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Sammanfattning
Det &r val uppmarksammat i samhallet att det rader en ojamstélldhet i restaurangbranschen

mellan kvinnor och man i kockyrket, liksom att det finns klara granser for konssegregering
inom branschen. Kockens arbete betraktas och &r fortfarande ett mansdominerat yrke i restau-
rangbranschen. Syftet med denna studie &r att utforska och belysa de bakomliggande faktorerna
och orsakerna till varfor det idag ar en ojamstalldhet och kdnssegregering inom restaurangbran-
schen. Dessutom att undersoka om det finns nagra hinder som kvinnliga kockar med en ledar-
och chefsposition stéter pa inom kockyrket. Genom en kvalitativ forskningsmetod med ett ge-
nusperspektiv har fyra kvinnliga kokschefer/krogare intervjuats i aldern 25-35 ar. Resultatet
visar pa en klar ojamstalldhet inom branschen mellan kénen. Liksom att det finns manga fore-
stéllningar och normer i samhéllet som motsatter att kvinnor arbetar heltid, arbetar som kockar
pa restauranger, kvinnor med chefspositioner och att kunna kombinera familjeliv med yrkesliv.
Sociala strukturer i samhallet hindrar kvinnliga kockar att utvecklas och gora karriar delvis pa
grund av arbetsvillkoren. Aven under uppvéxten praglas ens grundvarderingar och egenskaper
genom bade kulturer, skola, foraldrar, organisationer, media och uthildningar. Vilka har en star
paverkan pa ens framtida karridarutveckling. Resultatet visar dven pa att kockskolorna mer ak-
tivt och langsiktigt bor arbeta med fragor som ror jamstalldhet i skola och arbetsliv. Kockut-
bildningarna och praktikernas utformning paverkar kockarnas framtida chanser och anstall-
ningsbarhet. Ett gediget larlingssystem eller utokad langd pa praktiken skulle kunna forbattra
kockars forutsattningar. Dessutom bor skolan aktivt samarbeta med restaurangbranschen for att
utveckla utbildningen, liksom foérbattra sitt jamstalldhetsarbete for en 6kad balans mellan kdnen.
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1. Introduktion

| den svenska politiken ar jamstalldhet ett centralt mal, dér det 6vergripande malet &r att kvin-
nor och man har samma mojligheter och rattigheter inom alla livets omraden. Trots att Sverige
framstélls som ett av varldens mest jamstallda l&nder, finns fortfarande en konsmaktsordning
dar kvinnor ar underordnade och méan &r dverordnade pa flera nivaer (Jonsson, Nygren & Pip-
ping Ekstrém, 2006). Man hévdar att det i samhallet finns en kénsordning, dar man generellt
sétts fore kvinnor, vilket som foljd skapar en maktobalans mellan kvinnor och man (SOU
2005/06:155). Yrken blir ofta kdnsmarkta och forblir konsuppdelade vad avser position i hie-
rarkin och i forhallande till yrkesomrade (SOU 1998:6). Det vill sdga att vissa yrken anses tra-
ditionella kvinno- eller mansyrken. Det rader stora skillnader i konsfordelningen mellan sam-
héllets sektorer. Kvinnor arbetar i betydligt storre omfattning i offentlig sektor till skillnad fran
man som i huvudsak arbetar inom den privata sektorn, alltsa naringslivet (SCB, 2014).

Det ar val uppmarksammat att det existerar en ojamstalldhet och kdnssegregering inom restau-
rangbranschen mellan kvinnor och man i kockyrket. Kockens arbete betraktas och &r fortfaran-
de ett mansdominerat yrke i restaurangbranschen (Jonsson, Nygren, & Ekstrom, Pipping, 2006).
Det &r en lang resa till jamstalldhet i restaurangkdket da det finns stor brist pa kvinnliga kockar

i krogkoken inom den privata sektorn. Aven om det utbildar sig ungefar lika manga méan som
kvinnor pa restaurang- och livsmedelsprogrammet pa gymnasiet, vilka ar dem som i landet ut-
bildar flest kockar, syns flest manliga kockar inom restaurangbranschen (Skolverket, 2014).

Det finns manga olika teorier om varfor arbetsmarknaden ar konssegregerad och varfér kvinnor
i allmanhet har lagre Iéner &n man. Manga menar pa att det bland annat kan bero pa de sociala
strukturer som finns i samhéllet, samt vilka normer och forestéliningar som finns.

Alltfler forskningsprojekt och branschrelaterade satsningar som handlar om kvinnliga kockar
har dykt upp de senaste tio aren, med syftet att gora restaurangerna mer jamstallda. Manga pa-
star att det hierarkiska och strikta idealet som rader i manga restaurangkok gor att kvinnor flyr
branschen. Aven pa grund av de omtalade daliga arbetsvillkoren, den harda jargongen, trakas-
serier som forekommer och forutfattade meningar om kvinnors kompetens. Ur ett genusper-
spektiv ar det relevant att studera kvinnliga kockars erfarenheter, hur kockutbildningarna jobbar
med detta radande problem, liksom lararnas insatser gallande jamstalldhetsarbete, hur upplag-
get for hur utbildningarna ser ut och hur elevernas praktikerfarenheter uppfattas. De flesta
kvinnliga kockarna gar till offentliga sektorn efter kockutbildningen och de kvinnor som gar till
den privata sektorn arbetar oftare i det kalla koket, istallet for varmkoket dar all huvudmatlag-
ning sker pa restaurang. Det talas om att det har att géra med tradition, pa liknande sétt som att
det finns en kvinnlig dominans inom vard- och omsorgsyrken. Bade forr och idag finns det fa
kvinnliga kockar ute bland de svenska restaurangkoken. En central fraga i detta sammanhang ar
da »varfor finns det sa fa kvinnliga kockar i de svenska restaurangkéken med chefs- och ledar-
positioner?” Det &r en mycket aktuell fraga bade i debatter och i denna uppsats. Det finns inget
enkelt svar pa denna fraga utan desto fler fragetecken och undranden.



1.1 Syfte

Syftet med denna studie ar att utforska och belysa de bakomliggande faktorerna och orsakerna
till varfor det idag ar en ojamstélldhet och kénssegregering inom restaurangbranschen. Syftet &r
dessutom att undersoka om det finns nagra hinder som kvinnliga kockar med en ledar- och
chefsposition stéter pa inom kockyrket.

1.2 Fragestallningar

Varfor finns det sa fa kvinnliga kockar med chefs- och ledarpositioner inom restaurang-
branschen?

e Vad har informanterna for erfarenheter av ojamstélldhet inom kockyrket?

e Hur kommer det sig att konsfordelningen i koken &r sa skev nér det pa restaurangutbild-
ningarna studerar ungefar lika manga kvinnor som man?

e Finns det nagra hinder i kockkarriarutvecklingen som kan relateras till kon?



2. Bakgrund

| detta bakgrundskapitel ges l&saren forst en teoretisk bakgrund som beskriver viktiga centrala
begrepp, utgangspunkter, tidigare forskning inom genus och forklaringar kring genusperspekti-
vet. Sedan ges lasaren en redogorelse och inblick i bade tidigare och aktuell forskning inom
bland annat jamstalldhet, kvinnors tidigare situation pa arbetsmarknaden och kdnssegregatio-
nen inom restaurangbranschen. Bakgrundskapitlet tar &ven upp olika delar som ger lasaren en
bra grund och forstaelse for forskningsproblemet.

2.1 Teoretisk bakgrund

| denna studie har ett tvarvetenskapligt- och genusperspektiv anvants som utgangspunkt. Som
stod under analysarbetet har reflektioner gjorts som grundar sig pa Yvonne Hirdmans genusteo-
ri om genussystemet, vilket beskriver kvinnor och man utifran tva grundlaggande principer:
dikotomi (segregering) och hierarki. Dikotomin definieras som sarhallandet av manligt och
kvinnligt medan hierarkin beskrivs som logiken att mannen ar norm, normen for det normala
och allméngiltiga. Genom genussystemet med manligheten som norm aterskapas eller reprodu-
ceras ojamstalldheten och de manliga och kvinnliga normerna och vérdena i samhallet (Hird-
man, 1988). Genusperspektivet har att gora med studiens/undersokningens karaktér, det vill
séga syftet med undersokningen &r av en mer teoriutvecklande (induktiv) karaktar. Tvérveten-
skaplig genusforskning handlar om att forstd genus ur sa manga olika perspektiv som mojligt.
Genusvetenskap ar idag ett tvarvetenskapligt &mne som véxt fram ur den feministiska och kri-
tiska forskningen om koén och makt, och ger kunskaper i historisk och aktuell feministisk och
genusvetenskaplig teoribildning. Genusvetenskapen fokuserar pa att kartlagga och analysera
vilken roll kén och genus spelar i samhallet. Utgangspunkten ar det maktforhallande som histo-
riskt, kulturellt och socialt definierat kvinnor och man samt deras respektive status och deras
olika roller i samhéllet (Uppsala universitet, 2015).

Termen genus anvands inom genusforskningen som benamning pa ett socialt konstruerat klas-
sifikationssystem, som da delar in méanniskor i tva kategorier, kvinnor och man, och som for-
knippar dessa kategorier med olika uppsattningar beteendemaéssiga, kulturella, psykologiska

och sociala egenskaper samt handlingsmonster. Dessutom anvands bendmningen genus som en
social process som tillskriver saval manniskor och institutioner kollektiva maskulina och femi-
nina konsegenskaper (Goteborgs universitet, 2014). Genus ar ett nyckelbegrepp for att forsta
hur ojamstalldhet och jamstalldhet uppstar. Det innefattar de uppfattningar och férestallningar
om vad som ar kvinnligt och manligt i samhéllet, som dven ger uttryck for de vérderingar, atti-
tyder och erfarenheter om kvinnor och mén som finns i samhéllet (Lansstyrelsen i Vastmanland,
2010). I denna kandidatuppsats beskrivs en sarskild teori som kan anvéndas som stod i den

egna analysen om hur genus (kén) och kdnsmonster skapas. Den teori som asyftas har ar fram-
forallt Yvonne Hirdmans definition av genussystemet. Hon har i sin forskning beskrivit hur vi
skapar olika osynliga regler, normer och forvantningar om manligt och kvinnligt i vart samhalle,
ett sa kallat genuskontrakt. Det kannetecknas av tre grundlaggande principer och den forsta
principen beskriver att manligt och kvinnligt ar helt skilda saker och oftast ocksa varandras
motsatser, sa kallade dikotomier (Lansstyrelsen i Vastmanland, 2010). Vidare menar Hirdman
att trots att vi vet att kvinnor och man inte ar varandras motsatser sa praglar detta vart satt att
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tanka trots allt. Den andra principen belyser det som rdknas som manligt har hdgre status an det
som rdaknas som kvinnligt (Hirdman, 1988). Det véarderas till exempel hogre for en flicka att
kallas "pojkflicka™ an for en pojke att kallas "flickaktig". Det man gor tenderar att tillskrivas ett
hogre varde. Den tredje principen gar ut pa att vi alla, bade kvinnor och méan, ar med och ska-
par en genusordning, oftast helt omedvetet, det vill sdga det upplevs som "normalt” for oss att
det ska vara sa (Hirdman, 1988).

Genusperspektivet praglas av olika forhallanden mellan konsroller. Olika idéer om kansroller
férmodas ligga till grund for hur sociala strukturer formas i samhéllet (Genusvetenskap, 2015,
28 mars). Med genusperspektiv avses att man analyserar foreteelser, forhallanden och processer
i samhallet utifran ett perspektiv som tar hansyn till att relationer mellan kén kan inverka aven i
kénsneutrala sammanhang. Det uppmarksammar daven att forestaliningar om kon skapar syste-
matisk ojamlikhet mellan kdnen (G6teborgs universitet, 2014). 1 Genusforskning — Fragor,
villkor och utmaningar framstar det att genusforskning ar ett mangsidigt, dynamiskt och fortfa-
rande relativt ungt vetenskapligt falt (Vetenskapsradet, 2003). Termerna kdnsmaktsordning
eller konsmaktssystem anvénds i dag for att beskriva de strukturer och processer som ligger till
grund for mans samhélleliga dominans dver kvinnor. Analyser av konsmaktssystem forsoker
synliggora de underliggande mekanismer som ger upphov till ojamlikheten (Goéteborgs univer-
sitet, 2014). Uttrycken genussystem/genusordning betecknar den sociala struktur som ror kon
och som skapar en sorts reglering av man och kvinnor i samhallet och pa individniva.

2.2 Konsfortryckets historiainom gastronomi och restaurang

Charlotte Birnbaum (18 mars, 2015) beskriver att redan pa 1700-talet sa hade man en taskig
kvinnosyn och ger en skildring av att endast en man kunde laga vardig mat till en kung. Hon
menar att det alltid har funnits en tydlig skillnad mellan vara forvantningar pa manliga och pa
kvinnliga kockar, alltsa mellan den ofta geniférklarade kreatéren och den jordnara, sparsamma
och fornuftiga kokerskan. Hon stéller sig fragan, varfor finns det sé fa ihagkomna kvinnliga
kockar medan historien fullkomligt dréaller av manliga superkockar med rockstjarnstatus?”’
(Birnbaum, 18 mars, 2015). Den manlige stjarnkocken hittar vi i alla stora kulturer och yrket
har behallit sin i hogsta grad maskulina karaktér, trots att vi alla gang pa gang fatt hora att
kvinnans plats &r i koket. Under manga arhundraden hade manliga kockar monopol pa den ho-
viska matlagningskonsten och darmed pa det representativa och symboliskt viktiga koket
(Birnbaum, 18 mars, 2015). Dagens kvardréjande ojamlikhet har sin tyngdpunkt pa arbets-
marknaden och i dess uppdelning av arbeten i "kvinnliga” och "manliga”. Genusarbetsdelning-
en utgdr numera den framsta anledning till att man fortfarande kan ses som dverordnade kvin-
nor (Goteborgs universitet, 2007).

| boken Genus pa krogen redogors det att aven om det idag &r en trend déar alltfler kvinnor bry-
ter sig in som kockar sa ar det fortfarande mannen som ar normen (Jonsson, Nygren, & Ek-
strdm, Pipping, 2006). Dessutom beskriver forfattarna att det finns klara grénser for konssegre-
gering inom restaurangbranschen. Kockens arbete betraktas och &r fortfarande ett mansdomine-
rat arbete medan servitriserna numera ar kvinnor (Jonsson, Nygren, & Ekstrom Pipping, 2006).
Inom restaurangbranschen har det forekommit begransad forskning om hur arbetes innehall har
forandrats och hur konsfordelningen har sett ut. Den litteratur som vél finns om arbetet pa re-
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staurang under perioden 1950 till 2000 &r nastan uteslutande forfattad av mén och néstan ute-
slutande innefattar beskrivningar av méan (Lundqvist, 2006).

| en studie undersoktes personers uppfattningar och erfarenheter fran restaurangbranschen, som
var verksamma under aren 1950-2000 pa forstaklasskrogarna i Stockholm. De tolv informan-
terna fran intervjuerna beskrev att krogarna var uppdelade i forsta, andra och tredjeklassrestau-
ranger mellan 1950-1960 (Lundgvist, 2006). En av informanterna beskrev att det var ”synen”
pa kvinnor som gjorde att kvinnor inte fick arbeta pa forstaklassrestauranger. Kvinnorna skulle
inte gora nagot arbete som var hantverksmassigt och kvalificerat. En av informanterna aterbe-
rattade att hon minns att det arbetade kvinnor och mén tillsammans pa “’folkliga” restauranger,
sasom andraklasskrogar, véardshus och stadshotell. Pa dessa krogar var man tvungen att ha
kvinnor som serverade. Om det fanns ett matsalshantverk var det dock man som utforde detta
(Lundgvist, 2006). De kvinnor som val fanns representerade pa krogarna verkade ha arbe-

tat "bakom” kulisserna sdsom kaffekokerskor, spritkassorskor och matkontrollorskor istéllet for
servitriser. Det har pastatts att kvinnor inte serverade i matsalen, utan bara fick servera i grillen
eller bland de enklare avdelningarna pa krogarna. | matsalen forekom endast manliga servitorer
som skotte allt matsalshantverk och de ansags formera och elegantare i sina uniformer &n kvin-
norna. Kvinnorna ansags svagare och att de inte skulle klara av att hantera och bara de tunga
serveringfaten som fanns. Krégaren och kallarmastaren hade hogst status, sedan kom hovmas-
tare (oftast mén), tranchdrer (mén) och spritkassérskorna och sist kom servitérerna (Lundqvist,
2006). Nagra av informanterna skildrar dven att man ofta rekryterade man. Det finns begréansad
med forskning gallande kvinnliga kockar under 1900-talet. Manga kallor och litteratur speglar
och beskriver att kvinnor ofta har fatt arbeta som koksa, kokerska, mattant, kokstant, koksbitra-
de med mera i hemmet eller i offentlig sektor och de flesta av dessa aterfanns pa skolor, sjuk-
hus och &ldrevard, savél som idag.

Fram till 1970-talet var det utmarkande for de finare restaurangerna att maten bars fram och
serverades fran stora fat till gastens tallrik av man. Momenten med bland annat tranchoren,
flambering och uppskéarning infor gésten rationaliserades bort och motsvarig utveckling skedde
i koken under 1970-talet. Det tidigare stora antalet avdelningar i matsalen i de battre restau-
rangerna reducerades och mathantverkare. Det var ett resultat av nedskérningarna av personal-
kostnaderna fran 1960-talet (Jonsson, 2012). Under 1970-talet och framat borjade den nya tall-
riksserveringen” att ta form. Da anstalldes ny personal som endast behdvde transportera maten
till gasten da hantverket forsvann. Tallriksserveringen blev den nya normen som gav kocken i
det narmaste monopol pa den konstnarliga kreativiteten i koken. Man kunde da iaktta en tydlig
makt- och statusforskjutning inom restaurangvérlden under 1980-talet. Restaurangerna anstall-
de servitdrer/servitriser som var mindre yrkesskickliga och farre anstéllda behdvdes i matsalen.
En ny generation av kockar véxte fram under 1970-1980-talet och kockarna fick en speciell
samhallsstatus, liksom ett stort medieomslag som véxte snabbt under 1980-talet och framat. Det
har manga ganger om blivit prestigfyllt att arbeta som kock, da det ofta forknippas med en viss
stjarnstatus (Jonsson, 2012). Detta 6kade status- och maktspel sker an idag i restaurangkoken.



2.3 Organisationsstukturen och maktférdelningen

For 17 ar sedan gjordes en utredning kring kvinnors villkor, alltsa en kvinnomaktutredning.
Den fick namnet Ty makten dr din... Myten om det rationella arbetslivet och det jamstdillda
Sverige (SOU 1998:6). | det stora hela var det en utredning om férdelningen av ekonomisk
makt och ekonomiska resurser mellan kvinnor och mén (Nyberg & Sundin, 1997). Det handla-
de exempelvis om loneskillnader mellan kvinnor och méan och hur de skapas. Kvinnomaktut-
redningen har presenterat ett stort antal intressanta och vardefulla forskningsrapporter som pa
ett utmarkt satt askadliggor den bristande jamstalldheten pa centrala omraden i det svenska
samhéllet (SOU 1998:6). Ekonomisk makt &r centralt och grundlaggande men mekanismerna
bakom kvinnors underordning och man 6verordning ar mangfacetterade och subtila (SOU
1998:6). Det ar viktigt att belysa existerande normsystem och varderingar pa arbetsplatser vad
géller forestéliningar om kvinnors kompetens (SOU 1998:6). Inom alla samhéllsklasser skiljer
sig kvinnors villkor fran mannens. Kvinnor ar systematiskt underordnade méan och har generellt
mindre makt, lagre 16ner och farre mojligheter att fritt gora sina livsval. Det galler att bryta
kdénsmaktsordningen som skapar ojamlika villkor fér man och kvinnor (SOU 2005/06:155).

