaktsordning, dér
min och kvinnors skillnader papekas for att uppratthilla ordningen. De tre respondenterna har
mén 1 majoriteten 1 koken och endast med undantag sa finns det kvinnlig personal dér.
Dominansen av mén i koket gor att yrket som kock rdknas som ett hogstatus yrke och minnen
vill skydda statusen pé sitt arbete genom att utestdnga kvinnorna. Enligt Pipping Ekstrom
(2006) forandras statusen pa arbeten nir kvinnor i storre utstrickning arbetar dir. Yrken som
riknas som manliga forvandlas till kvinnliga med lagre status (Pipping Ekstrom, 2006).

Genom att betona att det dr en manlig arbetsplats fir kvinnorna det svarare att ta sig in dér och
ménnen behéller maktbalansen. Minnen skapar en omgivning som de &r 6vertygade om att
kvinnor inte kan arbeta i, detta gor att de enbart behover konkurrera med andra min om
positionerna inom omradet (Hirdman, 1992). Respondenterna siger sig inte gbra nigon
skillnad pd kon nir de tillsdtter personer pa ledarpositioner i sitt foretag, utan det #r
kunskapen och ldmpligheten for jobbet som avgdr. Trots detta sa stiller sig tre av
respondenterna tveksamma till kvinnliga ledare i koket pa restaurangen.

Respondent ett, som har fatt in dven kvinnor som kockar har brutit en del av
konsmaktsordningen och insett att dven kvinnor klarar av arbetet i koket. Respondent ett anser
att det dr fordomar som grundar antaganden om att kvinnor inte skulle vilja arbeta i kok.

Pagaende jimstilldhetsarbete
Ingen av respondenterna anser att det finns ett problem i branschen och att kvinnor har samma

mojligheter som ménnen. Det 4r bara kvinnors attityd som maste fordndras enligt
respondenterna. De behover ta for sig mer &n vad de gor i dagens l4ge enligt respondenterna.

I detta motsiger sig respondenterna till viss del, 1 intervjun har flera kommentarer lagts om att
kvinnor har svérare att na vissa positioner i restaurangbranschen pa grund av sitt kon.
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Respondent ett ser t.ex. svarigheter inom branschen med tillsattandet av kvinnliga ledare i och
med att kvinnor foder barn och inte &r lika flexibla som mén. Respondent tre anser att
kvinnors fysik gor att de inte kan eller vill jobba i koket.

Ingen av respondenterna upplever nagon ojiamstilldhet pé sin arbetsplats, dérfor har de aldrig
behovt arbeta med det. Enligt Pincus (SOU 1997:114) skulle detta kunna vara en form av
motstdnd mot jamstélldhetsarbete. Motstdndarna héller sig tyst och undviker &mnet for att inte
dra uppmirksamhet till frigan. Respondenterna verkar diremot vidl medvetna om vilka
svérigheter som kvinnor stills infér inom restaurangbranschen. Svarar de att de inte har
behovt arbeta med jamstélldhetsfragor just for att slippa ga in djupare i frigan? Det skulle
kunna vara en form av “skenhandlingar” som Pincus beskriver, dér de séger att de inte har
haft svarigheter med jimstilldheten p& arbetsplatsen, bara for att slippa arbeta med frigan.
Genom att svara pa det sittet finns dven mojligheten att deras verksamhet ser bittre ut i
andras 6gon.

Ingen av respondenterna har behovt jobba med fragan, det &r dven en som séger rakt ut att han
inte vet vad reglerna for jamstilldhet innebér. Trots att respondenterna uttalar sig om att inte
veta vad jamstilldhetsreglerna innebiir, sa finns det uttalanden bland respondenterna som kan
tyda pa att de tycker sig vara ledande i jamstélldhetsarbetet jamfort med sina konkurrenter.

5.5.1 Fortsatt forskning

Jag har i studien intervjuat ett mindre antal manliga restaurangégare, det vore av intresse att se
hur deras uppgifter stimmer Overens med verkligheten. Har de verkligen si jimstéllda
arbetsplatser som de utger sig for att ha? Genom att gora en observationsstudie vid
arbetsplatserna och dir intervjua de anstillda kan det vara mojligt att f4 andra perspektiv pa
restaurangégarnas uttalanden. Respondenterna sdger dven att de saknar kunskap om de regler
som finns for att frimja jamstélldhet pa arbetsmarknaden. Det skulle kunna vara ett intressant
omrade att studera nirmare varfor det forhaller sig pa det sattet. Det finns Gverlag vildigt lite
forskning inom jamstilldhet pa restauranger och det finns behov av bdde kvantitativa och
kvalitativa studier.

Sammanfattning

Ledarskapet inom restaurangbranschen har foréndrats. Organisationerna har plattats ut och
hierarkierna minskat. Respondenterna ser bade positiva och negativa foljder med att detta har
skett, dock anser de att de positiva sidorna fler 4n de negativa. Jamstélldheten har enligt
respondenterna blivit bittre ur ett kvalitativt perspektiv och allt fler kvinnor tillsitts pa
ledarpositioner i féretagen. Aven respondenternas framtidssyn pé jamstilldheten utlovar en
utjimning mellan koénen pé ledarpositionerna. Det finns tankar att kvinnor i framtiden
kommer att vara i majoritet pa ledarpositionerna i branschen.

Aven om respondenterna tror att kvinnor kommer vara de som dominerar pé ledarpositionerna
inom restaurangbranschen, sd genomfér ingen av dem nagra aktiviteter for att frimja
jamstilldheten. Respondenterna anser dven att det inte finns nagon ojamstilldhet i branschen.
Enligt respondenterna #r deras egen kunskap begransad om de regler som finns for att 6ka
jamstélldheten pa arbetsmarknaden.
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Bilaga 1
Intervjuguide
Fragor
Hur Léinge har du arbetat pa en ledande position inom restaurangbranschen?

Foljdfragor:
Hur har synen pa ledarskap fordndrats under din verksamma tid?
Vad karakteriserar en god ledare?

Hur skulle du beskriva hierarkin inom restaurangbranschen?

Foljdfragor:

Kan du beskriva hur den hierarkiska ordningen skapas inom restaurangen?

Hur uppfattas kvinnor respektive mén pa samma positioner inom restaurangbranschen?
Pa vilka sitt konkurrerar mén och kvinnor pa inom hierarkin?

Enligt statistik finns det fler mén én kvinnor pa ledarpositioner inom
restaurangvirlden, enligt dig, vad beror detta pa?

Foljdfragor:
Vad bor forandras for att det ska ske en utjamning av antalet kvinnor respektive mén i ledande
positioner?

Om du ser till dina egna erfarenheter, beskriv manligt ledarskap respektive kvinnligt
ledarskap.

Foljdfragor:
Vilka fordelar respektive nackdelar kan du se med att ha manliga respektive kvinnliga ledare?

Om du ser till restaurangbranschen i sin helhet, Kan du beskriva de storsta
utmaningarna som man kan méta i arbetet med jamstéilldhet?

Foljdfragor:

Vad gor du for att fraimja jamstélldhet?
Vilka tankar har du om de regelverk som finns angaende jamstélldhet?
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