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Sammanfattning

Foodservice kan likstallas med det svenska ordet maltidsservice och innefattar verksamheter
inom bade den privata och den offentliga maltidssektorn. Foodservice ar en bransch som
standigt ar i utveckling och dar ny kunskap ideligen erfordras. Aktuella @mnen sasom
ledarskap och genus har ofta kombinerats i tidigare forskning men debatten angaende
kvinnligt och manligt ledarskap &r dven idag ytterst aktuellt. Studien syftar till att erhalla mer
kunskap angaende kvinnliga ledares syn pa sin yrkesroll inom foodservice. Studiens
fragestéllningar avser att beréra respondenternas syn pa karriar, forutsattningar som ligger till
grund for respondenternas framgangar i yrkeslivet samt respondenternas uppfattningar om
kvinnligt och manligt ledarskap. Studien har gjorts utifran kvalitativa intervjuer med fyra
kvinnliga ledare inom foodservice, varav tvd fran den privata sektorn och tva fran den
offentliga sektorn. Intervjuerna transkriberades och analyserades med hjalp av en kvalitativ
innehallsanalys dar kategorier utarbetades. Resultatet visar att god sjalvinsikt och positivt
tdnkande &ar av stor betydelse for att lyckas i yrkeslivet och att begreppet karriér inte ar en
drivkraft eller nagot som respondenterna har i beaktande. Resultatet uppvisar likasa att
respondenterna har atskilliga utbildningar och lang yrkeslivserfarenhet, vilket har bidragit till
deras framgangar i yrkeslivet. Prestigeléshet och 6dmjukhet & gemensamma karaktarsdrag
respondenterna emellan géllande deras ledarskap. Vidare visar resultatet att individen ar av
den avgorande betydelsen i ledarskapet och att kon inte ar betydelsefullt for hur ledarskapet
bedrivs.
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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till vara respondenter for att ni tagit er tid att medverka i var studie,
era svar har varit mycket betydelsefulla for oss.

Vi vill dven tacka var handledare Kerstin Bergstrém for stort engagemang, god feedback och
ovarderligt stdd i denna process. Slutligen @&mnar vi tacka Annica Strandh Johansson for
inspiration under utbildningens tre ar som resulterat till uppsatsidéen.

De bada forfattarna har bidragit med lika delar var till studien och majoriteten av
arbetsprocessen har utforts tillsammans. Nedan visas arbetsfordelningen i en tabell.

Arbetsuppgift Procent utfort av Ida
och Johanna
Planering av studien 50/50
Litteratursdkning 50/50
Datainsamling 50/50
Analys 50/50
Skrivande 50/50
Layout 50/50



Introduktion

Att ha en akademisk utbildning i ryggen nar arbetslivet paborjas ger en rad fordelar, bland
annat i form av en analytisk och kritisk formaga. Samhallsvetenskaplig forskning &ar darav
gynnsamt da det ger en medvetenhet och goda insikter som forutom pa universitet och
hdgskolor &ven kan tillampas inom den privata och den offentliga sektorn (Bryman, 2011).
Som ledare eller chef ar det av yttersta vikt att ha ett kritiskt forhallningssatt da manga beslut
kommer att fattas (Thompson, 2015). Akademisk utbildning, ledarskap samt karridr ar
betydelsefulla &mnen (Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke & Torbitrn, 2012)
och som till foljd darav ligger till grund for @mnesvalet. Jdmstalldhet, genus och kvinnor i
hoga positioner i yrkeslivet har stor aktualitet i Sverige och detta ar likasa en faktor som
inkluderas i amnesvalet. Pa grund av denna aktualitet bedrivs kontinuerligt diskussioner och
ny forskning inom omradet (Chef, 2012; Ledarna, 2015). Infér den kommande
yrkesprofessionen som kostekonomer ar det intressant att erhalla kunskap om hur
mojligheterna for kvinnor &r att gora karridar inom foodservice. Ett fenomen som kommer att
berdras i denna studie ar kvinnliga ledares uppfattningar om den egna yrkesrollen inom denna
specifika bransch. Studien har gjorts utifran ett kvinnligt perspektiv for att darmed lyfta fram
och fokusera pa kvinnliga ledare da majoriteten av chefer och ledare oavsett bransch generellt
ar man (Jacobsen & Thorsvik, 2014; Glass & Cook, 2015; Stainback, Kleiner & Skaggs,
2015).