Patriarkat har allmént anvants som samhallsvetenskaplig bendmning pa sociala system inom
vilka kvinnor dr underordnade man, sarskilt inom tidig kvinnoforskning. Patriarkatet som en
djupt liggande samhallsstruktur kan &n idag manifesteras pa manga sétt i arbetsliv och hem
(Goteborgs universitet, 2014). Patriarkat kan definieras som en sorts genusordning dar éldre
méan och man som ar fader har mer makt &n kvinnor och yngre man eller mén som inte &r fader.
| feministiska texter, sarskilt de lite aldre, betyder det dock oftast en genusordning dar man i
allmanhet har mer makt &n kvinnor i allmanhet (Vetenskapsradet, 2003). Patriarkatet lever an
idag d& man och manlighet har mer makt an kvinnor och kvinnlighet (Persson, 2015, 8 mars).
Vissa talar istéllet om en likvardig maktstruktur, som man finner genom informella synsétt av
maéns och kvinnors villkor, exempelvis hur vi fostras att vilja och att vélja olika végar. Histo-
riskt sett har organisationer varit knutna till maskulinitet. Det var m&n som arbetade i dessa
organisationer, dessa var utformade att passa ett samhalle med tydliga kénsroller (Jacobsen &
Thorsvik, 2008). En tydlig forandring som skett i vastlandernas arbetsliv under de senaste arti-
ondena handlar om kvinnors intréde i arbetslivet. De beskrivs att det idag &r nastan lika vanligt
for kvinnor som for méan att ga in i Ionearbete och i den hogre utbildningen. Jacobsen och Thor-
svik (2008) asyftar pa att det dock fortfarande finns skillnader i yrkesaktivitet mellan man och
kvinnor. Dessutom dr arbetslivet och olika yrken starkt segregerat i ”kvinno- och mansyrken”,
till exempel att omsorgsyrken &r starkt kvinnodominerade och ingenjorsyrket &r mansdomine-
rade.

Inom restaurangbranschen &r segregationen valdigt tydlig, i synnerhet betraffande kockyrket.
Alvesson och Billing (1992) pavisar att alla organisationer inte ar lika varandra, precis som att
alla kvinnor inte ar det. Kvinnor har dock en storre bendgenhet att fa chefs- och ledarskapsposi-
tioner i mindre ansedda eller beryktade organisationer. For att fa veta hur en organisation fun-
gerar, behGver man studera var nagonstans makten ligger och hos vem, vilket i de flesta organi-
sationer ligger hos ménnen. Kvinnliga attribut ligger ofta djupt rotade i underordningen, till
exempel omsorg, medkansla, vilja att géra alla till lags och generositet. Enligt Wilson (2000) ar
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detta drag eller egenskaper nagot som andra marginaliserade eller beroende grupper ocksa bar
upp. Marginalisering &r ett postmodernt begrepp som innebér att individer utestangs fran makt,
status och diskurs (Marginalisering, 2014, 5 juni). For att kunna inférlivas in i den dominerade
(manliga) gruppen, maste ofta professionellt utbildade kvinnor och kvinnor i politiken anamma
olika strategier. Strategier sa som att lata rosten ga ner, svéra, anvanda konsord och héavda sig i
gruppsammanhang (Wilson, 2000).

2.4 Kvinnligt och manligt chefs- och ledarskap

Det finns fler manliga &n kvinnliga chefer inom restaurangbranschen och desto fler kvinnliga
an manliga chefer inom den offentliga sektorn, inom storhuskok sasom skolkok och sjukhuskok
(SCB, 2014). Da chefspositioner forekommer mellan konen i olika grad efter sektorer ar det
intressant att studera om kvinnor och méans ledarskap skiljer sig at. Ledarskap diskuteras stan-
digt i vetenskapliga kontexter och det forknippas ofta med foretags, organisationers och hela
nationers framgang. Det ségs finnas en stadigvarande brist pa goda ledare/chefer, dock &r inne-
borden for vad en god ledare ar varierande éver tid och plats (Nyberg & Sundin, 1997). Hol-
gersson och Ho6k (1997) redogor for tva forskare som har analyserat man i mansdominerade
organisationer, sa som restaurangkdk och hur de reagerar nar kvinnor kommer in i denna miljo.
De har identifierat fyra olika kategorier av man som skiljer sig at vad galler hierarkisk position
och férhallningssatt gentemot kvinnliga kollegor. Maskuliniteterna ar kopplade till olika typer
av ledarskap, vilket i sin tur ar kopplat till olika forhallningssétt till konsmaktsordningen. De
fyra kategorierna &r auktoritarism, paternalism, informalism och karridrism (Holgersson &
HOok, 1997) Auktoritarism karaktériseras av kontroll och lydnad. Personer som inte klarar av
att leva upp till kriterierna av tuffhet och aggressivitet, kvinnor och andra grupper med liten
institutionell makt och status, moéts med fientlighet och konkurrens. Paternalism innebér ofta att
maén forsoker differentiera sig gentemot kvinnor och identifiera sig med man. De motarbetar
inte kvinnor aktivt men passivt, eftersom de &r skeptiska till kvinnor pa chefspositioner och ger
inte samma stod till dem. Informalism ar en form av maskulinitet som uppstar i informella néat-
verk som mén skapar utifrdn “manliga” intressen (Holgersson & Hook, 1997).

Det talas ofta om huruvida méan och kvinnor fungerar olika som ledare/chefer. Det ledarskap
som utovas i praktiken ar dock mycket kontextberoende (Nyberg & Sundin, 1997). Det handlar
mycket om vilka befogenheter och ansvar man har, egenskaper, forutsattningar, vilken niva
man ar chef/ledare och vilken makt de har. Historiskt sett och av konvention har chefsrollen
och ledarskapet i stora drag konstruerats i manlighetstermer. Traditioner och djupt liggande
kulturella tankemonster ger chefskapet en manlig image i de flesta lander (Due Billing, 1997).
Arbetet forknippas med makt och status och ledarskapets innehall “formas” av de personer som
innehar dessa positioner. Varderingarna paverkar hur man uppfattar en ledare/chef och de flesta
kulturer delar ofta utifran religiosa forestallningar den sociala varderingen att kvinnor inte skall
utdva auktoritet 6ver man (Due Billing, 1997). Vad som &r manligt och kvinnligt &r under stén-
dig fordandring och &r kulturellt och historiskt ”beroende” av de betydelser vi tillskriver dem.
Mans ledarstil praglas ofta av konkurrens, kontroll, kansloléshet, analytisk formaga och hierar-
kiskt tdnkande. Kvinnors ledarstil praglas av relationer och samarbete. Det beskrivs ofta att
kvinnliga chefer bidrar med f6ljande avseenden: kommunikation och samarbete, lojalitet och
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tillgivenhet, makt, intimitet och omsorg (Due Billing, 1997). Kvinnor tenderar att inte att se
makt som nagon dominans eller kontrollmojlighet utan mer som en samhallsresurs (Due Billing,
1997). Kvinnliga chefer beskrivs ofta stereotypiskt som “mjukare” &n de manliga cheferna och
de manliga cheferna som “harda” jamfort med kvinnorna (Due Billing, 1997).

Det finns huvudsakligen tva grundlaggande ledarstilar som aterkommer i ledarskapsforskning-
en, namligen uppgiftsorientering och relationsorientering (Wahl, 1997). Dessa har uttryckts pa
en méngd olika sétt i ett flertal olika variationer och kombinationer. Man tillskriver ofta kvinn-
liga chefer som relationsorienterande och manliga chefer som uppgiftsorienterade. Kvinnor har
i alla tider genom historien fatt skta hemmet och barnomsorgen. Det finns stereotypa forvant-
ningar pa kvinnor som gor att dessa vidmakthalls. Att uppfostra barn och skéta hem och familj
antas medfora stresstalighet, formaga att samtidigt utféra manga olika uppgifter, intuition, pro-
blemlosningsformaga, skicklighet i att kommunicera och att hantera relationer. Darfor har
kvinnliga chefer/ledare ofta tillskrivits en sadan ledarskapsstil med dessa egenskaper (Due Bil-
ling, 1997).

2.5 Kultur och konsroller

Organisationer skiljer sig at utifran den genusordning de rymmer. De &r styrda av handlings-
monster som finns i dem, samtidigt som de konstituerar dessa monster. Trots pastaenden om
konsneutralitet &r organisationerna strukturerade utifran den symbolik som kénsrollerna uppvi-
sar, dvs. deras kultur ar genusstyrd (Gherardi, 1995). Under flera arhundraden har konsroller
byggt pa en tydlig funktionsuppdelning i manliga och kvinnliga sfarer. Mannen var den som
skotte hushallet utdt och ofta formellt fattade mannen de viktiga besluten, medan kvinnan for-
bereddes att huvudsakligen skéta sysslorna i hushallet. Normen for kvinnans roll utfardade be-
stammelser om att hennes krafter skulle inriktas pa hushallets inre verksamheter, Gvervaka bar-
nen och i Ovrigt att assistera/stodja sin man (Nilsson, 2003).

Hildur Ve (1982) skildrar i en artikel pa vilket satt maktfordelningen skiljer sig och ar ojamn
mellan méan och kvinnor i samhéllet. Hon relaterar detta till skillnader i méans och kvinnors so-
cialisation, kdnsroller och uppfattningar. Hon anvander begreppet intresse for att fa fram kons-
skillnader i socialisationsprocessen, som inverkar pad maktforhallandet mellan man och kvinnor
som intar olika roller. Det finns manga orsaker som paverkar maktfordelningen. Nagra av dem
namns vara olika individuella intressen, objektiva intressen som innefattar fysiska behov, socia-
la behov och plikter/rattigheter som knyts an till olika positioner. Men éven interaktionssitua-
tioner, identitetsgemenskap, preferenser, kompetenser, malsattningar, varden, olika legitimi-
tetsnormer sa som rattfardighetsregler och oskrivna regler liksom normer har en inverkan pa
maktférhallandena (Ve, 1982). Méan &r ofta mer sakorienterade, malinriktade och tanker mer pa
sina egna individuella intressen och behov an andras, dock ej ur ett sjélviskt perspektiv. De
tanker oftare utifran en teknisk-begransad rationalitet och de ar upptagna av att realisera sakliga
mal (Ve, 1982). Vilka konsekvenser handlingarna har for andra tanker man mindre 6ver, medan
kvinnor &r mer relationorienterade och ansvarsrationella (Ve, 1982).
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Kvinnor identifierar sig ofta med andra personers intressen och far mindre makt darigenom én
man, darfor att kvinnor har ett annorlunda tankesatt, som gor att kvinnor oftare tar pa sig andra
bordor och plikter &n man gor. Kvinnors ansvarsrationalitet hanger ihop med manga av de posi-
tioner/roller som kvinnor har knutna till sig, som &r nara forbundna med andra personers om-
sorgsbehov, till exempel positionerna hustru, moder och dotter. Kvinnorna tar sig an olika rol-
ler med ansvar, omtanke och omsorg pa ett annorlunda satt an man. Kvinnor ar i hégre grad
socialiserade till att identifiera sig med andra personers intressen och handla i forhallande till
dessa (Ve, 1982).

Enligt teorier inom genusforskningen overlever de traditionella varderingarna och forestall-
ningarna om manligt och kvinnligt, genom att pojkar och flickor fortfarande uppmuntras till
olika beteenden. Med andra ord forvéntas pojkar fortfarande vara mer aggressiva och flickor
mer stodjande och omvardande. Jamstalldheten motarbetas av krafter som fortsatter att upp-
muntra olika beteenden och darigenom halla isar kénen och framhalla det manliga som en fore-
bild (Lainpelto & Lainpelto, 2012). En traditionell rollindelning vidmakthalls av samhallet ge-
nom olika instanser sasom familjen, skolan, arbetslivet och massmedia (Lainpelto & Lainpelto,
2012). Typiska kvinnliga varderingar kopplas ofta samman med service och omsorg. Detta an-
ses bygga pa en diskriminerande forestallning om att kvinnor &r battre Iampade for relationsin-
riktade arbeten dar kanslouttryck ar mer framtradande &n praktiska kunskaper. Yrkesvalet prag-
las fortfarande av konsroller och anses bero pa faktorer sdsom tradition, drvda staimplar”, eko-
nomiska forutsattningar och samhallets klassificering av manligt och kvinnligt (Lainpelto &
Lainpelto, 2012).

2.6 Konssegregerad arbetsmarknad

Deltidsarbetande kvinnor forekommer framfor allt inom tjanstesektorn och det ar framst kvin-
nor med kort utbildning som arbetar deltid (SOU 1998:6). Kvinnors forvarvsfrekvens det vill
sdga I6nearbete har dkat kraftigt sedan 1960-talet och ligger i dag i stort sett i niva med méan-
nens. Fortfarande rader en stark segregation mellan kvinnor och man pa arbetsmarknaden. Seg-
regationen galler saval yrken som positioner (Gonas, Lindgren & Bildt, 2001) menar att de fles-
ta yrken &r starkt dominerade av mén eller av kvinnor, men i kontexten dominerar man kraftigt
pa ledande poster. Det har blivit en forbattrad balans mellan kvinnor och man dock kvarstar
ocksa en del stora loneskillnader mellan kvinnor och mén. Trots att dessa férhallanden upp-
marksammats under lang tid ar kunskapen om de underliggande processerna begransad (Gonaés,
Lindgren & Bildt, 2001). Det kanske &r latt att referera till historiska forhallanden som har fo-
rekommit, men dessa racker inte alltid som god forklaring till ojamstélldheten. Dessutom kan
man i manga sammanhang konstatera att vissa monster reproduceras fran generation till genera-
tion, men det ar ocksa ett faktum att manga andra forandras. Saledes finns det saval yrken som
traditionellt har dominerats av ett kén och dér dominansen fortfarande kdnssegregering i arbets-
livet &r stor, som sadana dar en utjamning har skett. Det finns omraden dar man behaller en
stark dominans pa ledande poster men det finns ocksa omraden dér en béttre balans har upp-
natts (Gonas, Lindgren & Bildt, 2001).
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Det finns manga olika teorier om varfor arbetsmarknaden ar konssegregerad och varfor kvinnor
i allménhet har Iagre 16ner &n man. | en av Statsens offentliga utredningar (SOU 1998:6) som
heter Ty makten dr din...” beskrivs skillnaden mellan vertikal- och horisontell konssegre-
gering pa arbetsmarknaden. Horisontell segregering innebar att férdelningen av kvinnor och
man mellan sektorerna och yrken ar olika. Exempelvis att kvinnor i hogre grad finns i vissa
yrken och sektorer jamfort med man. Gallande vertikal segregering redogdr man for att fordel-
ningen av kvinnor och méan pa olika positioner/tjanster och yrken ar ojamn. Som tidigare har
beskrivits i uppsatsen framgar det enligt tabell 1 och figur 1, under rubriken Jamstélldhet och
konsférdelning, att kvinnor dominerar i den offentliga sektorn och mén i den privata. Kvinnor-
na har ofta en benagenhet att synas pa lagre befattningsnivaer och mindre prestigefyllda jobb an
méannen. Dessutom ar andelen chefer, med en ledande befattning, stérre jamfort med kvinnorna
(Nyberg & Sundin, 1997).

Arbetsuppgifter/yrken blir fortfarande konsmérkta och konsuppdelade bade vad avser position i
hierarkin och i forhallande till yrkesomrade. Kénsmarkning &r resultatet av en process som pa-
gar oavbrutet och ger sig tillkanna genom att yrken blir kvinnliga eller manliga. De arbetsupp-
gifter eller yrken som kvinnor respektive man ut6var ar saledes oftast reserverade for det ena
eller det andra konet (Westberg, 2001). | studier av de sociala villkoren fér manliga och kvinn-
liga chefer har det sedan lang tid konstaterats att dessa skiljer sig at nar man ser till genomsnitt-
liga forhallanden for respektive kon. Kvinnor upplever i langt storre utstrackning an méan en
potentiell konflikt mellan karriér och familj. Westerberg (2001) menar att kvinnliga chefer tar
oftare ett storre ansvar f6r hem och barn &n sina manliga kollegor och upplever till foljd dar av
oftare dveranstrangning. Med ett 6kat ansvar fér man i hemmen ar det dessutom inte osannolikt
att konflikten mellan hem och arbete successivt blir mindre kénsbunden an vad det &r idag
(Westerberg, 2001).

2.7 Jamstalldhet och konsfordelning

Enligt Statistiska centralbyrans lathund for jamstalldhet (2014) sa innebar begreppet jamstalld-
het att kvinnor och man har samma makt att forma samhéllet och sina egna liv. Det forutsatter
samma mojligheter, rattigheter och skyldigheter pa livets alla omraden. Ordet jamstalldhet an-
vands i Sverige nar det galler forhallandet mellan kvinnor och mén. Jamlikhet &r daremot ett
bredare begrepp. Det avser rattvisa forhallanden mellan alla individer och grupper i samhallet
och utgdr ifran att alla manniskor har lika varde oavsett exempelvis kon, etnicitet, religion, so-
cial och tillhorighet. Jamstélldhet ar en av de viktigaste jamlikhetsfragorna (SCB, 2014).

Det finns stora brister i jamstéalldheten nér det géller kvinnors och méns mojligheter att komma
in pa arbetsmarknaden, att stanna kvar och utvecklas i arbetslivet liksom att kunna kombinera
arbete och familjeliv (Prop. 2008/09:198). Manga av de som blir foraldrar i dag har kommit en
bit i karriaren och det stéller 6kade krav pa mojligheten att kunna kombinera familjeliv och
arbetsliv for att inte kompetens och privilegier ska ga forlorad. Dessutom aktualiseras fragan
om ndr i livet som en person forvantas gora karridr. | regeringens proposition (2008/09:198)
pekar man pa att kvinnor i arbetslivet hindras av att personer forvantas ta avgérande steg i kar-
ridgren nir de dr mellan 3040 ar. Det generella monstret pa arbetsmarknaden ar saledes att det
rader mansdominans pa ledande poster. Den horisontella och vertikala arbetsdelningen mellan
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konen ar inte bara en fraga om antal och fordelning, utan det far ocksa langtgaende konsekven-
ser for manniskors liv.

Mansdominansen i arbetslivets toppskikt ger man storre tillgang till makt och privilegier. Det
ger dem storre inflytande 6ver hur arbetslivet organiseras, 6ver arbetstider och andra arbetsvill-
kor. I Sverige har detta uppmarksammats som ett problem i organisationer och foretag. Manga
bedriver ett jamstalldhetsarbete som syftar till att 6ka andelen kvinnor pa ledande poster (SOU
2003:16). Kvinnor och man tenderar att arbeta i olika sektorer och branscher, géra olika sysslor
och finnas pa olika positioner. | den har studien &r det kvinnor som ar chefer i mansdominerade
organisationer som star i centrum.

Statistiska centralbyran gav ar 2014 ut en lathund om jamstalldhet i Sverige som heter Man &r
chef: en studie av kvinnor och mén i ledande stéllning i privat och offentlig sektor. I statistiken
som Lonestrukturstatistik, Medlingsinstitutet och SCB har sammanstallt i lathunden géllande
Chefer och samtliga anstallda inom privat och offentlig sektor 2012, skiljer sig konsfoérdelning-
en (%) at radikalt mellan privat och offentlig sektor (SCB, 2014). Ar 2012 var 36 procent av
cheferna kvinnor och 64 procent var man sammantaget i offentlig och privat sektor. I den priva-
ta sektorn var konsfordelningen av chefer ca 29 procent kvinnor och 71 procent man ar 2012. |
den offentliga sektorn var konsfordelningen av chefer 65 procent kvinnor och 35 procent mén
(SCB, 2014). Man &r i majoritet i den privata sektorn och kvinnor i den offentliga. Det ar ett
uttryck for den s.k. horisontella kdnsarbetsfordelningen. | den privata sektorn dr 61 procent av
de anstallda man och 39 procent kvinnor. I den offentliga sektorn ar forhallandet det motsatta,
75 procent av de anstéllda var kvinnor. Det innebér att den offentliga sektorn, och i synnerhet
kommuner, &r stora arbetsgivare for kvinnor. Néra halften av alla I6nearbetande kvinnor finns i
den offentliga sektorn och narmare en tredjedel & kommunalanstallda (SCB, 2014). Enligt sta-
tistiken pavisas kvinnors underrepresentation i chefs- och ledarskapspositioner i den privata
sektorn i Sverige, se tabell 1 och figur 1.

Tabell 1. Chefer efter sektor 2012

Chefer efter sektor 2012
Antal och konsfordeining (%)

Sektor Antal Konsfordeining
Kvinnor Man Kvinnor Man
Privat sektor 48 200 120 200 29 7
Offentlig sektor 29 200 15 500 65 35
Stat 2500 3200 L 56
Kommun 20 000 9 800 67 33
Landsting 6 600 2500 73 28
Totalt 77400 135 800 36 64
Kalla: Lonestrukturstatistik, Medlingsinstitutet och SCB

Statistik himtad frdn ”Pa tal om kvinnor och man - Lathund om jamstélldhet 2014 (SCB,
2014 5 102).
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Chefer och samtliga anstallda inom privat och offentlig

sektor 2012
Konsfordelning (%)

Kvinnor Man

Privat sektor ] Chefer

Samtliga anstilida

Offentlig sektor

Samtliga anstalida

I I 1 I 1 I 1 I I I 1
100 80 60 40 20 0 20 40 60 80 100
Procent Procent

Kalla: Lonestrukturstatistik, Medlingsinstitutet och SCB

Figur 1. Chefer och samtliga anstallda inom privat och offentlig sektor 2012

Statistik hiimtad frén P4 tal om kvinnor och man - Lathund om jamstélldhet 2014 (SCB, 2014
s 102)

2.8 Végar till kockyrket

Végen till kock ar manga och det finns ett ofantligt utbud idag i Sverige jamfort med bara 20 ar
sedan. Det har skett en utokning bland kockutbildningar runt om i landet pa olika utbildnings-
nivaer. Nu kan man bade utbilda sig till kock pa exempelvis Komvux, pa gymnasiet eller uni-
versitetet, alltsa &r vagarna och valmajligheterna manga. Forandringarna inom de olika utbild-
ningarna pa gastronomiomradet har varit stora de senaste decennierna. Varje ar utbildas flera
tusen elever inom hotell- och restaurangyrket. Statistik och programblad fran skolverket (2014)
visar pa att konsfordelningen for restaurang- och livsmedelsprogrammet pa gymnasiet ar 2013
var 57 % kvinnor och 43 % man i arskurs 1. Det understryker att fler kvinnor utbildar sig inom
branschen & méan och anda finns det fa kvinnliga kockar inom privata sektorn. Det &r gymnasi-
et som utbildar huvuddelen av dessa elever (Jonsson & Tellstrom, 2009). Sedan 1990- talet och
framat har mellan sex- och niotusen personer arligen utbildats inom hotell- och restaurangyrken.
Trots denna imponerande 6kning ar utbildningsgraden i branschen lag jamfort med andra bran-
scher. Argumenten for att inratta hogskoleutbildningarna var bland annat att hoja statusen for
branschen (Jonsson, 2012). Skolan har inte alltid varit den vanligaste vagen till kockyrket i hi-
storien, utan av tradition har det varit vanligt med utbildning hos en méastare som larling, sa
kallad mastarlara. Dar grunden ar att jobba sig uppat genom att iaktta, imitera, praktisera och
upprepa handgrepp (Lévgren, 2014).

Det finns delade meningar och uppfattningar bland folk i omgivningen, hos gastronomer, kock-
ar samt i skolorna om vilken kvalitet och kritik de olika utbildningarna har. De studenter som
menar att utbildningarna inte har hog status i branschen pekar pa flera olika mojliga orsaker. En
del kan bero pa att minga av de unga och nyutexaminerade kockarna “’sitter sig pa for hoga
histar” direkt efterat med hoga krav (Jonsson, 2012). Manga inom branschen ségs vara dyslek-
tiker med dalig erfarenhet fran skolgangen, darfor finns det manga i branschen med misstank-
samheter mot utbildningar. Manga riktar dven kritik mot branschen for att den inte vill forsta
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vardet av utbildning for att utveckla verksamheten (Jonsson, 2012). Ett annat problem kan ligga
i rekryteringsfasen till restaurangkoken, da det inte ofta efterfragas nagon akademisk uthild-
ningserfarenhet utan i hog grad hellre var man jobbat och hur lange.

2.9 Utbildningens betydelse och kockars méte med branschen

I beridttelser om kvalitet pa matlagning aterkommer ofta uttrycket “riktig kock™. Krogar kan
avfardas med att dér inte arbetar nagra riktiga kockar och kockelever kan domas ut med om-
domet att “han blir aldrig nigon riktig kock”. Att vara en riktig kock ar alltsa viktigt och vad
som ligger i uttrycket riktig kock ar emellertid inte alldeles latt att fanga. Men det finns andra
delar som definierar “den riktige kocken” och vilken plats i den kockhierarkin man kan fa
(Jonsson, 2012). Manga anser att restaurangskolor &r okej men som riktig merit raknas egentli-
gen bara utbildningar i andra lander, framfor allt Frankrike och Schweiz menar Jénsson (2012).
Det galler for kockar att ha arbetat och blivit upplard pa valrenommerade krogar. Efter en lang
gesallvandring far man en bred erfarenhet av branschen och man far da ett brett kontaktnat for
framtiden. Den riktiga kocken ar i allmanhet en man, men det ar inte nddvandigtvis alltid sa,
utan Jonsson (2012) menar att det finns kvinnliga kockar som utan problem kvalar in i katego-
rin att vara en riktig kock men de &r inte manga. De kvinnor som arbetat i kok har namligen i
forsta hand gjort det i den kvinnodominerade kallskéanken eftersom kvinnor inte fick mojlighe-
ter till varmkoket, dar mestadelen av matlagningen har skett. De senare aren har separata kall-
skanksavdelningar avskaffats i nastan alla kok i Sverige, men anda syns de kvinnliga kockarna
inte sa ofta i restaurangkoken (Jonsson, 2012). Spanningarna mellan det traditionella méstarla-
randet och matlagningens integration i det befintliga utbildningssystemet, vacker frdgor om hur
man kan ldra sig gastronomiska féardigheter och vad som kravs for att utveckla gastronomin och
kockyrket i framtiden (Jonsson, 2012).

Carina Ekdahls studie beskriver ett liknande forskningsproblem som redogérs i denna studie.
Hon genomforde bland annat kvalitativa intervjuer med arbetsgivare och skolpersonal pa en
restaurangskola. Det framkom att det for kockar ar sa pass viktigt att hanga med i yrkesutveck-
lingen, att det kan liknas vid en standigt pagaende tavling dar prestation ar den viktigaste para-
metern (Ekdahl, 2012). Genom yrkets traditionella hierarki paverkas valet av kon nar det géller
chefspositioner. Den ena lararen upplevde att kvinnor oftast slutar att arbeta som kock da de
bildat familj, arbetstiderna forsvarar arbetet da det inte &r lika sjalvklart att mannen & hemma
med barnen (Ekdahl, 2012). For att eleverna ska bli anstéllningsbara ansag skolledaren och
lararna att den arbetsplatsforlagda utbildningen (APU), alltsa praktiken spelar en viktig roll for
elevens utveckling och mognad for det kommande yrket. Eleverna kommer i kontakt med de
spelregler som finns pa arbetsplatsen och tranas dessutom i att arbeta med olika manniskor med
olika yrkeskunskaper. Eleven ges méjlighet att fa en realistisk syn pa hur det ar att arbeta som
kock (Ekdahl, 2012).

Eleverna ansag att lararen ska vara en god forebild for dem. Liksom vara ha en god formaga att
formedla sina kunskaper, erfarenheter, se elevens personliga férmaga och ge stéttning. De upp-
levde att eleverna ibland valde samma yrkesinriktning som kompisen av ridsla for att bli ”en-
sam” och inte kdnna ndgon 1 den nya gruppen. Eleverna uppgav att de paverkades 1 sitt yrkesval
av lararens beréattelser om egna erfarenheter samt av den praktiska arbetsplatsférlagda utbild-
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ningen (Ekdahl, 2012). Sammanfattningsvis visar den genomgang Ekdahl (2012) gjort om jam-
stalldhetsforhallanden och problem som kvinnliga kockar moter i yrket, att det ar viktigt att
redan pa skolniva arbeta med jamstalldhetsfragor med elever och skolpersonal for att kunna
forandra den kvalitativa jamstélldheten i de svenska restaurangkdken. Det handlar om att bryta
invanda beteendemonster med en traditionell hierarki som ar till férdel for de manliga kockarna.

Sverige har fatt en del kritik for att det inte finns nagra vélutvecklade och fullt integrerade lar-
lingsutbildningar for kockar sasom det fanns forr i tiden som da kallades mastarlara, som var
den sjalvklara vagen till ett yrke. Det finns ett larlingssystem idag i Sverige pa olika skolor men
ar inte lika utpraglat som andra lander. Danmark har ett vélkant larlingssystem inom kockut-
bildning dar man samtidigt far 16n under storsta delen av utbildningen (Alla studier, 2015). Ut-
bildningen &r cirka fyra ar lang och varvar 25 procent teori med 75 procent praktik, vilket anses
positivt och ar mer dn de svenska utbildningarna har. Titti Qvarnstrom menar att ett faktum
kvarstar, namligen att tjejer ar klart 6verrepresenterade bland de nyutexaminerade "kockarna™
och dnda hittar man dem séllan i krogkoken. Hon tror att en mer gedigen praktik och/eller lar-
lingsutbildning, skulle gora att tjejer kanner att de har mer kott pa benen och ar béttre rustade
for arbetslivet. Liksom redo att ta ansvar och arbeta sjalvstandigt (Qvarnstrom, 2015, 30 april).

Det &r en utmaning att fa personal att stanna kvar i branschen tycker krogaren Pontus Frithiof
(2015, 27 april). Han anser att det finns en del bitar inom och utanfor branschen som maste
utvecklas och forbattras. Speciellt syftar han pa att utbildningarna maste bli battre och fa hogre
status. Variation i kvalitet finns idag och lagsta nivan maste upp. Samtliga utbildningar maste
kopplas narmare naringslivet och naringslivet maste se vikten av att engagera sig i kommande
generationer. Handledarna pa praktiken och for nyutbildade kockar maste bli proffsigare for att
kunna ta hand om praktikanterna (Frithiof, 2015, 27 april). Det talas om att trygg arbetsmiljo,
bra arbetsschema och bra ledarskap behdvs for att fa bra folk och for att fa dem att stanna kvar i
branschen (Matlandet, 2013). Det poédngteras &ven att tjejer och kvinnor behéver mentorer som
kan visa hur de kan utvecklas. Béttre arbetsmiljo gynnar bagge kénen och kan vara nyckeln till
att kunna rekrytera ratt arbetskraft, bade kvinnor och man i svenska kok. Det finns s& mycket
fordomar om att kockyrket ar for jobbigt for tjejer och att tjejer inte gillar att tavla (Matlandet,
2013).

2.10 Arbetsvillkor inom restaurangbranschen

Enligt Hotell- och restaurangfacket (2012) &r det ett stort problem att anstéllda med branschva-
na och av rutin valjer att lamna branschen efter bara ett par ar. Da manga anser att det rader
otrygga anstallningsvillkor for arbetstagarna, vilket 6kar arbetsgivarnas oro. Inom hotell- och
restaurangbranschen arbetar narmare 4 av 10 deltid. Manga erbjuds inte en fast anstéllning utan
uppmanas att arbeta korta anstallningar som ex tidsbegransade anstéllningar eller mindre &n
deltid for tillsvidareanstallningar. Berakningar visar att personalomsattningen pa foretagsniva
ligger mellan 40 och 45 procent per ar. Branschen har darmed anstéllda med kort erfarenhet
och Kkortsiktigt tdnkande foretag, som standigt ar i behov av rekrytering (HRF, 2012). Ett annat
problem som ofta relateras till osékra anstallningsformer papekar Mulinari (2007) vara ekono-
misk otrygghet, planeringsotrygghet och otrygghet med den ekonomiska framtiden. Det &r svart
att kunna planera for sin framtida yrkeskarriar liksom barnomsorg om man standigt mots av
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dessa villkor i branschen. Dessutom ar hotell- och restaurangbranschen en av de branscher dar
I6nelaget, minimildner, & som lagst. LO utgav en rapport 2014 i syfte att beskriva vilka an-
stallningsformer som galler for grupper av anstéllda pa den svenska arbetsmarknaden ar 1990-
2014. Det ar inom hotell- och restaurangbranscherna och handeln som korta anstéllningar fore-
kommer mest och de senaste fem aren har dessa anstallningsformer dkat snabbt (LO, 2014). |
rapporten kan man utlasa att 6ver halften, 52 procent av ungdomarna i gruppen 16-24 ar jobba-
de pa visstidsanstallningar. Bland de hogre aldrarna minskade andelen tidsbegransade anstallda
och i aldersgruppen 25-29 ar var 25 procent tidsbegransat anstallda, det vill sdga en halvering
jamfort med 16-24 aringarna (LO, 2014). Vid hogre alder minskade andelen ytterligare och
bland 30-44 aringarna var 11 procent tidsbegransat anstallda, bland 45-54 aringarna 7 procent
och bland 55-64 aringarna var det 6 procent.

| hotell- och restaurangbranschens politiska program (2014) pavisas att anstéllda har rapporte-
rat daliga och respektlosa arbetsvillkor med underbemanning, tuffa och langa arbetsdagar,
stressigt, hogt arbetstempo, laga loner, jargongen kan vara hard och rd och otrygga anstéllning-
ar. Arbetsmiljon ar manga ganger bristfallig i branschen. | programmet redogér de aven for att
arbete inom ett serviceyrke ofta ar stressrelaterade, fysiskt anstrangande, ljudnivan hog och
arbetstiderna ar obekvama. Dessa ar nagra av anledningarna varfor fa stannar i hotell- och re-
staurangbranschen. Idag slits manga ut i fortid, antalet sjukskrivningar ar hoga och pensionsal-
dern &r 1ag. Ar 2014 var 34 procent av anstillda inom hotell- och restaurangbranschen deltids-
anstallda. De redogor for att manga arbetar deltid mot sin vilja och har svart att forsorja sig pa
sin 16n. Manga mindre arbetsgivare sager sig ha svarigheter med att erbjuda heltid (HRF, 2014).
Arbetsgivare inom hotell- och restaurangbranschen har inga problem med att rekrytera unga
personer. Daremot har de en svarighet med att behalla dem, bade pa arbetsplatsen och i bran-
schen, liksom att lata dem utvecklas I6nemassigt och yrkesmassigt (HRF, 2014). Trots proble-
met for arbetsgivarna med att behalla personal rader det ingen brist pa arbetstillfallen for exem-
pelvis kockar enligt Arbetsformedlingens yrkesprognosbedémning Var finns jobben? (Arbets-
formedlingen, 2014). Prognoserna redovisas dels som sammanstallningar for olika yrkesomra-
den, dels som Gversiktliga beskrivningar av konkurrenslaget inom enskilda yrken for 2014.
Auvsikten dr att ge en bild av utvecklingen pa arbetsmarknaden speglat ur ett yrkesperspektiv.

Yrkena inom omradet hotell och restaurang moétte en vaxande efterfragan pa arbetskraft under
2013 och det ar en utveckling som ar stadig och fortsétter. Den viktigaste orsaken ar enligt ar-
betsférmedlingen (2014) att den privata konsumtionen utvecklas starkt. Det finns mycket som
talar for att hushallen fortsatter att spendera mer pengar pa restaurangbesok, varvid yrkesomra-
det fortsatter att vaxa. Detta badar gott for kockar som vill komma in i eller stanna kvar i bran-
schen bade unga som &ldre liksom nyutbildade eller for erfarna kockar. Sveriges krogscen har
exploderat de senaste aren och momssankningen har ytterligare eldat pa 6kningen. Men bran-
schen lider sedan lange av véxtvark och har svart att hitta kompetent personal (GastroNord &
Vinordic, 2013). Problemet &r nu sa stort att bade krogare, bransch- och fackorganisationerna
inser att nagot maste goras och det snabbt. Det rader som sagt en stor brist pa utbildade och
erfarna kockar i Sverige, man talar om en krogexplosion som gor det svart att bade hitta och
behalla kompetent personal.
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Darfor har fackforeningarnas roll pa svensk arbetsmarknad blivit viktigare &n nagonsin. Det
géller att de anstalldas rattigheter och maéjligheter for att engagera sig fackligt varnas och stérks.
Kollektivavtalet ar darfor en viktig aspekt for arbetstagarna da avtalet starker deras rattigheter
pa arbetsplatsen. | det branschpolitiska programmet namner HRF (2014) att man vill jobba for
en Okad jamlikhet mellan kvinnor och man, som i sin tur forhoppningsvis kan minska de socia-
la och ekonomiska klyftorna. Det kan manga ganger vara tufft att komma ut pa arbetsmarkna-
den inom branschen som nyutbildad och oerfaren kock da de oftast far anpassa sig till den ar-
betsmiljo som rader.

Forskargruppen Bergen Bullying Research Group (BBRG) i Norge agnar sig at forskning inom
exempelvis mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen och destruktivt ledarskap. De har gjort
en studie om restauranger och syftet med undersokningen var att ta reda pa hur arbetsklimatet
verkligen ser ut pa restauranger. Samt om en tuff och aggressiv ledarstil skulle vara till en for-
del for restaurangkoken. Forskargruppen skickade ut frageformuldr till 80 restauranger runt om
i Norge. Resultatet visade att 14 procent av de anstallda i restaurangerna kande sig mobbade pa
nagot sétt. ”Mobbning tycks vara ett problem i hela sektorn och inte bara pa ett fatal lyxrestau-
ranger” siger professor Stale Einarsen (Arbetsmiljoforskning, 2012). Resultatet fran enkéten
visade att nagra av dem som utsatts for mobbning kant mindre trivsel pa jobbet, varit mer cy-
niska och haft lagre engagemang. De var mer utmattade och upplevde att de inte gjorde ett bra
jobb, liksom att kreativitetsgraden var 1ag. En av de medverkande i forskargruppen fran studien,
Stale Einarsen, menar pa att de daliga arbetsvillkoren pa restauranger kan bidra till att konflik-
ter uppstar nar pressen okar bland kockarna under servicen. Saval som att sadana typer av ar-
betsforhallanden som finns runtomkring och i arbetsmiljon kan leda till mobbning/trakasserier
bland de anstallda (Arbetsmiljoforskning, 2012). Han redogor ocksa for tidigare studier som
har visat att mobbning &r vanligare i restaurangbranschen an i dvriga naringslivet. Det fanns
ocksa belagg for att sexuella trakasserier ar vanligare i restauranger med samre ekonomiskt
resultat. | Sverige existerar likvardiga problem inom hotell- och restaurangbranschen.

2.11 Att kombinera familjeliv och yrkesliv

Giuffre och Harris (2010) publicerade en vetenskaplig artikel om ett likvardigt forskningspro-
blem som beskrivs i denna uppsats. Namligen att kvinnor i mansdominerade yrken, i detta fall
kockar i sodra USA, traffar pa manga olika problem och hinder nar de forsoker att lyckas inom
yrket. Som ar d&ven mer utmanande for de kvinnor som har barnomsorg eller har andra familje-
ansvar. Eftersom det kan krocka eller skapa konflikter gentemot den typiska idealarbetaren”
som ar helt totalhéngiven till och uppoffrar allt till jobbet som professionell kock. | denna arti-
kel redogor de for att arbets- och familjekonflikter kan fungera som en viktig och kénssegrege-
rade mekanism bakom kvinnors underrepresentation i mansdominerade yrken. | deras studie
anvander de djupgaende intervjuer for att undersoka kvinnliga kockars olika erfarenheter. Detta
for att forsta hur kvinnor i ett prestigefyllt serviceyrke hanterar olika hinder/problem som upp-
star och ror deras balansgang mellan arbete och familj. Konflikten mellan arbete och familj
harrérde ofta fran de langa arbetsdagar som forvantas utav kockar. Vilket spelade en stor roll
for vissa av deltagarnas beslut i att lamna koksarbetet (Giuffre & Harris, 2010).
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Det framgar att forskarnas teoretiska referensram delvis har styrts av Joan Ackers teori om
konssegregerade organisationer som beskriver hur man forstarker och uppratthaller manligt
privilegium. Tidigare forskning som redogors beskriver att en del av de bakomliggande forhal-
landena eller orsakerna till forskningsproblemen redan funnits sedan en lang tid tillbaka i histo-
rien. Organisationers struktur har gjort det svart for kvinnor att klattra i karriarstegen (Giuffre
& Harris, 2010). Tidigare studier indikerar pa att manga kvinnliga kockar har upplevt och blivit
daligt och oréattvist behandlade, trakasserade och diskriminerade nar de forsokt soka sig vidare
inom eller avancerat sig inom kockyrket (Giuffre & Harris, 2010). Kvinnliga kockar i Sverige
upplever manga ganger samma foreteelser som kvinnorna beskrivet i artikeln.

En annan anledning till den bristande jamstéalldheten i koket ar att kvinnor ofta véljer att hoppa
av arbetet nar de far barn. Det skulle ocksa kunna forklara varfor manga av vara mest kanda
kvinnliga kockar hellre jobbar med kokbdcker, catering och tv-program an pa krogen. Malin
Sdderstrom, kock och krdgare, talar ut i Dagens Nyheter:

Om man ska forsoka kombinera kockyrket med dagishamtning och laxlasning blir det
ofta problem, sager Malin Soderstrom. Det ar absolut ett skl till att manga kvinnor lam-
nar yrket. Orsaken till att jag sjalv har kunnat fortsatta ar att jag skaffade barn sent och
har en sambo som forstar hur yrket fungerar (Madestrand, 2011, 28 januari).