Syfte

Studiens syfte ar att fa utokad kunskap om kvinnliga ledare inom foodservice och deras
utveckling inom sina yrkesliv.

- Vad innebér begreppet “karridr” for de kvinnliga ledarna?

- Hur nar de kvinnliga ledarna framgang i sina yrkesliv?

- Vad har de kvinnliga ledarna for uppfattningar géllande kvinnligt och manligt
ledarskap?



Bakgrund

| bakgrunden redogdrs for relevanta omraden och begrepp som berdrs i denna studie vilka ar;
organisationsteori och organisationskultur, foodservice, ledarskap och karriar, motivation i
yrkeslivet, genus samt jamlika villkor. Innehallet i bakgrunden &r baserat utifran de
intervjufragor som foreligger i studien.

Organisationsteori

Begreppet organisationsteori ar en mycket bred definition men foérenklat kan det ses som
teorin om hur individer arbetar tillsammans for att uppna gemensamma mal. Samarbete ar en
avgorande faktor for att de planerade och uppsatta malen skall kunna astadkommas (Eriksson-
Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012; Jacobsen & Thorsvik, 2014). Med hjalp av
organisationsteorin kan vi erhalla kunskap angaende hur organisationer fungerar, férandringar
som sker samt sammanhallningen i organisationen. Vasentliga nyckelbegrepp som ofta
forekommer inom organisationsteorin & bland annat organisering, management,
administration samt ledarskap. Organisering innebdr hur individer tillsammans genomfér en
form av process vilket slutligen resulterar i att organisationer skapas och reformeras. Termen
management anvands flitigt bade i Sverige men aven internationellt och har saledes tva
betydelser. Dels kan det enkelt definieras som det svenska begreppet organisering, det vill
sdga en pagaende process men begreppet star aven for en form av gemensam benamning for
organisationens ledning (Eriksson-Zetterquist et al., 2012). Ytterligare ett vanligt
forekommande begrepp dr administration vilket innebér foretagets satt att utféra dess
arbetsuppgifter (Eriksson-Zetterquist et al., 2012). Aven att ge stod och riktlinjer ingar i det
administrativa liksom att behandla eventuella problem som uppstar pa ett sa effektivt satt som
mojligt (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Ledarskap innebéar bade den administrativa delen i
verksamheten och dven det strategiska beslutsfattande arbetet. Som ledare ansvarar personen
ifraga for att organisationen fungerar i den dagliga driften. Kunskapen och forstaelsen
angaende hur organisationer verkar underlattar med hjalp av teorin om organisation och
organisering (Eriksson-Zetterquist et al., 2012).

Organisationer som har 10 till 49 anstdllda kan benamnas som sma féretag. Medelstora
foretag bendmns de organisationer som har 50 till 249 anstallda. Organisationer som har over
250 anstéllda klassificeras som stora foretag (Ekonomifakta, 2016).

Mintzberg (1979) har tagit fram en teori som bestar av en modell (se figur 1) vilken visar hur
en organisation kan vara uppbyggd. Denna modell innefattar fem sektorer med olika
innebord. Dessa fem sektorer bestar av strategisk ledning, mellanchefer, operativ karna,
teknostruktur samt servicestruktur. | den strategiska ledningen aterfinns organisationens
styrelse och ledning vilka har det 6vergripande ansvaret for verksamhetens mal och syfte.
Mellancheferna ansvarar for verksamhetens produktion och den operativa kdrnan under
styrning av den strategiska ledningen. Den operativa kérnan innefattar de individer som utfor



det som verksamheten erbjuder i form av produkter eller tjanster. Teknostruktur och
servicestruktur ar komponenter till de tre tidigare ndmnda nivaerna. Teknostrukturen bestar av
tekniska funktioner som exempelvis specialister och analytiker. Denna funktion inriktar sig pa
processer och resultat. Den sista delen av denna modell utgérs av servicestrukturen vilken
syftar till att bidra med stdd for 6vriga individer inom organisationen (Mintzberg, 1979).