3 Metod

Detta kapitel beskriver studiens metodologiska tillvagagangssatt, forskningsdesign, urvalbe-
skrivning, datainsamlingen och utférande av analys. Syftet med metodavsnittet ar att forklara
tillvagagangssattet fran det att instrument valts till det att ett resultat framkommit.

3.1 Design

| denna studie har fallstudier anvénts som forskningsdesign med kvalitativ forskningsstrategi.
Det &r en forskningsmetod som syftar till att ge djupgdende kunskaper om det/de som under-
sOks. Fallstudier innebdr att man gor en undersokning pa en mindre avgrinsad grupp. Ett "fall”
kan vara en individ, en grupp individer, en organisation, en situation, en viss del av ett samhaille,
en speciell skola eller en handelse (Bryman, 2008). | denna studies fall &r det en grupp indivi-
der bestéende av fyra kvinnliga kokschefer, som deltar i fallstudien. Vid fallstudier utgar man
fran ett helhetsperspektiv och forsoker fa sa tackande information som majligt. Fallstudier
kommer ofta till anvandning nér man vill studera processer och forandringar och i detta fall
fokuseras det pa sociala relationer och processer som pagar inom ramen for de fall som under-
soks. Manga menar att fallstudiers mal &r storre insikt, upptackt och tolkning, det vill saga in-
duktion. Detaljerad kunskap kan visa pa hur komplexa sammanhang sasom sociala relationer
och processer fungerar (Bryman, 2008). Forskaren forsoker ocksa att utforska, askadliggora,
forsta och fa en storre insikt.
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3.2 Val av metod

Valet av vetenskaplig forskningsmetod beror alltid pa vad man vill ha svar pa i sin forskning.
Vissa fragor kan man bara fa svar pa genom kvalitativa studier och andra via kvantitativa studi-
er. | denna studie har darfor en kvalitativ intervjumetod valts, i takt med fragornas karaktar da
de framfor allt berér manniskors upplevelser, minnen, uppfattningar, tankar, kanslor och deras
syn pa verkligheten (Trost, 2005). Detta for att beskriva, forklara och tolka allt material/data
som framkommit genom intervjuerna for att fanga upp intressevackande och relevanta delar.
Det teoretiska perspektivet i denna studie har en mer teoriutvecklande karaktér (induktiv). En-
ligt Bryman (2008) &r den induktiva teorin oftast forknippad med kvalitativa forskningsstudier.
Valet av att utfora en kvalitativ intervjustudie ansag forskaren var mest lampad da det bedém-
des vara det basta sattet for att fa svar pa de fragor och funderingar som fanns av intresse. Den
kvalitativa vetenskapliga empiriska metoden i studien innebar en fordjupad analys av enstaka
fallstudier. Slutsatserna kan i allménhet inte generaliseras till andra fall, men kan ge upphov till
hypoteser vars generella giltighet kan prévas och verifieras for ett stort antal fall med kvantita-
tiv metod (Bryman, 2008).

3.3 Urval

Vid studiens startfas togs det kontakt med potentiella intervjupersoner. Vid beddmningen av
urvalet gjordes ett icke slumpmassigt urval av informanter, vilket innebér att det valdes ut per-
soner som pa férhand bedémdes var sarskilt intressanta for studien (Trost, 2005). Urvalet har
gjorts pa kvinnliga kockar i aldern 25-35 ar som forskaren tror har mycket att beratta om inom
forskningsomradet. Det fanns fyra viktiga kriterier som forskaren ansag skulle ligga till grund
for att fa medverka i studien. Det forsta kriteriet inbegriper att de ska ha ndgon form av chefs-
eller ledarposition inom restaurangbranschen. Det andra Kriteriet var att urvalet av intervjuper-
sonerna skulle vara anpassade for studiens syfte. Det tredje kriteriet innefattar forskares fo-
kus/inriktning, det vill sdga kvinnors uppfattningar och erfarenheter. Darfor var kvinna ett
grundkrav vilket medforde att man exkluderades. Det fjarde kriteriet var att de skulle ha nagra
ars arbetslivserfarenhet inom restaurangbranschen som kock. Forskaren gjorde en omfattande
genomgang av potentiella informanter som skulle passa in under dessa kriterier och fann tillslut
dem med hjalp av sociala medier. Kontakten med intervjupersonerna gjordes pa Facebook via
en natverksgrupp, en mentorsgrupp for kvinnliga kockar. Darefter gjordes vidarekontakt via
mail och telefon med utvalda personer, som ocksa fick ett informationsbrev via mail om studi-
en (se bilaga 2). Dérefter bokades intervjuerna in pa olika dagar, tider och platser beroende pa
vilken stad de bor i.

3.4 Genomforande och datainsamling

Vid forskningsprocessens inledning pabdrjades en litteratursékning och litteraturgenomgang
for att kunna beskriva forskningsfronten och for att fa en béattre uppfattning om vad som redan
varit kant kring forskningsfragan. Forskaren har forsokt att forsta och undersoka olika typer av
samhallsfenomen genom att leta forklaringar i historien och aldre litteratur. For att exempelvis
kartlagga handelser som lett fram till de forskningsproblem som utforskas. Forskaren har alltsa
analyserat bade aldre och nyare forskning inom bland annat statistik, historiska foreteelser,
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samhéllsvetenskaplig litteratur ur ett genusperspektiv, personlig information via blogginlégg
fran intervjuer, arbetsmarknaden, kultursociologi, ledarskap och uthildning

Semistrukturerade intervjuer anvandes som metod med forutbestamda teman utifran en frage-
guide vilket blev instrumentet. Fragorna var relativt 6ppna och gav informanterna en mojlighet
att kunna utveckla sina svar ytterligare och uttrycka sig fritt under intervjuerna. Det blev i prin-
cip en blandning mellan semistrukturerade och ostrukturerade intervjufragor. En intervjuguide
skapades darfor med fragor uppdelade utifran tva olika teman som underlag (se bilaga 1). Det
forsta temat bertrde temat: familjeliv, uppvéxt/barndom och intresse. Den andra temadelen
berdrde: yrke, arbetslivserfarenhet och utbildningar. En intervjuguide innehdll manga fragor
kring de olika utvalda temana som baserades pa studiens syfte och inriktning. Anledningen till
att semistrukturerade fragor anvandes beror pa att det har funnits vissa fragor forskaren garna
velat ha svar pa. Aven om man utgick fran intervjuguiden, var forskaren noga med att hela ti-
den folja upp om sina informanter sade nagot som kanske skulle vara betydelsefullt for studien.
En av intervjuerna skedde genom ett videosamtal via Skype, som ar ett program dar, rést- och
videosamtal kan utforas online. Skypeintervjun blev ett smidigt tillvagagangsétt da intervjuaren
upplevde tidsbrist. For rostinspelningar har en mobiltelefon anvants just for att det var smidigt,
latt att ta med sig vid transport och gav réstinspelningar med bra kvalitet och god volym.

Vid datainsamlingen anvandes da semistrukturerade intervjuer och i borjan av intervjuerna fick
alla utom en av intervjupersonerna fylla i ett formuldr med kort bakgrundsinformation om sig
sjalva. Detta for att intervjuaren skulle fa en béttre bild av informanterna redan i inledningsfa-
sen vid intervjutillfallet. Pa grund av Skypeintervjun som dgde rum online fylldes inget formu-
lar i med bakgrundsinformation, utan det gjorde forskaren sjélv efterat for den personen. Det
fanns fetmarkerade fragor i intervjuguiden som var av storsta vikt att stalla under intervjun.
Dessutom fanns flertalet fragor, sa kallade sekundarfragor i reserv, om alla fetmarkerade redan
hade blivit besvarade (se bilaga 1). Foljdfragor kunde aven stéllas under intervjuerna utifran
informanternas svar i syfte att utveckla dessa. Ordningsfoljden pa de fetmarkerade fragorna
kunde skilja sig at mellan intervjuerna beroende pé vad informanten talade om. Det var darfor
mojligt att anpassa fragorna utefter situationens karaktar och de svar som framkom. Dessa in-
tervjuer hade en lag grad av standardisering, vilket innebér att variationsmojligheterna &r stora
och man tar fragorna i den ordning de passar den intervjuade (Trost, 2005). Tre av intervjuerna
utfordes pa respektives arbetsplats, medan en av dem utfordes pa distans via videosamtal online.
Intervjuerna tog cirka en timme och tio minuter. Med hjélp av rostinspelningarna kan all fokus
och uppmarksambhet laggas pa informanterna darfor att inget behovdes antecknas. Att inte be-
hoéva anteckna dr till en fordel da man kan koncentrera sig mer pa att lyssna istéllet.

3.5 Databearbetning och analys

All data som framkom under intervjuerna har bearbetats via en dator. Vid transkriberingen som
gjordes avlyssnades rostinspelningarna fran intervjuerna via ljudfilsuppspelningsprogramet
Itunes. Samtidigt skrevs meningar for meningar ned ordagrant i Word dokument som radnum-
rerades och doptes olika. Varje intervju transkriberades var for sig och direkt efterat skickades
den till respektives informants epostadress for att de skulle bekrafta innehallet, sa att all infor-
mation blev korrekt uppfattad fran intervjuarens sida. Att skriva allt som ségs i intervjun ar
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viktigt och ar valdigt tidskravande. En transkribering kan ta flera timmar att skriva ner och dar-
for har manga timmar tillagnats och planerats for detta arbete. For att bearbeta all text blev det
enklare om markeringar gjordes av vad som sagts av intervjuaren respektive informanten. Med
andra ord har det varit viktigt att kunna sarskilja informanternas och intervjuarens framkomna
text. Darfor fick tva olika initialer sattas framfor de indelade textstyckena, som IF for informant
och SL for intervjuaren. Intervjuarens fragestallningar kursiverades for att lattare urskiljas i
texten. Under intervjuerna anvéndes inspelningsutrustning, efter att inhdmtat deltagarnas sam-
tycke, med hjélp av en mobiltelefon for att underlatta senare bearbetning. | resultatkapitlet pre-
senteras inte deltagarnas riktiga namn, utan itséllet figurerade namn for att délja deras identitet.

Det forst steget i analysprocessen var att gora en kvalitativ innehallsanalys for att fa en forstael-
se och en helhetsbild av det insamlade materialet. Darfor lyssnades varje intervju igenom flerta-
let ganger. Alla informanternas transkriberingar skrevs ut pa papper for att lattare kunna
overskadas, lasas och analyseras. Forskaren laste alltsa alla transkriberingarna bade i pappers-
form samt via datorn var for sig. Fokusen i innehallsanalysen &r att beskriva variationer genom
att identifiera skillnader och likheter i textinnehallet. Skillnader och likheter uttrycks i huvud-
kategorier och teman. Det galler att skapa sig en kontext vid tolkning av texter. Det finns nagra
viktiga begrepp som anvands for att beskriva analysprocessen. | stora drag foljdes féljande steg
i analysprocessen. Vid analysen brots det transkriberade materialet ned i meningsbarande enhe-
ter, och dessa meningsenheter kondenserades till kortare meningar. Darefter abstraherades de
kondenserade meningarna och forsags med koder, vilka beskriver meningsenhetens innehall.
Koder med liknande innehall sammanfordes till underkategorier och alla underkategorierna
sammanfordes sedan till huvudkategorier/teman.

Under tiden som varje transkribering lastes sa markerades och understroks viktig och bety-
delsefull meningar/textinnehall som framkom, med olika farger for att lattare urskilja det i ana-
lysprocessen vid innehallsanalysen. Alla de markerade meningarna fran original transkribering-
arna kopierades Over till ett nytt dokument uppdelade efter sina teman och specifika fragor.
Detta gav en mer sammanfattad och kondenserad text av det viktiga som framkom under inter-
vjuerna, vilket gjorde det lattare att jamfora resultaten fran de fyra olika transkriberingarna.
Darefter paborjades innehallsanalysens alla steg som beskrivs ovan. Da det fanns manga fragor
och mycket text blev det en ofantligt stor mangd med huvudkategorier/teman. Dessa férdes
sedan over till ett nytt dokument uppdelade i tre spalter.

Dérigenom skapades ytterligare fem huvudkategorier/teman bland de som fanns i spalterna,
dessa blev da de slutgiltiga huvudkategorierna. De fem kategorierna ar: status/karriar, vagen
till kock/utbildning, familj-/yrkesliv & uppvéxt, ledarskap, normer/férestallningar & grundvar-
deringar. Dessa fem kategorier beskrivs mer ingaende i resultatkapitlet. Alla de teman som
fanns i de tre spalterna fargmarkerades olika for att lattare urskiljas, beroende pa vilken huvud-
kategori de slutligen skulle tillhéra. Meningsbarande enheter, kondenserade meningar, kodning,
kategorisering och soka monster/typer for underkategorier och finna tema/huvudkategorier ar
de delar som hela analysprocessen utvecklades till. Nedan foljer ett utdrag ifran innehallsanaly-
sen som visar flodet fran meningsenhet till huvudkategori/tema (se tabell 2).
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Tabell 2. Hur meningsenheter formats till kategorier genom innehallsanalys

Meningsenhet Kondenserad Kod Underkategori | Huvudkategori
meningsenhet & tema

”Mina foréldrar har kanske inte | ”Mina foréldrar paver- | Foréldrar- | Sjélvstandighet/ | Végen till kock

influerat mig till att bli just kade inte mig till att bli | na har gett | yrkesval & utbildning

kock, men att hela tiden gora kock. Jag fick sjalv stéttning

det man sjalv tycker ar kul och | vélja efter intresse och

det man vill” #Sara vilja”

3.6 Metodologiska dvervaganden

Studien &r som sagt kvalitativ och da gar forskningen in pa djupet och beskriver hur, vad och varfor
saker ar som de &r och tolkas sedan utifran dess sammanhang. Bryman (2008) namner att en kvali-
tativ forskning bygger pa deltagarnas uppfattning, deras ord samt hur intervjuarens forestallnings-
varld ser ut. | intervjuer blir diskussionen ofta mer 6ppen och fokuset ligger bland annat pa infor-
manternas egna asikter, kanslor, attityder, upplevelser, minnen och darifran kan en teori véxa fram
under arbetets gang. Intervjuer valdes som metod da personliga kontakter med informanterna éns-
kades, samt for att fa en battre kansla och uppfattning om deras arbetsplatser och pa det séttet skapa
egna uppfattningar om dem. Intervjuguiden har en omfattande lista med fragor som har varit va-
sentliga for studiens syfte. Listan med fragorna utformades och strukturerades med hjalp av frage-
omraden alltsa teman som skulle gora det lattare att halla isér fragorna. Intervjuguiden innehaller
for manga fragor och manga av dem hann aldrig stéllas, men de fanns dér som ett alternativ och
skulle endast anvéandas vid behov. De fragor som var viktigast och mest prioriterade var fetmarke-
rad for att lattare urskilja bland frdgorna. Dock ar det enligt Trost (2005) en nackdel med s& manga
fragor i sjalva guiden och & man en ovan intervjuare kan man ha svart for att begréansa sig.

3.6.1 Etiska stallningstaganden

Vid forskning &r det viktigt att ta hansyn till forskningspersonerna for att undvika att man pa
nagot sétt skadar nagon enskild person eller grupp (Bryman, 2008). Humanistisk-/samhélls-
vetenskapliga forskningsradet har utarbetat etiska rad och regler for den sociala forskningen i
Sverige (Vetenskapsradet, 2002). Nedan beskrivs kraven grundligare.

Nyttjandekravet: Uppgifter insamlade om enskilda personer far endast anvandas for forsk-
ningsandamal. Konfidentialitetskravet: Uppgifter om alla i en undersokning ingdende personer
skall ges storsta mojliga konfidentialitet och personuppgifterna skall forvaras pa ett sadant satt
att obehdriga inte kan ta del av dem. Informationskravet: Forskaren skall informera de av
forskningen berérda om den aktuella forskningsuppgiftens syfte. Samtyckeskravet: Deltagare i
en undersokning har ratt att sjalva bestamma 6ver sin medverkan (Vetenskapsradet, 2002). |
studien foljdes Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska riktlinjer. Det innebar bland annat att
alla informanterna fick informationen om studiens syfte. Informanterna har sjalva fatt bestam-
ma om sin medverkan. De fick vetskapen om att de har full anonymitet samt att all
data/information hanteras konfidentiellt och endast i forskningsandamal (se bilaga 1).
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3.6.2 Kallkritik

| uppsatsen har det anvénts en del férstahandskallor med personliga kommentarer och beréttel-
ser via intervjuer och blogginlagg pa internet i bakgrundkapitlet. Det ar déarfor av stor vikt att
ge lasaren forklaringar om forskarens skal och bedémning till anvéandningen av dessa kéllor for
att motivera kallornas trovardighet, da dessa ofta anses som skeptiska. Aven andrahandskallor
har anvants i uppsatsen sasom litteratur, examensarbeten, statliga utredningar, statistik och ar-
tiklar av olika slag. Den forskning som finns inom restaurangbranschen i Sverige fokuserar
framst pa mat och dryck, naring och restaurangens utformning, medan vetenskapliga studier
kring medarbetarnas forhallanden och arbetet pa restauranger dessvarre &r relativt séallsynt
(Pipping Ekstrém, 2006). Dessutom har det inom restaurangbranschen férekommit begransad
forskning om hur arbetes innehall har forandrats och hur konsférdelningen har sett ut. Den litte-
ratur som val finns om arbetet pa restaurang under perioden 1950 till &r 2000 &r nastan uteslu-
tande forfattad av mén och néstan uteslutande innefattar beskrivningar av man vilket kan ge en
skev bild (Lundgvist, 2006). For att komplettera for ringa forskning inom studiens problemom-
rade har darfor intressanta personliga pastaenden, uppfattningar och erfarenheter fran bran-
schen fangats upp, for att fa en djupare forstaelse och inblick. Dock ska deras berattelser inte
ses som allmangiltig for alla arbetande inom branschen, daremot kan det ge indikationer pa
dolda faktum. Subjektiva uttalanden anvéndes for att sékra att resultat som presenterats verkli-
gen baseras pa tillforlitliga basfakta.

4 Resultat

| detta kapitel presenteras resultatet som framkommit under analysarbetet med den kvalitativa
innehallsanalysen fran intervjuerna. For att fa en battre dverblick av resultatet, presenteras och
ar de uppdelade efter de fem olika teman/huvudkategorier fran innehallsanalysen. For varje
tema/huvudkategori kan lasaren ocksa se utdrag ifran innehallsanalysen som visar flodet fran
meningsenhet till huvudkategori/tema. Inledningsvis foljer en sammanfattning nedan av infor-
manternas bakgrund for att lasaren lattare ska fa en uppfattning om och éverblick éver vem
dem ar (se tabell 2). Som tidigare namnt &r alla deras namn figurerade.

Tabell 2. Bakgrundsfakta om informanterna

Namn: | Alder: Utbildning: Position/yrke: | Civil status: | Barn: Familj:
Sara 25 -Sjalvlard kock -Kokschef Gift 2st Foraldrar
-Sommelierutbildning -Krogare 3 syskon
Elin 30 Hotell- och -Kokschef Singel Ost Foraldrar
restaurangprogram pa 2 syskon

gymnasieskola
Camilla 35 Hotell- & restaurang- -Kokschef Gift Ost Foraldrar
skola (larlingssystem i -Krogare 0 syskon

Danmark)

Matilda 35 Hotell- och -Kokschef Sambo Gravid | Foraldrar
restaurangprogram pa 1 syskon

gymnasieskola
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Redogdrelse om kvinnornas vag till kockyrket

Sara dr uppvaxt i en skadespelarfamilj, pa en gard i en forort, dd mamman var skadespelerska
och pappan var en dramatiker. Hennes foraldrar, framst mamman, var valdigt drivna redan un-
der uppvaéxten, da de standigt jobbade eftersom de var egenféretagare. Hon engagerade sig val-
digt tidigt i en roll med ansvarstagande och var behjalplig hemma med foréldrarnas foretag.
Alla hennes syskon driver nagot eget idag, vilket visar pa hur drivna och praglade alla barnen i
hennes familj har blivit. Sara ar sjalvlard kock, aven kallad autodidakt, som jobbat sig upp i
branschen med 15 ars restaurangerfarenhet. Sara borjade redan jobba som servitris vid 17 ars
alder da hennes intresse for service och vardskap vécktes. Saras mamma startade en egen verk-
samhet som &r en kombination av ett café-, kultur/teater- och restaurangverksamhet, direkt i
samband med att Sara tog studenten. De har bada varit involverade i verksamheten tillsammans
sedan dess, men for 6 manader sedan tog Sara 6ver driften av restaurang- och cafédelen. Under
dessa ar larde sig Sara vissa matlagningstekniker och grundlaggande matlagning med ett hélso-
samt tank kring mat. Under de tva forsta aren av deras verksamhet jobbade en kvinnlig kock
hos dem som larde Sara mycket kring mat och matlagning. Hon har dven anvant sig av den
matlagning som hennes foréldrar larde henne under uppvaxten, eftersom foraldrarna ofta lagade
mat till manga personer till sin verksamhet. Sara gick en sommelierutbildning pa Restaurang-
akademin nagra ar efter att hon hade fatt sina tva barn, som hon fick direkt efter studenten. En
manlig restaurangchef fran restaurangen/vardshuset dar hon jobbade tidigare som servitris hade
uppmuntrat och fragat henne om en sommelieruthildning skulle vara av intresse. Hon har alltid
intresserat sig for mat och dryck i kombination och hon ké&nde att det var dags att vidareutbilda
sig efter barnens forsta ar. Sara tyckte redan under sin tid som servitris att tempot, arbetstiderna
och servicearbetet passade henne.