Figur 1. Modifierad bild av hur en generell organisation kan vara uppbyggd efter Mintzberg,
1979.

Organisationskultur

Enligt Eriksson-Zetterquist et al. (2012) kan organisationer paverkas i en positiv riktning i
form av hogre produktion och effektivitet till foljd av en stark organisationskultur.
Organisationskultur anvands synonymt med foretagskultur och de bada syftar till att de
anstallda pa foretaget har gemensamma varderingar, forhallningssatt samt i manga fall dven
har en foretagspolicy gallande klader (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Trots att manga forskare
menar att en stark foretagskultur genererar en mer produktiv verksamhet har detta synsatt fatt
mycket stark kritik. Detta bland annat pa grund av fragestillningen om det & moraliskt
korrekt eller ej att styra sina medarbetare med hjalp av detta tillvagagangssatt (Jacobsen &
Thorsvik, 2014).

Foodservice

Det internationella begreppet foodservice kan liknas vid det svenska ordet maltidsservice och
denna definition ar mycket omfattande. Denna bransch &r i standig utveckling da gasterna och
kundernas behov maste tillfredsstéllas och darmed erbjudas ett stort utbud (Gregoire, 2013).



Ytterligare ett begrepp som forekommer frekvent inom foodservice ar livsmedelsforetag.
Denna benamning star for foretag och verksamheter, bade privata och offentliga sadana, vare
sig de bedriver vinst eller ej. For att dessa foretag och verksamheter skall ga under
bendmningen livsmedelsforetag kravs att de utdvar hela livsmedelskedjan, det vill séga
produktion, bearbetning samt distribution av livsmedel. De individer som arbetar inom
foodservice har saledes stora mojligheter till karriarutveckling (Delfi, 2014).

| Sverige bestar foodservice av tva sektorer vilka &r privat och offentlig maltidssektor. Inom
den privata sektorn ingar bland annat alla former av restaurangverksamheter,
matverksamheter inom hotell och motell, flygplatser, kryssningsfartyg, bensinstationer och
servicebutiker samt museum tillhér likasd den privata sektorn. Nagot som é&r vanligt
forekommande inom den privata sektorn ar franchising. Detta &r en foretagsekonomisk term
som definieras som uthyrande av ett framgangsrikt affarskoncept till andra foretag. Detta styrs
med inverkan av ett franchiseavtal och innebar darmed ett flerarigt samarbete. Franchising ger
fordelar i form av marknadsféring, geografisk spridning samt tillvéxt (Gregoire, 2013).