Matilda laste till kock pa hotell- och restauranglinjen pa gymnasiet. Hon inspirerades till att bli
kock ute pa en praktik, under hogstadiet, pa en restaurang som hade en duktig koksmastare.
Han var valdigt positiv och pratade gott om kockyrket. Hon var en duktig elev under utbild-
ningen som gjorde allting helhjértat. Hon hade ett stort driv att halla sig till det hon ville gora.
Hon hangde mycket med tva killar under sin utbildning som hade stor passion och intresse for
kockyrket. Killarna gav henne mycket stdd, trygghet och kunskap. Hon visste redan under ut-
bildningen att praktikplatserna var viktiga inslag for en kocks kompetensutveckling och erfa-
renhet. Hon kande emellertid att praktikerna gav mer och larde sig mer dar &n pa skolan efter-
som hon vagade fraga da. Hennes praktikplatser gav henne en béttre forstaelse for hur bran-
schen fungerade och en bra bild av hur det skulle vara att arbeta som kock. Hon har haft en
positiv upplevelse under sin uthildningstid med manga duktiga och inspirerande larare.

Camilla vaxte upp i en akademikerfamilj och hennes foraldrar hade inget storre intresse av
matlagning men hon hade valdigt naturintresserade foraldrar. Efter att Camilla hade gatt ut det
naturvetenskapliga programmet pa gymnasiet hade hon haft tankar pa att lasa vidare pa hogsko-
la. Dock var hon sa skoltrétt och tankte ta ett sabbatsar innan vidare studier. Men sa fick hon en
sommarpraktik i ett storkok via kommunen av en slump. Hon stortrivdes i koksmiljon da hon
fick sldppa alla krav och prestige fran skolan, samt halla pa med nagot praktiskt vilket resulte-
rade i att hon foralskade sig direkt i branschen. Camilla laste en fyradrig hotell- och restaurang-
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skola i Danmark som har ett vélkant larlingssystem. Hon berattade att hon valde att utbilda sig
till kock i Danmark, just darfor att de har det véalkanda larlingssystemet som skulle ge henne ett
geséllbrev i fickan. ”Det enda séttet att lira sig ett hantverksyrke &r via ett larlingssystem”.
Utbildningen gav henne ett rejalt fundament att sta pa, en gedigen yrkeskunskap, battre sjalv-
fortroende, kontaktnat, ett gott samarbete med foretag hela tiden under utbildningen och tre-
fyra ars praktisk erfarenhet direkt efter utbildningen pa grund av larlingssystemet.

Elin som laste till kock pa gymnasiet ville inte att hennes yrkesval skulle begransa hennes ar-
betsplats och ville kunna ha hela varlden som arbetsfalt. Hennes foréldrar stéttade henne i valet
att soka till kockutbildningen eftersom forédldrarna sjélva hade stor passion for mat. Elin var
véldigt driftig och duktig som elev under utbildningen. ”Jag tog for mig, fokuserade pa att lara
mig och visade intresse, vilket inte alla gjorde da”. Hon séger sig haft tur att fa spannande och
roliga praktikplatser dér hon larde sig mycket och hon minns att de gav henne ett bra bemétan-
de. Under sin utbildningstid bekraftades att yrkesvalet var ratt. Hon hade en stor passion for det
hon gjorde och det visade sig snabbt ocksa pa hennes betyg. Under higstadiet hade hon varit
ganska skoltrétt, men de praktiska hantverksmomenten i kockutbildningen férandrade hennes
installning och passion snabbt. Elin sésongade pa olika platser i Sverige och reste ganska
mycket efter sin gymnasietid. Hon har alltid varit valdigt driftig och haft manga aktiviteter pa
gang, vilket aven forklarar alla hennes jobb hon tog sig an efter uthildningen. Under varje tema
som foljer redogors resultatet i en mer sammanslagen form kring vad som framkommit och
diskuterats av informanterna inom respektive tema.

4.1 Status/karriar

Tabell 3. Flodet fran meningsenhet till temat status/karriar

Meningsenhet Kondenserad Kod Underkategori Huvudkategori/
meningsenhet Tema

”Det &r ett problem | “Den ojdmna kons- | Ojamn kons- | Ojamstalldhet och | Status/karriar
vi har i Sverige med | fordelningen somvi | fordelning &ar maktfordelning
den ojamna konsfor- | har i Sverige dr ett | nog ett socialt

delningen. Jag miss- problem. Det ar problem som
ténker att det vi ser troligen ett socialt missgynnar
ar ett socialt pro- problem. Tjejer be- | kvinnor/tjejer
blem, som syns mer i handlas nog inte
krogbranschen. Jag likvérdigt under
tror det beror pa att uppvixten”

tjejer behandlas an-
norlunda redan i
uppvixten” #Camilla

Kons- och maktfordelning, jargong, prestige, ojamstalldhet och hierarki

For informanterna ligger jobb och passion véldigt tight och de har alla haft en stravan att géra
karriar vilket underlattar da de har en hog arbetsmoral. De skildrar att det idag finns en stor
patryckning ifran samhallet och omgivningen som formedlar att gora karriar ar viktigt, att bli
nagot, att sikta hogt och vi drivs hela tiden av dessa forestallningar. Det sétts upp nagon slags
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mall som alla ska passa in i och det gor vi ju inte menar Camilla. Som kock sa drivs manga av
prestige, utveckling, prestationer, status, respekt och bekréftelse for att komma vidare i karria-
ren. Det skapar en press pa en och ar en stressande faktor for manga tror Camilla, men dven
glommer vi idag ofta bort var egen natur och satter inte perspektiv pa saker och ting langre. Vi
lever alltsa langt ifran verklighetens krav. Hon understryker att det &r ett stort problem i Sverige
med en ojamn koénsfordelning inom yrket och kdken. Hon missténker att det vi ser &r ett socialt
problem, alltsa sociala strukturer i samhallet som syns mer i krogbranschen.

Som tjej/kvinna blir man latt nedtryckt nar man kommer ut i branschen eller pa sin praktik
skildrar Sara. Hon kanner till manga exempel pa dar man har plockat tjejer at sidan under deras
praktik och later dem inte ta del av och ldra sig alla avdelningar i ett kok. ”Det har alltid varit
en ojamstalldhet inom kockyrket och branschen pa grund av att det ar ett sa mansdominerat
yrke, vilket skapar konkurrens och oréttvisor”. Sara nimnde ocksa att det finns en viss hierarki
som ofta avskracker folk fran att fortsétta sin karriar och sitt yrkesliv. Manga startar darfor egen
verksamhet och det var precis det Sara gjorde eftersom hon da skulle slippa alla dessa problem
med en strang hierarki dar koksmiljon ar tuff och hard. Sara stotte &nda pa dessa problem med
maktkamper och respekt for det andra konet. For ndgra ar sedan hade hon nagra manliga servi-
triser anstallda som hon upplevde skapade en maktkamp gentemot henne, for att hon var kvinna
och de ifragasatte henne som chef. Hon har idag endast kvinnliga anstallda bade i koket och i
matsalen vilket har blivit s3 av en slump da de manliga anstallda slutade dar. Aven om dar inte
arbetar nagra man idag, sa skapar det andra problem pa arbetsplatsen menar hon.

Att enbart ha kvinnliga kockar ar inte heller optimalt, da det lattare blir en tystare mobb-
ning, mer gnabb och skitsnack bakom varandras rygg. Det blir oftare mer interna konflik-
ter och tonen liksom blickarna kan avkannas tydligare med endast kvinnor i en arbets-
grupp. Det handlar om ett forhallningssatt, att visa varandra respekt och att inte lagga
varderingar i allt vi gor.

| dessa situationer galler det att snabbt agera som chef och ta itu med konflikter direkt eftersom
det inte skapar en trevlig atmosfar pa jobbet, varken for personalen eller for chefen menar hon.
Darfor tycker hon att det blir en trevligare och lugnare arbetsmiljé och ton pa snacket i koket
med en jamnare konsfordelning pa arbetsplatsen.

Den ojamna maktférdelningen som mannen har 6ver kvinnan skapar oréttvisor och for-
tryck och klyftor mellan kénen. Kvinnor uppfattas ofta av man som sexobjekt vilket gor
att kvinnor inte far samma respekt som man. Det ar som sagt en snedférdelning i makt-
forhallandena och man ser ett socialt strukturellt problem i samhallet. Exempelvis redan
vid tillfallen som nar mén rekryterar personal, sa anstéller de hellre man, alltsa nagon fran
sitt egna kon.

Matilda trodde lange att alla vill gora karriér och utvecklas. ”Jag har insett med éren att alla
faktiskt inte vill det. Alla &r inte driftiga, alla stravar inte efter eller vill inte bli kbkschefer och
klittra i hierarkin och/eller dppna egen restaurang”. For hennes del sa har som sagt jobbet alltid
varit viktigt for henne och att gora karriér. Att jobba inom restaurangbranschen har blivit en
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slags livsstil for henne och arbetskollegorna har blivit hennes andra familj. Hon har manga
ganger upplevt den vélkanda jargongen som ofta finns i ett restaurangkok.

Det kan vara mycket sexistiskt snack och vara en ganska hard ton ibland, inte mot var-
andra men mer allmant. Nér tjejer ar med sa blir snacket lite mer dampat. Killar snackar
mer om tjejer och har ett sadant prat, det & nog bara sa dem ar. Tjejer har nog ett bredare
perspektiv pa vad man pratar om. Mannen havdar sig sékert for att fa behalla sin respekt
och sin position vilket tyder pa en underliggande osékerhet.

Nar hon fick frdgan om vad hon har gjort for att na dit hon ir idag svarade hon > jag har jobbat
valdigt hart for det, ar extremt noggrann, stanger inga dorrar, gor allting helhjartat, vara man
om mig sjalv och givetvis det kontaktnét jag byggt upp har hjalpt”.

Camilla anser att hon har natt dit hon &r idag i karriaren genom att vara aktiv, fullfolja det hon
har paborjat, vara envis och inte vara konfliktradd och har rétt instalining och beméotande. Det
har byggts upp en bild av i samhéllet att det som mén gor ar viktigare och béttre.

Ett samhé&llsfenomen speglas genom att man/killar garna vill visa upp vad de gjort, kan
och presterat for att fa mer status. Kvinnor har ofta inte samma fokus och uppmérksam-
hetshbehov till den nivan som man antagligen. Med andra ord en konkurrens och ett bevis
for sig sjélva att de kan och att havda sig.

Kvinnor far en annan uppmarksamhet an man. Camilla anser att det inte far vara krankande
attityder och man ska inte behéva kénna obehag pa jobbet. Hon tycker dven att det pA manga
arbetsplatser dar kvinnor dominerar forekommer mycket “’skitsnack” bakom ryggen pa var-
andra och interna konflikter, som sékerligen grundar sig pa konfliktradda personer.

Elin har ocksa upplevt en speciell jargong och snack i koket pa sina tidigare arbetsplatser. Hon
har aldrig accepterat det beteendet dock utan sagt ifran direkt. ”Nér killar &r yngre vill de nog
garna havda sig genom sitt snack. Det otrevliga snacket/spraket och jargongen som manga man
kor pa, har man ju inte om man sitter i kassan pa ICA eller jobbar pd banken”.

Det framgar av informanterna att problemet med dagens snedférdelning av makt- och konsfor-
delning ar nagot som alla maste jobba pa och uppmarksamma. Detta for att man ska kunna for-
andra den sa djupt rotade sociala strukturen, omedvetandet och tanket som finns i samhallet
sedan lang tid tillbaka i historien.
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4.2 Vagen till kock/utbildning
Tabell 4. Flodet fran meningsenhet till temat vagen till kock/utbildning

beréattar hur det
egentligen funge-
rar i branschen.
Det far man nas-

Det ar nog darfor
fruktansvart
manga hoppar av
yrket.....Brist pa
information av
lararna och som
elev borde man fa
en realistisk bild
av yrket/ bran-
schen s& man vet
vad som véntar ”
#Matilda

tan sjalv upptécka.

daligt om hur det
verkligen fungerar
i branschen och
hur det &r att job-
ba som kock.
Manga hoppar av
da de inte riktigt
forstod hur det
skulle vara i verk-
ligheten”

som bord berétta
hur kockyrket
och branschen
verkligen ser ut

Meningsenhet Kondenserad Kod Underkategori Huvudkategori/
meningsenhet Tema

“Jag tycker att »Jag tycker att Brist pa informa- | Brist pa informa- | Végen till kock/

lararna inte riktig | lararna informerar | tion fran lararna | tion fran lararna utbildning

Arbetsvillkor, bemotande, forforstaelse, fundament, forvantningar, lararnas infly-
tande, praktik, kompetens och erfarenheter

Det finns ett relativt stort utbud av kockutbildningar i Sverige, men Camilla anser att de flesta
ar alltfor teoretiska utbildningar och att de inte klassas som nagra “riktiga” kockutbildningar.
Hon syftar exempelvis pa Lernias sex manaders kockutbildning (vuxenutbildning) och sa-

ger ”man inte kan bli en riktig kock pa ett halvar for det tar tid”. Hon poéngterar att det inte gar
ihop att studera ett hantverksyrke pa akademisk niva eftersom man beh6ver mer praktisk erfa-
renhet. Camilla har st6tt pA manga som insett att de inte ir “négra riktiga kockar” efter att de
last till kock pa gymnasiet. De har sagt att de fatt for lite praktisk erfarenhet och kompetens.

Dagens kockutbildningar i Sverige behdver utoka bade antal och langden pa praktikerna
(APU) eller inréatta ett battre och gediget larlingssystem, sasom de har i ex Danmark,
Island och Tyskland. Sverige borde infora att kockar ska erhalla ett gesallbrev for att

styrka/bevisa sin yrkeskunskap och yrkesskicklighet ute i arbetslivet, sasom det var forr i
tiden.

Fordelen med larlingssystemet ar att man ar ute i verkligheten, i branschen direkt helat tiden sa
att man far lara sig hur det verkligen fungerar menar Camilla. Nar vi under intervjun kom in pa
fragor kring de ”daliga” arbetsvillkoren, som ar sa omtalat sa tyckte hon att det var “’skitsnack”
och att det Gverdrivs mycket.
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Det talas mycket om att kvinnor inte kan hantera den harda och tuffa arbetsmiljon pa re-
staurang, som ar tuff fysiskt och mentalt ibland, men se bara pa kvinnorna inom varden,
hur slitigt det ar for dem. Tungt och langa arbetspass, natter, helger och réda dagar. Men
valkommen till livet, livet ar hart! Det géller att ta ansvar for sig sjalv och sta upp for sig
sjalv direkt om nagot kanns jobbigt och visa framfétterna. | kok handlar det om prestatio-
ner, det ar valdigt klara besked, konkret och snabb feedback, alltsa inga konstigheter.

Matilda var valdigt duktig och intresserad i skolan men det var inte lika latt att lara sig om inte
lararna var engagerade och hade ett intresse av att lara ut ordentligt, vilket Matilda k&nde under
utbildningen emellanat. De forklarade inte speciellt bra kring vissa delar och hon kéande att hon
nastan larde sig mer ute pa sina praktiker an i skolan.

Redan da tyckte jag att manga av tjejerna drogs mer till hotell och reception &n kock- och
restaurangbiten. Tjejerna var da fruktansvart ointresserade av mat och matlagning. Kil-
larna tavlade mer &an tjejerna vilket for tjejerna var ointressant.

Nar hon var ute pa praktik fick hon for det mesta ett véldigt bra bemétande. Hon var omtyckt
och fragade mycket, visade framfétterna och var genuint intresserad vilket man pa praktikplat-
serna hade uppskattat. Under praktiken dominerade det mest mén i koken. Fast hon beréttade
att det idag ser lite annorlunda ut &n da. Forr var det manga tjejer/kvinnor som holl sig till kall-
skanksavdelningen i koket, men numera jobbar koken ihop och samarbetar. Hon tror att manga
av tjejerna under utbildningen valde kallskanka just for att det ansags enklare. Antingen for att
de vara lata eller bara inte vagade ta steget som kock. Det &r viktigt att lara sig alla delar i ko-
ket for att lyckas som kock senare efter utbildningen anser Matilda. Hon tycker inte att arbets-
och branschvillkoren alltid &r s& uppmuntrande for en.

Vissa arbetsgivare kraver lite for mycket av sina kockar till en lite for Iag I6n och det sat-
ter en press pa kockarna att hoja ribban. Hogt tempo, tidspress, stress, kockar maste alltid
prestera 100 % och langa arbetsdagar med korta eller ringa pauser. Det &r inte sunt att
jobba 16 timmar i strack. Man tar ofta for givet att branschen &r sa har, men det behover
den inte vara. Det gar att andra pa restaurangens normer och arbetssatt och hur man lag-
ger upp det.

Det handlar troligtvis delvis om arbetsgivarens och personalens egna engagemang, instéallning,
vilja, kommunikation, arbetsstruktur, rutiner och mojligheter att kunna féréandra sin arbetsmiljo
for att slippa sta ut med daliga villkor under sin arbetstid.

Matilda tycker att lararna har ett visst ansvar for att “marknadsfora” alla delar/avdelningar
inom restaurang och kdk och visa pa att det ar viktig att kunna alla delar. Alltsa bor larar-

na “pusha” eleverna mera och informera mer. Nar hon fick fragan: paverkar lararna pa utbild-
ningen vilken inriktning man valde?

Sé& menar hon att det handlar jattemycket om vérderingar och i vilket fack man stoppar
dem. Samt om vad som ér typiskt “manligt” och typiskt “kvinnligt. Det ar dér det gror,
det blir normer nar barnen vaxer upp och barnen tar det till sig. Det dr nog ocksa mycket
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fordelningen hemma hos féraldrarna som kan avgéra. Om féraldrarna tar ett delat ansvar
och visar rattvisa av en jamn fordelning i hemmet.

Hon beréttare att det ofta var man som var larare for varmkoket och kvinnor for kallkoket i
skolan. Uthildningarna bor vara hardare redan vid rekryteringen av larare, alltsa att det bor
stravas efter en jamnare konsfordelning av den orsaken att man latt préglas och formas av det
man ser pa utbildningen. Lararna var fruktansvart daliga pa verkligen aterberatta hur det verkli-
gen gar till i ett restaurangkok tycker hon. Tack vare praktiken fick hon en grundforstaelse for
hur det verkligen fungerar i praktiken/verkligheten i branschen. ”Man fick néstan sjélv upp-
tacka det och det ar nog darfor fruktansvart manga hoppar av inom yrket. Verkligheten stamde
inte 6verens med den bild man hade under utbildningen”. Efter kockutbildningen kinde hon att
hon inte kunde nagonting nar hon val kom ut i branschen. Det tror hon beror pa den méangden
praktik de fick.

Det var lite mycket teori och for lite praktik. Hon hade ganska gamla larare. Det var for-

legat och de var inte uppdaterade. Manga larare och sjélva utbildningen har inte den kon-
takten med foretagen ute i branschen och samarbetar inte pa ett bra satt. De ansvariga la-
rarna borde vara ute mer pa praktiken.

Sara berattade att hon hade fatt uppfattningen att om man ar kvinna och ung som inte har na-
gon utbildning sa blir man latt lite “klappad pa huvudet”. Darfor kande hon att det var dags att
vidareutbilda sig, till sommelier, skaffa sig en titel for att bevisa for sig sjalv och for andra att
aven hon kan som kvinna. Vilket hon da trodde och ansag skulle ge henne mer pondus, respekt
och vardighet i andras 6gon. Hon anser att man ska kunna forsorja sig pa det man vill géra,
men som egen foretagare inom restaurangbranschen kan det vara svart att betala ut vettiga I6ner,
da det beror pa intakterna fran ens gaster namner Sara. Det ar valkant att man bade som kock
och servitris har daliga loner. Det ar tighta marginaler och att bekosta vidareutbildning for sin
personal dr inte alltid mojligt. ”Servitrisjobben ér ofta klassade som lagstatusjobb men det r
inte lika daligt for kockarna, da de ofta har ett gott anseende och far stjarnklass status via media
och tavlingar”.

Restaurangutbildningarna har |ag status och den praktiska gymnasieutbildningen &r inte
s hogt meriterad. Restaurang- och hotellprogrammen anses lattare att komma in pa. Det
finns manga delade meningar/uppfattningar om dem som kommer in pa kockprogrammet.
Manga har ex las- och skrivsvarigheter, personer med diagnoser (ex ADHD), de har lag
motivation/intresse, stokiga barn, skoltrétta och har mindre bra betyg. Det finns mycket
kritik riktade mot och forutfattade meningar om de olika utbildningsformerna. Det finns
ju ett sa stort utbud av kockutbildningar med olika kvaliteter och anseenden.

Ett annat problem som Sara namner ror de villkor och hinder manga unga tjejer och kvinnor
stoter pa under sin praktik under utbildningen. Tjejerna far inte komma fram till varmkoken
och hamnar ofta pa kallkoksavdelningen. Kvinnor har ofta svart att jobba sig uppat i hierarkin
om man inte fatt jobba pa alla positioner eller praktiserat pa alla avdelningar i koket. Da blir de
inte lika eftertraktade pa marknaden. Det &r svart for en sjutton-artonaring att sta pa sig ute pa
praktikerna.

33



Elin har goda erfarenheter och minnen fran sin utbildning och fran praktikerna. Hon blev bra
bematt och larde sig valdigt mycket mer pa dem &n pa skolan. Det var under praktikerna som
hon verkligen forstod hur det fungerade pa restaurang. Under utbildningen fick klassen goda
erfarenheter av att driva egen restaurang pa skolan. Tack vare den erfarenheten fick hon sig inte
nagon stor chock nar hon kom ut pa praktiken. Hon understrok att om hon inte hade tagit for
sig och fragat om lov, under praktikerna, att fa vara pa alla avdelningar sa hade hon nog inte
varit dar hon ar idag.

4.3 Familj- och yrkesliv/uppvaxt

Tabell 5. Flodet fran meningsenhet till temat familje-/ yrkesliv & uppvéxt

Meningsenhet Kondenserad Kod Underkategori Huvudkategori/
meningsenhet Tema
”Jag har minnena att | ”’Det var viktigt Viktigt for forald- Matlagning Familje-/
det var valdigt vik- for mina fordldrar | rarna att familjen yrkesliv &
tigt for mina forald- | att hela familjen at tillsammas uppvaxt
rar att vi skulle ata skulle ata till-
tillsammans hela sammans. Det var

familjen. Jag dlskade | socialt”
att hjalpa till hem-
ma.... For mig ar allt
runt om kring mat
nagot socialt” #Elin

Familje- och yrkesliv, fOrebilder, driftighet, arbetsmoral, trygghet och influenser

Sara fér ofta hora att ’nej det gér ju inte att kombinera jobbet med familjelivet”. Som kvinna
motarbetas man hela tiden i branschen av personer med attityden ”hon dr en dilig mamma for
att hon jobbar sa mycket”. Sara forespréakar att allt gdir om man vill bara man pusslar och plane-
rar extra noggrant. Som egenféretagare kan det vara tufft emellanat och man ar bade fri och last
samtidigt. Da hon ar chef jobbar hon standigt och har det storsta ansvaret. Hon far inte mycket
tid till familjen, men periodvis &r det lugnare. Dessa arbetsforhéallanden har skapat slitningar
mellan henne och hennes man. Han &r valdigt stottande och staller upp sa fort han kan och han
har ett heltidsjobb pa dagtid men hinner d&nda med att bade lamna och hamta barnen pa dagis.
Hon menar att man maste kompromissa och pussla for att fa det att ga ihop. Hennes man har
forstaelse for hur branschen ser ut vilket underlattar for dem bada nar Sara har tuffare perioder
pa jobbet. Hon kallade sig och sina syskon for ”smavuxna” under uppvaxten, darfor att hon
kande att de inte hade nagon “riktig” barndom i takt med att de tidigt fick ta ansvar hemma och
hjélpa sina foréldrar med deras foretag.

Hennes mamma var valdigt driftig, slet hart och aktiv under uppvéxten och influerade Sara i ett
tidigt stadium. Hon har varit en slags forebild for henne. Det speglar de roller som hon tog sig
an redan efter sin student som ung kvinna, alltsd mammarollen och egenféretagarerollen. Aven
om alla barnen i familjen lart sig tidigt att ta ansvar och vara driftiga sa var féraldrarna inte sa
moraliserande (uppfostrande) utan gav dem istallet fria tyglar att sjalv fa bestamma sina intres-
sen och vélja det som de tycker ar kul, vilket de alltid stéttade. Det gjorde att Sara tog egna
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initiativ och blev sjalvstandig tidigt. Att bli kock var ingen sjélvklarhet for Sara men hon tror
att det grundar sig pa det stora matintresset som familjen alltid haft och hon har fatt stéttning av
sin halvbror som ocksa &r kock.

Camilla har inga barn men &r gift och hennes man har tidigare jobbat inom restaurangbran-
schen. Som tidigare namnt har hon véxt upp i ett kérleksfullt hem med féraldrar som uppfostrat
henne att bli en stark och engagerad kvinna. Hennes mamma var chef inom sin egen verksam-
het. Mamman har varit en stark kvinnlig forebild for henne och det har haft en stor paverkan
och tagit henne dit hon &r idag. Foréldrarna larde Camilla att konfrontera obehagliga saker, ta
ansvar och sta for sina handlingar, men aven ta tag i saker direkt och inte lata det ligga. Nar hon
fick fragan gallande om det verkligen ar sa svart att kombinera familjeliv med yrkesliv sa sva-
rade hon:

Det handlar inte om att kvinnor inte kan ta sig upp i karridren och till en chefsniva utan
det handlar om att kvinnor inte tar sig fram. Det ar en hard bransch och da kan man inte
bara flyta pa och glida med utan satta upp mal och kdmpa. Man far offra lite och sénka
kraven pa sig och det gar men man far pussla ihop det. Man kan ju inte vara bést pa allt,
och oftast inte géra allt samtidigt men det beror pa vilken livssituation man befinner sig i.
Man maste inte vara narvarande till 100 % hela tiden i allt, &ven om samhéllet satter den
pressen pa en och man far helt enkelt hitta lasningar och kompromissa istéllet.

Nar fragan kom upp under intervjun som handlar om jamnstalld férdelning av sysslorna i
hemmet, sa namner Camilla att det ju finns en press genom samhaéllet och fran gamla normer
som har talat for att kvinnan ska skdta hemmets alla sysslor och barnuppfostran. Att allting ska
vara tipp topp rent och snyggt hemma. “Det skapar en stress och press pa dem med barnomsorg
att bade skota hemmet och barnomsorgen perfekt. Kvinnor har ju alltid fatt skota hemmets alla
arbetsuppgifter redan i historien”. Camilla tycker att allt inte behover vara flackfritt och att méan
nog inte skulle bry sig s& om dar I&g en hdg med strumpor i sovrummet. Hon menar att varje
familj eller far hitta sin eller badas smértgrans och var den gar. Férdela ansvaret s& man slipper
oroa sig over obetydligheter. Hon tycker att man istéllet ska lagga fokus pa att utratta nagot i
sitt yrkesliv.

Elin har inte nagon egen familj, alltsa varken man eller barn. Det beror nog pa att hon har varit
sa fokuserad pa att jobba och gora karriar, alltsa karriarlysten. Jobb och karriar har alltid legat
valdigt tight, det har alltid styrt henne. Hon anser att hon inte skulle ha nagon tid med att starta
familj just nu eftersom hon vill fokusera pa det hon haller pa med just nu. Hon spenderar langa
dagar pa jobbet som kokschef och vill ha ett finger med i spelet hela tiden da det ar hon som
har skapat menyn. Manga av Elins vanner har redan skaffat barn, gift sig, skaffat hund och kopt
hus, sa hon kanner att hon ligger lite efter pa den fronten om man da jamfér med vannerna. Elin
ar 30 ar och singel men kéanner att hon vill satsa nagra ar till i karriaren innan tanken pa barn
kommer. Hon sédger sjalv att hon hinner daligt just nu och att arbetstiderna inte framjar nagot
umgange med nagon. Daremot har hennes kollega, den andra kdkschefen, tva barn och &r gift.
Enligt den kokschefen gar det jattebra att kombinera sitt yrke med familjen bara man planerar
hela tiden. Det kan vara svart med framfoérhallning menar Elin, men allt gar sakert att 16sa om
man har rétt arbetsgivare och rétt arbetsplats, det géller bara att pussla lite.
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Elins pappa har varit den drivande faktorn i familjen och bada foraldrarna har stéttat Elin i hen-
nes val, liksom gett mycket karlek och inflytelse. Dessa férhallanden har haft en stor betydelse
for hennes utveckling och trygghet i sig sjdlv. Hemma hos dem som barn var det ganska jamnt
med fordelningen av matlagningen. Mamman lagade mest klassisk husmanskost som var
snabblagat och pappan lagade mer grytor och grill och kunde laga i flera timmar. Den typen av
matlagning berodde nog pa att pappan kommer ifran Jugoslavien. Det var stort fokus pa mat
och att ata socialt tillsammans under uppvéxten.

Matildas familj har ocksa haft ett stort fokus pa mat och maltider under hennes uppvéxt. Stor
matgladje och det var alltid mat och dryck nar de sags. Hon hjalpte garna till att skapa matsed-
lar, handla in alla ravaror med mamman i matbutiken. Hon tog eget initiativ till att laga mat
hemma, da det fascinerade henne med de olika matlagningsteknikerna och de olika momenten.
Bada hennes foraldrar gillade att laga mat. Pappan lagade mest pa helgen och mamman under
veckodagarna da han ofta jobbade langre, men de turades om. Hennes pappa var valdigt mycket
av en entreprendr, valdigt driftig och arbetsstark, vilket har paverkat henne pa manga sétt.
Mamman gav alltid trygghet och bada foraldrarna gav mycket karlek. Nar Matilda fick svara pa
hur hon tror att det skulle kunna ga att kombinera familjeliv med yrkesliv sa berattade hon att
hon inte ville bli en ung mamma, eftersom hon ville utratta och géra sa mycket innan dess. Hon
borjade ju jobba som kock direkt efter utbildningen och har jobbat med det sedan dess. Da hon
ar 35 ar och har sambo har henne perspektiv andrats lite jamfort med nar hon var en yngre kock.
Hon borjade tanka mer pa familj och sig sjélv de senaste aren. Idag ar hon gravid och vantar
sitt/deras forsta barn. Jag vet inte hur allting kommer att bli och utveckla sig, men hon vill
kunna kombinera kokschefsrollen med familjeliv nér hon kommer tillbaka efter mammaledig-
heten”. Hennes kollegor har en positiv installning och &r forstaende till hennes situation.

4.4 Ledarskap

Tabell 6. Flodet fran meningsenhet till temat ledarskap

Meningsenhet Kondenserad Kod Underkategori Huvudkategori/
meningsenhet Tema
”Min forsta chef | ”Jag hade en vil- | Otydliga ledare Ledarskapsutbildning Ledarskap

var vidrig. Han
var véldigt otyd-
lig och jag fick
daliga instruktio-
ner. Vilket har
gjort mig mer
tydlig med min
personal” #Sara

digt otydlig chef.
Det har gjort mig
tydligare som
chef”

Utbildning, ledarstil, utveckling och erfarenheter fran tidigare ledare/chefer

Under Saras sommelierutbildning ingick bade ledarskap, service och vardskap samt kommuni-
kationstank, vilket har betytt mycket for hennes sjalvfortroende. ”Tack vare min ledarskapsut-
bildning kanner jag mig mycket sékrare och har fatt en annan forstaelse for hur det &r att jobba
som chef”. Dessutom fick hon verktyg for hur hon kan strukturera upp och férmedla saker och

36



ting béattre. Hon tycker det ar viktigt med hur man behandlar/bemdter sin personal och jobbar
pa att hitta ett arbetssatt som fungerar for dem alla. Sara tycker att en ledare maste jobba pa
attityd och bemétande. Hon menar att alla kan lara sig ledarskap men man maste bara hitta sin
egen stil, anpassa efter egen formaga och utefter vilken verksamhet man &r ledare for. Idag har
hon rollen som restaurangchef, hovméstare, personalchef, &gare, kokschef och administrator.
Vilket har gjort att hon hela tiden maste jobba pa sitt ledarskap for att fa ihop det hela.

Camilla laste ocksa kurser inom ekonomi och ledarskap under kockutbildningen, men menar
att om man inte omvandlar och anvénder kunskapen i praktiken gléms den l&tt bort. Hon anser
sjalv att hon inte ar sa jattebra pa att leda och hantera manniskor i olika situationer men att man
lar sig i efterhand.

Aven om det ingér en ledarskapskurs i kockutbildningen sa ar den anda inte s aktuell
forran manga ar senare eftersom ingen bor bli chef direkt efter avslutad utbildning som
kock. Alla kockar behdver praktisera sina kunskaper/fardigheter, arbeta och fa nagra ars
erfarenhet pa nacken innan man ens antar en roll som chef/ledare for att forsta hur det
hela fungerar.

Hon anser att man pa manga restauranger fokuserar for mycket pa maten vilket gor att man ofta
tappar fokusen pa personalen. Att varda personalen &r viktigt eftersom det ar den storsta resur-
sen. Hon tycker fler verksamheter och chefer/ledare borde satsa pa ett tank kring personalan-
svar och personalmanagement. Utan sin personal kommer man inte langt som krogare. Man bor
uppmarksamma personalen och ta tillvara pa deras styrkor liksom jobba pa deras svagheter.
Efter manga ar i branschen kanner hon sig nu tryggare, sékrare och starkare i sin chefsroll. Hon
tar ansvar och vagar ta itu med konflikter pa ett helt annat sétt. ”’Man gar igenom olika faser
under sina ar inom yrket och med nagra ar pa nacken ser jag en forandring i mitt ledarskap och
ser ur nya perspektiv. Det galler att ha en kontinuitet i arbetet och i sin chefsroll”. Hon framhal-
ler att man som chef ska kunna driva en verksamhet framat under en langre period for att ut-
vecklas.

Matilda har inte gatt ndgon ledarskapsutbildning men har lart sig genom aren att hitta sin roll
som kokschef. Nar hon fick rollen som kokschef var hon ganska ung och oerfaren pa ledarposi-
tionen. Men hon fick mycket stéd och uppmuntran fran kollegor da de tyckte hon var valdigt
duktig. ”Bara for man &r en duktig kock betyder inte det att man automatiskt &r en bra ledare
eller ar pedagogisk”. Hon ar pedagogisk och har stort talamod vilket beh6vs inom yrket. Det
galler att fa respekt fran sin personal och speciellt som kvinnlig chef &r det inte alltid latt menar
hon. Alla kockar ar olika och vissa dr mer sjalvgaende an andra som da maste motiveras mera.
Hon tycker det kontinuerligt behovs en uppdatering av sitt ledarskap da man latt fastnar i vissa
tankebanor. Att kommunicera med ledningen och sin personal &r grundldggande som chef.

Hon uppfattar sitt ledarskap som ganska mjukt men att hon anda ar valdigt rattvis och tydlig da
hon ar uppfostrad sa av sin pappa. Nar hon fick svara pa fragan om varfor hon tror att det finns
sa fa kvinnliga kockar med en ledarposition, sa svarade hon “det grundar sig 6verlag pa att man
som tjej ar lite mer kénslig, mjukare och mer omhéndertagande &n mén. Man kan inte vara for
kénslig ndr du &r chef, utan man maste sdtta ner foten och ta beslut”. Matilda tror att det som
har tagit henne dit hon &r idag handlar om hennes starka psyke, driftighet, envishet, nyfikenhet,
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den starka arbetsviljan, influerats av manliga kockar och att hon har haft jobbat valdigt hart och
langa dagar. ”Man maéste gilla att jobba socialt med andra méinniskor och vara en lagspelare for
att det ska fungera att jobba sa ménga ar inom kockyrket”.

Sara har mestadels haft erfarenheter av mindre bra chefer, som hade ett svagt ledarskap och
som var valdigt otydliga, oberakneliga, orattvisa och gav daliga arbetsinstruktioner. Det gjorde
det svart for henne att utvecklas och visa sin formaga. Nagra av hennes andra chefer var dock
béattre, tydligare och dppnare. Med dessa erfarenheter har hon insett att vara tydlig som chef ar
viktigt for att inga missforstand ska ske. Som ledare/chef &r hon vildig tydlig och hon leder
andra sasom hon sjalv skulle vilja bli ledd. Dock ser hon sig inte alltid som en chef, utan agerar
mer som en spindel i natet som samordnar och drar i tradarna. Sara séger sig inte vara nagon
auktoritar chef da hon géarna vill involvera sin personal i beslut som tas.

Camilla har alltid haft stor respekt for sina chefer/ledare da manga av dem &r duktiga yrkes-
manniskor, som alltid ocksa har sett liksom uppmarksammat sina medarbetare pa ett bra

sétt. ”Mina tidigare chefer har varit valdigt tydliga, raka och klara i sina besked/instruktioner
vilket jag har trivts med, eftersom jag sjalv ar uppvaxt pa det sattet”. Hon poéngetar att det ar
en god idé att vid provjobb analysera och avlésa sin potentiella blivande chef. Da kan man
undvika framtida problem och missforstand mellan chef och personal. Man kan alltsa dra slut-
satser 6ver hur ledarskapet ser ut bara genom att kliva in i ndgons kok. Hon véljer alltid en ar-
betsplats dar hon ser potentialen att kunna utvecklas inom yrket. ”Jag tycker ofta att det &r en
tuff arbetsmiljo i restaurangbranschen men det ar enormt viktigt med hierarki i koket da det
skapar ordning och struktur”. Dar kommer hennes ledarskap in i spelet och hennes tydlighet i
arbetet ar viktigt aven da tidspressen och prestationerna kanns av. Hon pastar sig aldrig fatt ett
jobb utan istéllet alltid tagit sig ett jobb. Det handlar om vilken installning man har och vilket
driv man har.

Matilda har lart sig mycket av tidigare chefer och tagit till sig sidor som varit bra, men manga
tanker fortfarande pa ett lite gammalt och forlegat satt. Hon har blivit bra bemott av tidigare
chefer och aldrig blivit ogynnsamt behandlad eller diskriminerad. ”Jag insdg under sina ar som
kock att jag ér lika bra som mannen for det handlar bara om att vaga”. Matilda forsoker anpassa
sin verksamhet utefter kockarnas kompetens och séger att alla kockar inte behdver kunna allt.

Elin anser att alla hennes ledare hon haft, bade kvinnor och man, har varit valdigt tydliga och
raka, ex ”det hir ar rétt och det hér &r fel” vilket har smittat av sig pa hennes ledarskapat. Hon
béar med sig erfarenheterna fran tidigare chefer/ledare. ”Det ofta dr sa i branschen att man inte
gar en gedigen ledarskapsutbildning. Utan det ar ofta den som &r béast i koket pa nagot som blir
chef, vilket ar fel tycker jag”. Hon sédger att hon inte ar sa bra pa att leda en grupp pedagogiskt
och &r inte den som motiverar sina medarbetare till att na mal. Med hjalp av den andra kdksche-
fen, pa restaurangen dar Elin arbetar, kompletteras hennes egenskaper och ledarstil. Nar Elin
fick svara pa fragan om varfor hon tror att det finns sa kvinnliga kockar pa en chefs- och ledar-
position sa svarade hon féljande:

Jag tror att killar generellt har en hogre stressniva an tjejer. Kvinnor har ju fler hormoner i
kroppen som skulle kunna paverka och méjligen gora oss kansligare. Det vill saga att tje-
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jer/kvinnor nog ar kénsligare for relationsstress medan killar/man ar mer kénsliga for pre-

stationspress.

4.5 Normer/forestallningar & grundvarderingar

Tabell 7. Flodet fran meningsenhet till temat normer/forestallningar & grundvéarderingar

Meningsenhet Kondenserad Kod Underkategori Huvudkategori/
meningsenhet Tema
”Jag har burit med | ”Jag har fatt Pappan har verk- | Grundvérderingar/ | Normer/

ganska manga

grundvérderingar...

Min pappa &r ju
fruktansvart myck-
et av en entrepre-

manga grundvar-
deringar med mig
fran uppvaxten.
Min pappa ar
valdigt drivande

ligen haft infly-
tande 6ver hennes
hdga arbetsmoral

inflytande

forestallningar &
grundvarderingar

nor och valdigt och arbetsstark”
arbetsstark. Sa jag
har fatt extremt
mycket driv fran
min pappa. Det har
spelat en stor roll”

#Matilda

Diskriminering/trakasserier, sociala strukturer, kvinnosyn, normer och hinder

Sara har sttt pa manga hinder i branschen och av omgivningen sedan hon vidareutbildade sig
till sommelier, blev egenforetagare och fick barn. Dagispersonalen har alltid asikter om hur
man jobbar och ndr man jobbar och att man jobbar for mycket tycker Sara.

Det finns en installning att man som kvinna inte ska jobba heltid och istallet ta hand om
barnen. Dagisléararna sade att jag inte borde ha skaffat barn innan jag gjorde/gor karriér.
Manga skyller pa att det inte gar att kombinera jobbet och familjen. Nagra krogare sade
att de inte tyckte att jag skulle driva en restaurang for att jag ar kvinna. Det &r bara folks
forestallningar och en gammal norm som lever kvar i samhallet. Det ar mycket prestige i
det hela och méinga tycker att man som krogare “ska” jobba tjugofyra timmar om dagen
och sju dagar i veckan, vilket inte ar rimligt for nagon och speciellt inte for dem med fa-
milj.

Som kvinna stéter man hela tiden pd mén som ska “hjdlpa” en. Det ar frustrerande att de
inte tror att man faktiskt klarar av precis lika mycket som dem gor. Jag har flertalet gang-
er upplevt och stétt pa manga forutfattade meningar, en viss jargong och ett forlegat
tank/beteende hos folk. Det finns ett problem inom restaurangbranschen med sexism och
trakasserier i koken. Det finns en viss hierarki som avskracker folk och manga star inte pa
sig nar det kanns obehagligt. Jag tar inte riktigt 4 mig om nagon sager nagot dumt mot
mig, utan svarar tillbaka direkt och da biter det inte langre pa killarna/méannen eftersom
de trottnar.

Sara kanner till manga exempel och historier dar tjejer/kvinnor har blivit orattvist behandlade
eller bemotta med tvivel. Exempelvis nér de inte har blivit framslappta vid varmspisen, varm-
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koket, under sin praktik. De har blivit plockade at sidan och fatt vara i kallkoket istallet. De
slapps inte fram da det inte ansetts som en kvinnogora att vara i varmkoket. De hade dock fatt
slappas fram om de visat framfotterna och statt pa sig sjalva direkt. Att inte fa mojligheten att
vara i varmkoksavdelningen hindrar de kvinnliga kockarna att vidareutvecklas och fa mer
kompetens. Det finns manga forutfattade meningar om kvinnors kompetens och manga man har
kritiska antydningar om att kvinnor, speciellt mellan aldern 25-35 ér, vill skaffa barn daremel-
lan sager hon. Det ar ett problem pa samhallsstrukturell niva. Det géller att jobba pa att forand-
ra detta system och ténk.

Elin har alltid blivit bra bemdtt inom branschen och ute pa praktikplatserna och aldrig upplevt

nagon diskriminering eller orattvisa for hennes del. Hon har aldrig stort sig pa att arbeta ensam
i koket med killar/méan da hon anser att de ar enklare. Hon tror att hon har kommit sa langt idag
i karridren pa grund av sitt driv fran sin pappa och att hon jobbat sa mycket med killar/man.

Camilla tycker ocksa att det finns manga med forutfattade meningar och fel installning géllan-
de kvinnors kompetens. ”’Det ar sociala strukturer och normer som skapats och préglats sedan
lang tid tillbaka i tiden”. Hon tycker att vi alla maste forsoka bryta sina invanda tanke- och be-
teendemonster. Pojkar och flickor véxer inte upp pa samma villkor och blir inte uppfostrade pa
samma satt i uppvéxten. Hon menar att pojkar uppmuntras att ta egna initiativ, beslut, ansvar
och att vara starkare redan fran borjan, vilket inte flickor far pa samma stt.

Tjejer har darfor inte lart sig att visa sig starka och sta upp for sig. Man indoktrineras pa
detta satt som barn och sen kommer man ut och inte kan nagoting, man behdéver hjélp
med allting och man ska daltas med. | storkok &r kraven tydligare och andra arbetstider
vilket sékert gor att manga kvinnliga kockar véljer den branschen.

Camilla har ocksa stott pa diskriminering, trakasserier och ojamstélldhet inom branschen, men
hon har aldrig accepterat det och sagt ifran direkt och man maste visa en stark personlighet.
Hon tycker det &r ett problem att tjejer/kvinnor inte vagar eller inte tar plats eller sager ifran.
Det mérks tydligt att killar/man i stérre grad tar egna initiativ, tar mer ansvar och mer plats
jamfort med tjejer/kvinnor redan under praktiken. Mannen har alltid varit den dominanta och
har mer makt och man kan ju bara se tillbaka pa stenalderstiden, vilket har socialt forstarkts.
Hon har stott pa manga som har fragat henne vad hon jobbar med. Da svarar hon givetvis kock,
men da har de frigat ’ja men vad ska du gora sen dé 1 framtiden, for kock ar vil inget framtids-
jobb?”. Hon har néstan alltid blivit motarbetad 1 branschen. Ex “nej lilla gumman det hir kom-
mer du inte klara for att du dr tjej”. D4 maste man motbevisa for andra att man visst kan siger
Camilla.

Det &r ju aldrig nagon som tror att du ar kokschefen for att man &ar kvinna. De finns ju en

bild av att kokschefen dr en man. Som kvinna far man mindre respekt, mindre fortroende
och man upplevs ibland osynlig som kvinna.
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5 Diskussion

| detta kapitel fors en diskussion om studiens metod och resultat. Fordelar och nackdelar med
kvalitativ metod och intervjuer samt urvalet for studien. Aven vad som hade kunnat géras an-
norlunda i studien. Den framtagna fragestallningen for studien besvaras i resultatdiskussionen.
De mest betydelsefulla delarna av resultatet diskuteras och kopplas samman med litteratur och
teorier.

5.1 Metoddiskussion

Fordelarna med intervjuer ar att svaren blir véldigt kvalitativa och omfattande samt de ger en
djupare forklaring och forstaelse till &mnet. Dessutom fick forskaren en god personlig kontakt
med informanterna och en battre uppfattning av dem och deras arbetsplats. Informanterna hade
aven mojlighet att med frihet utforma svaren, lagga till tankar, reflektera éver och diskutera
detaljer, erfarenheter och upplevelser mer Gppet vilket ar positivt da det var meningen. En
nackdel men intervjuer som metod det &r att det ar oerhort tidskravande och kan vara svara att
sammanstalla, bearbeta och analysera om man far mycket personligt material (Trost, 2005).
Vilket var fallet under analysprocessen, alltsa det lades for mycket tid pa att analysera pa de-
taljniva. Det resulterar i att man for framtida studier far avgransa och begréansa antalet infor-
manter for att hinna med att transkribera och bearbeta allt material.

Skypeintervju (videosamtal) anvéandes till en av informanterna vilket var smidigt pa ett sétt da
varken informanten eller intervjuaren behdvde ta sig till speciell plats, utan det kunde goéras
varifran som nastan. Det positiva var att man atminstone fick se en hyfsad bra bild pa personen
och man fick i alla fall ett ansikte pa personen. Det gav inte lika bra uppfattning av personen
som om man hade traffats personligen. Nackdelen med videosamtalet var att kvaliteten pa bil-
den och rosten varierade pa grund av att internetuppkopplingen inte var den béasta. Bilden pa
skarmen i videon kunde frysa/fastna ibland och i och med det tog intervjun lite langre tid an
inplanerat. Definitivt hade ett personligt mote varit att rekommendera for framtida studier.

Valet av kvalitativ metod i relation till forsningsproblemet har varit relevant. Med tanke pa
studiens syfte sa kravs det att kvalitativa metoder anvands. Framst da man behdver en djupare
forstaelse for malgruppen eller vid de tillfallen som man inte riktigt vet vilken information fran
malgruppen som kan vara intressant. Kvalitativ metod ger malgruppen eller urvalspersonerna
storre frihet an nér en kvantitativ metod anvands. Exempelvis genom en intervju eller genom en
fokusgrupp kan personen besvara eller diskutera de aktuella fragorna (Bryman, 2008). En an-
nan metod som kunde varit relevant i denna studie &r intervjuer via fokusgrupper istéllet for
enskilda personliga intervjuer. Da kréavs fler intervjuare och fler informanter for att datainsam-
lingsmetoden ska vara sa effektiv som mojligt. Darigenom hade fler informanter kunnat med-
verka vid samma tillfalle och det hade blivit en djupare diskussion. Vid val av informanter (ur-
valet) sa tog sokningsarbetet valdigt lang tid. Eftersom det géllde att hitta kvinnor inom ett
visst aldersspann sa att de hade en viss erfarenhet inom branschen. Dessutom att de skulle ha
tjansten kokschef/krogare, vilket ar valdigt fa. Man hade kunnat anvéanda sig av storre natverk
och kontakta olika restauranger och kockutbildningar for att larare skulle kunna rekommendera
potentiella kokschefer. Tanken fran forsta borjan av studien var att valja kvinnliga toppkockar,
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men insag att det var annu svarare och begransande. De skulle vara annu farre och de skulle
troligen inte ha tid med en intervju. Man dven kunnat kontakta hotell- och restaurangfacket for
att de mojligen skulle finna registrerade kvinnliga kokschefer i en databas/datasystem.

Forskaren har genom hela arbetsprocessen forsokt vara kallkritisk kring vilken litteratur som
valts att anvanda i uppsatsen. Det galler att vara objektiv nar man lyssnar pa informanterna un-
der intervjuerna sa att man inte styr dem at en viss riktning. Dock kan det vara svart att vara
objektiv vid kodning da det sker med egna tolkningar. Sa beroende pa vem som tolkar och ana-
lyserar samma material kan de framkomma olika resultat av teman, koder och kategorier. All
forskning syftar till att finna ny kunskap men det finns ofta inte en sanning, utan flera alternati-
va tolkningar. En forskare behdver darfor vidta olika atgarder for att visa trovardigheten av sina
resultat. Forutom sanningshalten i resultaten handlar trovardigheten bland annat om hur forska-
rens forforstaelse och erfarenhet har satt sin pragel pa analysen. Trovardigheten utgor ett av de
storsta problemen med kvalitativa studier och intervjuer. Som forskare maste man kunna visa
andra som laser eller anvander sig av forskningsresultaten att de &r trovérdiga (Trost, 2005).
Det innebar att forskaren, som genomfort studien, maste kunna visa eller gora trovardigt att all
data som framstallts ar insamlade pa sadant satt att de &r seridsa och relevanta for den aktuella
problemstallningen (Trost, 2005). Innan analysarbetet pabdrjades skickades alla transkribering-
arna ut till respektive informants epost, for att de skulle fa lasa igenom och bekrafta innehallet
sa att intervjuaren hade uppfattat dennes information korrekt.

Bryman (2008) beskriver att i en kvalitativ undersékning bor vikten laggas pa tillforlitlighet.
Han forklarar att tillforlitlighet kan avgoras genom hur man forhaller sig till fyra kriterier: tro-
vardighet, 6verforbarhet, plitlighet och en majlighet att styrka och konfirmera (Bryman, 2008
s 354). For att starka denna studiens tillforlitlighet har fragestéallningarna i intervjuguiden varit
liknande for alla intervjupersoner, men anpassats och utvecklats utefter vilken ordning som
informationen kommit fram. All vetenskaplig forskning bor stréva efter att vara transparent.
Just fOr att andra forskare tydligt ska kunna se vad man har gjort, for att kunna bedéma riktig-
heten mot tidigare forskning. Men &ven for att l4saren ska kunna ha insyn i och kan félja forsk-
ningsprocessen utifran. Forskaren har darfor stravat efter transparens i studien genom att bifoga
informationsbrev, ge fylliga beskrivningar av tillvagagangssatt bade innan och vid intervjutill-
fallet. Dessutom har rikliga illustrationer getts i form av citat i resultatkapitlet. Alltsé citat fran
det empiriska materialet har anvands for att visa pa trovardigheten.

5.3 Resultatdiskussion

For att lasaren lattare ska koppla resultatdiskussionen till resultatet har darfor tabell 8 skapats
nedan. Den ger en kondenserad Overblick éver temana som framkom i analysen. Under varje
tema nedan kommer resultatet fran varje tema diskuteras mer évergripande i ordningsfoljd.
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Tabell 8. En samlad 6versikt fran kod till tema

Kod Underkategori Huvudkatego-
ri/
Tema
Ojamn konsfor- | Ojamstélldhet och | Status/karriar
delning &r nog ett | maktfordelning
socialt problem
som missgynnar
kvinnor/tjejer
Brist pa informa- | Brist pa informa- Végen till
tion fran lararna | tion fran lararna kock/ utbild-
som bord beratta ning
hur kockyrket
och branschen
verkligen ser ut
Viktigt for forald- Matlagning Familje-/
rarna att familjen yrkesliv &
at tillsammas uppvaxt
Otydliga ledare Ledarskaps- Ledarskap
utbildning
Pappan har verk- | Grundvarderingar/ Normer/
ligen haft infly- inflytande forestallningar
tande Gver hennes &
hdga arbetsmoral grundvarde-
ringar

1. Status & karriar

Den kdns- och maktférdelning som tydligt aterspeglas inom kockyrket inom restaurangbran-
schen genom informanterna, kan relateras och kopplas till Hildur Ves genusteori om genussy-
stemet och maktforhallandet mellan kvinnor och mén. Som kan ses som en socialisationspro-
cess vilket troligtvis leder till konsskillnader och kdnsuppdelning inom kockyrket (Ve, 1982).
De tva principerna som genussystemet tar upp handlar som tidigare namnt om dikotomi (segre-
gering) och hierarki. Dessa principer syns patagligt da det finns en betydande konssegregering
och hierarki inom branschen och kockyrket pad manga sétt. Da yrket ar starkt mansdominerat
utesluts kvinnor pa flera plan och det har genom tiderna hindrat kvinnliga kockar fran att klattra
i karriaren. Den uttalade hierarkin inom krogkoken kan paverka deras anstallningsbarhet och
avskracker manga kvinnor, da normen ar manliga kockar (Jonsson, Nygren & Ekstrom Pipping,
2006). Dock pastar informanterna att en hierarki i koket ar nodvandigt for att skapa respekt for
varandra liksom skapa ordning och struktur i arbetet. Alla informanterna har konstaterat att det
ofta rader en tuff jargong med mycket prestige i koken, vilket dven patalas i hotell- och restau-
rangbranschens politiska program (HRF, 2014).

Den status som kockar far och har skapar en maktkamp och visar sig redan under utbildningen
menar informanterna. Speciellt under praktikerna (APU) dar nagra av kvinnorna sjalva fatt
uppleva och fatt hora berattelser om liksom sett hur unga kvinnor inte slapps fram i varmkoken.
Detta kan skapa problem for de kvinnliga kockarnas framtida karriarmaojligheter. Aldre och
erfarna kockar skapar en ojamstalldhet och orattvisa genom att inte lata kvinnliga kockelever ta
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del av alla avdelningar. Informanterna understryker att kvinnor i allmanhet maste blir battre pa
att sta pa sig och séga ifran direkt, annars sker ingen forandring. Manliga chefer dominerar
inom restaurangbranschen forklarar informanterna, men det har idag blivit battre da kvinnorna i
studien ar bevis for att det gar att inta en kokschefsposition som kvinna (SCB, 2014). De fram-
stélls av kvinnorna att manga av problemen med konsroller och konsuppdelningen inom olika
yrken troligen beror pa sociala strukturer samhéllet, som hindrar eller forsvarar kvinnor att
klattra i karridren till t ex en chefsniva. Dessa sociala strukturer som beskrivs liknas vid ett pat-
riarkat, en samhallstruktur som fungerar som en samhallsvetenskaplig benamning pa sociala
system inom vilka kvinnor ar underordnade man (Goteborgs universitet, 2014). Kvinnorna har
en stor passion och intresse for sitt yrke och later sig inte hindras att gora karriar pa grund av
omgivningens och samhallets ojamstalldhet, fortryck och motstand.

2. VVagen till kockyrket & utbildning

Végen till att bli kock kan klarligen variera och kvaliteten pa utbildningarna skiljer sig pa olika
plan (Jonsson, 2012). Informanterna, lararna och kockeleverna har delade meningar och upp-
fattningar om kockutbildningarnas upplagg och utformning. Liksom hur man blir en “riktig”
kock. Informanterna anser att utbildningarna har ett for stort fokus pa de teoretiska bitarna an
de praktiska, vilket ar viktigt for kockens framtida erfarenheter och kompetens (Jénsson (2012).
Det har vackt fragor hos informanterna om hur man kan lara sig gastronomiska fardigheter och
vad som krévs samt vad som ar det b&sta sattet for att lara sig ett hantverksyrke (Jonsson, 2012).
Informanterna klargjorde att de hade 6nskat ett storre fokus pa den praktiska biten. De foreslog
att langre praktiker och/eller ett battre utformat larlingssystem skulle kunna bidra till en dkad
praktisk kompetens som kock. Vilket troligen skulle forbattra forutsattningarna for en kock i
framtiden att klara de utmaningar som de moter i branschen (Ekdahl, 2012). Informanterna
menar att lararnas engagemang och information under utbildningen paverkar deras framtida
anstéllningsbarhet. Men éven deras uppfattningar, forvantningar, sjalvfértroende och kompe-
tens inom kockyrket. Bilden som dem hade pa branschen och yrket stamde inte verens med
verkligheten. De vill att lararna ska vara uppdaterade och aktiva under utbildningen liksom ha
ett battre samarbete med branschen. Ett problem for jamstélldheten under praktiken understryks
vara att kvinnorna inte slapps fram i varmkoket dar all matlagning sker. De maste bli ett battre
bematande ute i arbetslivet och under praktikerna. Vilket paverkar kvinnornas framtida kompe-
tensutveckling och anstéllningsbarhet. De menar att man redan i det stadiet pa arbetsplatsen
maste jobba pa att skapa lika villkor for kvinnliga och manliga kockelever, vilket kan orsaka en
snedfordelning i koken. De daliga arbetsvillkoren skapar problem for en jamstalld arbetsmiljo,
speciellt for kvinnliga kockar vilka séllan stannar kvar inom yrket (HRF, 2014).

3. Familjeliv/yrkesliv & uppvéaxt

Det finns manga forestallningar i samhéllet och bland branschfolk, om att det finns svarigheter
for kvinnor att kombinera kockyrket med familjeliv, men &ven att vara kvinna med chefsposi-
tion liksom att vara egenforetagare. Manga pastar att arbetstiderna skulle vara en av anledning-
arna, men aven bilden finns att kvinnor istéllet bor skota hemmets hushallssysslor och skéta
barnomsorgen istallet for att vara karridrsdriven och sjalvstandig (SOU: 1998:6). Denna upp-
fattning och problematik beskrivs dven av Harris & Giuffre (2010). Arbetsvillkoren och arbets-
platsen kan vara avgérande for om en kvinna kan kombinera familjeliv med yrkesliv. Informan-
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terna pastar att det faktiskt gar med lite envishet, vilja, ratt arbetsplats, forstaelse, kompromis-
ser och god planering. Kvinnorna influerades tidigt under sin uppvaxt av sina foraldrar vilka
verkat som forebilder, inspiratorer, varit driftiga och arbetsstarka. Detta visar pa att goda rela-
tioner och uppmuntran under uppvaxten paverkar mer &n man tror. Samt det kan skapa goda
forutsattningar och vardefulla personliga egenskaper for den enskilda individen i framtiden.
Trygghet, karlek, stottning och engagemang fran foraldrarna har gett kvinnorna en god grund
att sta pa for framtiden. Detta belyser och manifesterar hur viktig uppfostran ar i hemmet och
att man som barn redan i ung alder har nytta av att lara sig std pa egna ben, ta ansvar och mota
konfrontationer for att mota framtida svarighet. Alla kvinnorna har pa olika satt blivit motarbe-
tade i branschen och de upplever att de far mindre respekt och fortroende jamfort med sina
manliga kollegor. Det ar ju aldrig nagon som tror att de ar kokschefer just for att de ar kvinnor,
da mannen &r normen (Jonsson, 2012).

4. Ledarskap

Informanternas egna ledarstilar har influerats av tidigare chefer/ledare, bade kvinnliga och
manliga, i arbetslivet. De har anammat deras goda egenskaper och valt bort de som varit mind-
re bra. De pavisar att de goda ledaregenskaperna ger uttryck for tydlighet, klara instruktioner,
narvaro, mentorskap, réttvishet, uppmuntran och motivation. Dessa egenskaper ségs vara efter-
traktansvarda for kvinnorna da dessa har fungerat battre. De menar att man bor behandla andra
som man sjalv vill bli behandlad. Ledarkapet &r en viktig del i det dagliga arbetet for kvinnorna
och de hjalper medarbetarna forma en ordning, styrning, struktur och stéttning. Huvuddelen av
informanterna har last nagon form av ledarskapskurs men éanda upplever de att de inte alltid &r
sa duktiga pa att leda och motivera andra i arbetet. Det har tagit tid att hitta sin stil och sitt satt
att leda andra men genom st6ttning och engagemang fran andra har de lyckats relativt bra anda.

Genom resultatet kan man klart och tydligt forsta att en ledarskapsutbildning inte alltid resulte-
rar i en bra och duktig ledare. Aven om det i alla tider har dominerat manliga kokschefer inom
branschen vilket varit normen, sa sker sakteligen en mer jamstalld arbetsmarknadspolitik och
en mer konsfordelad chefsniva i dagens verksamheter. Kvinnorna ansag sjalva att de har

en “mjukare” ledarskapsstil framfor den ”hérda” som vissa andra inom branschen. Holgerssons
och HA6ks (1997) beskrivning av kvinnliga chefer passar in pa denna beskrivning. Det handlar
om att kvinnor stereotypiskt forknippas med “mjukare” ledarstil och manliga chefer med

en “hardare” ledarstil. Informanterna anser att médnga manliga kokschefer ofta priglas av kon-
kurrens, kontroll, makt och hierarkiskt tankande, sisom Due Billing beskriver det (1997).
Kvinnorna ansag sig vara mer relationsorienterade i sitt ledarskap jamfort med mannen som
ofta var uppgiftsorienterad vilket dven skildrar Wahls redogérelse (1997). Kvinnorna menar
ocksa att de ofta upplever en kanslighet gallande relationsstress och de tror att méannen istallet
upplever en kanslighet vid prestationsstress. Detta kan mojligen forklara varfér manga kvinnor
inom branschen ofta mar daligt av konflikter som skapas internt pa arbetsplatsen. Alla infor-
manterna har i uppvaxten erfarenheter av foréldrar som bland annat varit egenforetagare eller
chefer for en verksamhet. Dessutom har de varit driftiga, forebilder, arbetsstarka, engagerade
och stéttande. Dessa paverkansfaktorer har bidragit till att de befinner sig pa den nivan de ar
idag. Detta har varit avgérande framgangsfaktorer for alla informanternas karridarutveckling.
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De tycker att kvinnor i allmanhet borde sta pa sig, visa sig starkare, visa framfétterna och saga
ifran direkt eftersom det I6nar sig i langden for ens egen framgang och status.

5. Normer/forestallningar & grundvarderingar

Det framkommer tydligt att diskriminering, trakasserier och orattvis behandling férekommer
(Arbetsmiljoforskning, 2012). Genom grundvérderingar och starka personliga egenskaper kan
man alltsa lattare utsatta sig for obehagliga situationer och konfrontationer. Det ar ocksa viktigt
att itu med kanslor och negativa kommentarer och inte acceptera att behandlas annorlunda eller
orattvist. Den negativa kvinnosynen som de stott pa i branschen och i samhallet har skapat for-
utfattade meningar och forestallningar om deras kompetens och férmaga att arbeta som kock
eller kokschef pa grund av deras kon (Lundqvist, 2006). De hart rotade sociala strukturerna i
samhallet paverkar alltsa en arbetstagares framgang och utveckling. Da det i krogkoken ofta
finns ett starkt hierarkiskt ideal &r det relevant att se 6ver hur det negativt paverkar arbetsmiljon.
De normer och férestallningar som finns kring kvinnor ar nagot som alla maste jobba med for
att motverka ojamstélldheten. De menar att 6ka medvetenheten och att man ska behandlas pa
lika villkor. De daliga arbetsvillkoren inom branschen hindrar och underlattar inte for dem som
vill kunna kombinera familjeliv och yrkesliv (HRF, 2014). Det verkar som om god kommuni-
kation, stottning och forstaelse ckar ens framtidsutsikter pa arbetsplatsen. Med en jamnare ar-
betsfordelning i hemmet och med barnomsorgen mellan kvinnor och man, skulle sakerligen
kunna bidra till kvinnors mojligheter att fortsatta karridren inom kockyrket. Det ar viktigt att
alla i branschen samarbetar for att hitta en gemensam I6sning fér de daliga arbetsvillkoren.
Mannen maste ta sitt ansvar och bli mer medvetna for att motverka denna jargong som rader.
Det kan konstateras att de sociala villkoren for méan och kvinnor skiljer sig at.

5.4 Slutsatser och implikationer

Ojamstalldheten inom restaurangbranschen mellan kdnen i kockyrket pekar pa att samhalleliga
sociala strukturer, skev arbetsmarknadspolitik och konssegregering ligger till grund for de ra-
dande daliga arbetsvillkoren. Normer och férestéllningar som lange funnits hindrar speciellt
kvinnors forutsattningar att kunna utvecklas och skapa karriar och inneha en chefsposition, i
kombination med familjeliv, utifran samma sociala villkor som mannen. Dessa forestallningar
om kon skapar systematisk ojamlikhet mellan kdnen. Dessa normer och forestallningar hindrar
och motsatter att kvinnor arbetar heltid, arbetar som kockar pa restauranger, kvinnor med
chefspositioner och att kunna kombinera familjeliv med yrkesliv. Den harda jargongen i krog-
koken bottnar ofta i osakerhet, d@ manga manliga kockar garna havdar sig for att starka sin po-
sition och status. Sunda grundvarderingar, rattvisa forestallningar och positiva/starka personliga
egenskaper som man far med sig under uppvaxten kan bidra till goda framgangsfaktorer for
individen, liksom en mer jamstalld arbetsmarknad. Vilket det i detta fall har gjort for de fyra
kvinnliga kdkscheferna i studien. Det faktum att mannen har varit och &r normen i samhéllet
skapar ojamna livsvillkor for individen.

Kvinnor maste vaga ta sig an en chefsroll och satta sig emot de motstand de stoter pa i sin om-

givning. Goda ledare och mentorer ar viktiga delar pa skolorna och arbetsplatsen men genom
utbildning och bra erfarenheter kan utsikterna férandras positivt. Genom resultatet i studien och
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med stdd fran vissa teorier inom genusforskningen kan man tydligt se att de traditionella varde-
ringarna och forestallningarna om manligt och kvinnligt dverlever, genom att pojkar och flickor
fortfarande uppmuntras till olika beteenden. Med andra ord forvéantas pojkar fortfarande vara
mer aggressiva och flickor mer stodjande och omvardande, om vi i samhéllet inte tar ansvar for
en forandring och blir medvetna éver hur vi pa ett battre satt kan uppfostra individer mer jam-
stallt pa lika villkor. Kockutbildningarna bor mer aktivt och langsiktigt arbeta med fragor som
ror jamstalldhet i skola och arbetsliv, &ven vid rekryteringsprocessen. Utbildningen och prakti-
kernas (APU) utformning inverkar pa kockarnas framtida chanser och anstallningsbarhet. Ett
gediget larlingssystem eller forbattrat uppléagg for praktiken skulle kunna forbattra den praktis-
ka kompetensen. Kockskolorna bér ocksa samarbeta aktivt med restaurangbranschen for att
utveckla utbildningen. Arbetsgivare bor strava efter jamstalldhet i arbetet och vid rekrytering
av personal.

Forslag till framtida forskning

Studiens resultat skulle vara av intresse for framtida forskning om den kan utvecklas till att
omfatta fler informanter utspritt i landet med bada konen representerade. Det skulle kunna
forskas vidare huruvida skolorna alltsd kockutbildningarna arbetar med fragor gallande genus
och jamstalldhet. Forskning skulle aven kunna ske inom restaurangbranschens jamstélldhetsar-
bete. Det skulle kunna undersokas vilka forvantningar framtidens arbetskraft, inom restaurang-
branschen, har pa sin ledare/chefer. Da kan man avgora huruvida utbildning av chefer/ledare
ska ske, och anpassas utefter bransch. Studien som &r genomférd &r inte representativ och kan
inte generaliseras for alla kokschefer och kockar inom restaurangbranschen i Sverige och inte
for alla elever som laser kockutbildningar heller. Undersdkningen har potential med ett storre
antal informanter dock och har en stor relevans for kommande professioner i restaurangbran-
schen. Ett annat omrade som skulle vara intressant att utforska och forska mer kring ar de
kvinnliga kockarna eller koksbitraden som jobbar inom den offentliga maltidssektorn. Vad de
har for upplevelser och erfarenheter liksom vilka problem och hinder de stéter pa. Dessutom
skulle kockelevernas liksom lararnas uppfattningar, forvantningar och erfarenheter vara span-
nande att undersoka kring upplagget pa kockutbildningar, kvaliteten pa utbildningarna och hur
lektionerna faktiskt gar till rent praktiskt och teoretiskt. Da man inte inkluderades i denna stu-
die hade det varit hogst relevant att genomfora en undersokning dar man ocksa hade fatt med-
verka. Just for att fa bidra med sina egna upplevelser, erfarenheter och aspekter for att fa ett
bredare utgangspunkt och gora resultatet mer jamstallt ur ett genusperspektiv. Ett annat viktigt
och tankvart omrade som skulle kunna undersokas ror praktiken (APU) for eleverna, vilket
samarbete som finns mellan bransch, larare och utbildning. Sa att eleverna kan fa mer positiv
och larorik praktisk erfarenhet for 6kade chanser av jobb i framtiden. Dessutom l&arlingssyste-
met i Sverige hade kunnat utvecklas pa liknande satt som de har i andra lander med ett gediget
larlingssystem, sdsom Danmark, Tyskland, Island och Frankrike.
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Bilaga 1. Intervjuguide

Intervjuaren skall informera om:

Syfte med studien och intervjun

Anonymitet, (inget skall kopplas till intervjupersonen - arbetsplats, namn, orter osv.).
Sammanstéllning av intervjun till intervjupersonen framfors

Ar det ok att spela in intervjun? Samtyckeskrav etc.

e Informanten far hoppa dver fragor eller avsluta intervjun nar denne sa 6nskar.

e De forskningsetiska 6vervagandena.

Bakgrundsfakta om informanten:
Namn:

Alder:

Kon:

Civilstatus:

Utbildning/-ar:

Né&r och Var utbildades du till kock:
Tidigare yrken:

Profession/yrkesroll idag:

Antal ar i chefs-/ledarposition:
Nuvarande arbetsplats:

Vilken inriktning (ex a la carte, lunchrestaurang):
Kort beskrivning av arbetsuppgifter:

Lite info om fragorna:

Dessa fragor &r bara en guide och fragorna anpassas efter situationen och darfér kommer inte
alla fragor anvandas under intervjun. De fetmarkerade fragorna ér de viktigaste frdgorna som
prioriteras att stéllas.

Tema: Familj/uppvéxt/barndom/intresse

Berétta lite kort om din barndom/uppvéxt:
e Var &r du uppvéxt? | storstad eller mindre stad, landsbygd.
e Familjesituation: Ex. syskon, pojkvan, foraldrar etc.
e Fick du intresset for mat och matlagning redan i ung alder?
e Har dina foraldrar paverkat och inspirerat dig till att bli kock?
e Vem var det som utférde mestadelen av matlagningen i hemmet? (mamma vs pappa)
e Vilkaroller har dina foréldrar spelat/gestaltat under din uppvéxt?
e Hur ar din relation till dina foraldrar idag?
e Vilka grundvarderingar har du fort med dig fran barndomen som rér din syn pa yrkesli-
vet? (Etik och moral)

e Har du nagra tydliga personliga egenskaper som har fort dig dit du ar idag?



Tema: Yrke/arbetslivserfarenhet/utbildningar

e Néar kom du pa att du ville bli kock och varfor?

e Beratta lite kort om dina tidigare kockarbeten?

e Stotte du pa nagot motstand/hinder som nyutexaminerad/fardigutbildad kock i
branschen? Om ja, vilka och hur hanterade du detta?

o Vilka tankar/uppfattningar dyker upp nar du ser tillbaka pa kockutbildningen till?

e Hur lang var kockutbildningen och vilken roll hade dina larare och mentorer?

e Vad tyckte de andra kursdeltagarna om kockutbildningen?

e Saknades nagot i utbildningen som du menar att du skulle behovt? (ex. ledarskap,
styrning, ekonomi, personalfragor etc.)

e Hur lang tid tog det for dig att fa ditt forsta kockjobb efter utbildningen?

e Har du haft det latt respektive svart att fa jobb efter att du blev fardigutbildad kock?

e Vad gjorde du for att gora dig attraktiv pa arbetsmarknaden?

e Gav utbildningen dig ett battre sjalvfortroende infér din kommande arbetsroll?

e Stamde dina forvantningar som nyutexaminerad kock éverens med verkligheten i
branschen?

e Vad gav utbildningen/utbildningarna dig mest? Utveckla. Vad bar du med dig?
(erfarenhets- och kunskapsmassigt)

e Vad anser du om dagens utbud av “’kockutbildningar? (ex, fristdende kurser, restau-
rangakademin, yrkeshogskolor, universitetsutbildningar, gymnasieprogram etc.)

e Vilka ar de stora skillnaderna mellan dem och vilken/vilka anses vara bland de “béttre”

utbildningarna?

Att jobba inom restaurangbranschen, speciellt for kockar, innebér oftast langa arbetspass,

det &r ibland tuffa arbetsuppgifter liksom en stressig arbetsmiljo.

->Kan du patala att stress ar en drivkraft som motiverar dig att gora ett bra jobb?

e Restaurangbranschen sags ha daliga arbetsvillkor, hur tacklar och ser du pa det?

e Jag har forstatt att manga kvinnliga kockar tycker att det varit svart att kombine-
ra bade sitt professionella yrkesliv med familjeliv. Vad anser du om detta, méjlig-
heter eller hinder?

e Hur tanker du och har du sjalv paverkats av liknande situationer?



Den privata restaurangbranschen och den offentliga restaurangbranschen ser olika ut
vad det géller kdnsfordelningen av kockar, hur kommer det sig tror du?

Vilka speciella anledningar och faktorer tror du ligger till grund varfor det finns
sa fa kvinnliga kockar med en ledande-/chefsposition?

Vilka ar de storsta hindren/mojligheter som du upplevt i din karriar for att fa den
befattning du har idag?

Vad driver dig i arbetet och din personliga utveckling?

Branschen stéller krav pa kunskaper om arbetsmiljo och sakerhet, da yrket kan vara ganska
riskfyllt, tungt och stressigt vilket okar risken for bade forslitningsskador och direkt skador.

Fick du som kock en grundforstaelse for hur strukturen fungerar i ett restaurang-
kok? (med tuff arbetsmiljo, ojamn konsfordelning, hierarki och rangordning bl.a.)

Har du gatt en utbildning/kurs i ledarskap? Vad gav den dig? Eller lart dig av er-
farenhet?

Har din kockroll forandrats sedan du bdrjade arbeta som chef/ledare eller agerar

du pa samma satt idag? Exempel fran demokratisk chef mot mer auktoritar stil?

Bland mycket litteratur som jag l&st under min utbildning beskrivs de om olika chefsroller;

auktoritar (att inneha makt och vill ha kontroll, tar alla besluten sjélv), demokratiskt (later

sin medarbetar vara delaktiga i beslutsprocessen, handlar demokratiskt i 6vervagande situa-

tioner) och 1at - ga (sitter passiv och kan ha kastats in i chefsrollen). Alla roller kan vara pa

gott och pa ont.

Vad gor dig till en bra ledare/chef? (Vilka egenskaper har du?)

Vilken typ av ledare/chef vill du vara och ar? Pa vilket satt och varfor?

Gick du direkt frian examen/utbildningen till att bli chef eller jobbade du p4a gol-
vet” forst?

Har du nagra rad till oss blivande unga chefer?

Beréatta om dina tidigare erfarenheter av ledar-/chefskap inom branschen! Vilken
uppfattning har du? Daliga eller bra erfarenheter av tidigare chefer?

Har du nagon forebild?

Har du upplevt en ojamstalldhet pa dina arbetsplatser mellan kvinnor och manli-
ga kockar?

Hur &r stdmningen i kdken och hur &r det att jobba som kvinna i koket?

Behandlar andra dig likvardigt eller annorlunda bara for att du ar kvinna?



Hur uppfattar/ser dina manliga kollegor pa dig som kvinnlig chef pa din arbets-
plats?

Har du nagra negativa upplevelser/erfarenheter av att du blivit oréattvist behand-
lad/diskriminerad som ”kvinnlig” kock?

Det talas mycket kring att det finns en tuff och hard jargong i kdken, kan du ut-
veckla det?

Vad har du gjort for att komma sa langt upp i hierarkin?

Varfor har just du lyckats sa bra i karridren?

Vad driver dig att utvecklas (arbets- och personlighetsméssigt)?

Nagra framtidsvisioner? Vad drommer du om framat med karriaren?

Hur upplever du din egen mojlighet att sjalv paverka din livssituation? (familj,
arbete, drommar)

Hur upplever du din arbetsplats? (ex arbetsklimat, arbetssituation, arbetsbelastning, ar-
betstider)



Bilaga 2. Informationsbrev till intervjupersoner

Hej!

Jag heter Sofie Larsson, 28 ar, och ar student pa Goteborgs universitet. Jag laser kostekonom-
programmet med inriktning mot ledarskap. Jag skriver mitt examensarbete just nu och har valt
att rikta in mig pa just kvinnliga kockar, som dessutom har erfarenhet av chefs-
/ledarskapsposition i sitt yrkesliv inom den privata eller offentliga maltidsbranschen.

Jag tycker att ni verkar vara en valdigt fascinerande person, med en spannande och gedigen
bakgrund/erfarenhet inom kockyrket. Ni passar &ven in pa min profil/malgrupp enligt mina
kriterier for vilka jag skulle vilja genomfora en intervju med, som da ska fa vara en del av min
studie och forskning. Studiens syfte: Skapa mig en béttre bild av och forstaelse for vilka orsa-
ker och faktorer som kan ligga bakom det faktum och problem, att det finns sa fa kvinnliga
kockar med chefspositioner inom restaurangbranschen.

Fragor som jag stéller mig:

» Vart har de kvinnliga kockarna med ledar- & chefsposition (titlar som ex. restaurang-
chef, kokschef, sous chef och koksméstare) tagit vagen?
> Varfor finns det sa fa i Sverige?

Undersokningen kommer att genomfdras med personliga intervjuer, vilket innebér att jag garna
traffar intervjupersonerna mellan 45-60 minuter. Med motiveringen att jag lattare och battre
kan skapa mig en uppfattning om intervjupersonen vid anvandning av alla sinnesintryck. Meto-
den har ett kvalitativt upplagg dvs. det ger mer utrymme for diskussioner och reflektion pa
oppna fragor. Vid intresse ber jag er att inom kort vidarekontakta mig da intervjuerna sker un-
der april manad. Da diskuterar vi lamplig plats och tid beroende pa vad som passar er bést.

Det ar frivilligt att delta och en deltagare har alltid ratt att avbryta sitt deltagande. Intervjuerna
kommer att spelas in for att kunna fa ett sa bra underlag som majligt. Inspelningar och utskrif-
ter kommer att forvaras sa att bara jag har tillgang till dem, och de kommer enbart att anvéandas
i forskningssyfte. Allt material kommer att hanteras konfidentiellt vilket bland annat innebér att
namn och annat som kan identifiera enskilda personer kommer att tas bort. Materialet kommer
aven utgora underlag for framtida studier. Ni erbjuds sjalvklart méjligheten att fa ta del av re-
sultatet och uppsatsen nér den &r klar.

Hoppas att ni tycker att det ar en intressant studie och att ni vill hjélpa mig med detta.

Med vénlig halsning
Sofie Larsson
Tel: 0736-74 73 38

Epost: SofieL86@gmail.com