Den offentliga sektorn innefattar maltidsverksamheter pa exempelvis skolor och universitet,
sjukhus samt inom barn- och aldreomsorg och réttsvasen (Gregoire, 2013). Privata och
offentliga verksamheter skiljer sig at beroende pa &gare samt styre. Inom den privata sektorn
ar det privata investerare som &ger foretaget och inom den offentliga sektorn &r dgarna staten,
landstingen samt kommunerna i Sverige vilka styrs politiskt. Som offentlig verksamhet tas
besluten pa politisk niva vilket innebar att den enskilda medarbetaren inte helt kan paverka i
den utstrackning som sker inom den privata sfaren. Offentliga verksamheter har i storre
utstrackning mer regler att ratta sig efter &n vad de privata har. Kénnetecken for den privata
sektorn &r dess syfte som ar att vara vinstdrivande och den privata och den offentliga sektorn
har olika forutsattningar (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Det finns ett antal faktorer som paverkar branschen. Livsmedelslagen &r en faktor som har
stor betydelse for verksamheter inom foodservice vilken ar den lag som har inverkan pa det
arbete som utfors. | livsmedelslagstiftningen ingar begreppet livsmedelsforetag sedan ar 2006.
Livsmedelslagen styr bland annat Over temperaturkrav, tillagningsmetoder och
egenkontrollprogram. | takt med att samhéllet forandras, férandras aven samhallets ekonomi,
matkultur och dess gastronomi vilket saledes ar betydande faktorer. Likasa inkop och
upphandling paverkar i allra hogsta grad verksamheternas framgang. Detta i och med att
verksamheterna inte alltid har ekonomi till eller rétt att kopa produkter som inte &r upphandlat
eller forankrat (Delfi, 2014). Inte minst de anstallda inom maltidsbranschen &r en betydande
faktor da de gemensamt arbetar for bland annat god och naringsriktig mat samt bringar
matgladje for individer i samhéllet (Delfi, 2014).

Utbildningen kostekonomprogrammet med inriktning mot ledarskap innefattar tre stora
omraden vilka ar foretagsekonomi, maltidsservice samt ledarskap. Dessa grundpelare kan



appliceras i flertalet verksamheter, bade inom privat och offentlig sektor.
Kostekonomprogrammet kan generera till en ledande befattning inom en mangd olika
verksamheter da professionen innebar att personen ifraga ar ansvarig for bland annat
ekonomi, personalfragor, utvecklingsansvar for verksamheten samt vélsmakande,
naringsriktiga och hallbara maltider. Detta bade inom den privata och den offentliga
maltidssektorn. Som kostekonom kan man arbeta inom verksamheter och omraden sasom
produktutveckling, livsmedelssakerhet, kriminalvard, grossistforetag, barn- och éldreomsorg,
media, sjukhus, skolor samt hela hotell- och restaurangnaringen (Goteborgs universitet,
2016).

Ledarskap

| stycket rérande organisationsteori har begreppet ledarskap redan kort berérts men i féljande
avsnitt kommer det att beskrivas mer djupgaende. Aronsson m.fl. (2012) menar att ledarskap
ar ett vaxande och betydelsefullt fenomen. Detta till foljd av att samhallet och dess olika
verksamheter skall fungera. En utgangspunkt som ledare &r att ansvara dver verksamhetens
sammanhallning och aktuella mal. Viktigt att poangtera ar att chefer och ledare kan komma
att kritiseras for deras ledarskap och de beslut som fattas likaval som att de kan hyllas for
framgangar inom verksamheten (Aronsson m.fl., 2012). Féljande faktorer havdar Sethuraman
och Suresh (2014) samt Yukl (2015) har betydelse for det inflytande som en ledare kan utova;
att utse mal och strategier, att motivera sina anstallda till att slutféra mal, att utveckla
gemensamt fortroende och samarbete, att bidra med kompetens- och sjalvfortroendehdjande
aktiviteter, att visa pa ny kunskap och dela med sig av den samt att aterge information om
externa handelser. Dessa faktorer &r avgorande i rollen som ledare vilket leder till god
kommunikation och goda relationer parter emellan. Ledarskap ar i manga fall mycket
komplext och ovannamnda faktorer &r bland annat exempel pa komplexiteten. Aronsson m.fl.
(2012) menar att en ledare bor vara stark och sjélvstandig samt i praktiken kunna utdva
inflytande. Detta associeras till starka mén och inte till kvinnor. Dock poangterar Aronsson
m.fl. (2012) att karisma snarare dr det mest betydelsefulla och nyckeln till framgang.
Ytterligare en aspekt som gynnar framgéang som ledare &r da ledaren stottar medarbetarna och
visar hansyn till de och deras valmaende (Giorgi, Leon-Perez, Cupelli, Mucci och Arcangeli,
2013).

Forskare och forfattare diskuterar flitigt om det finns skillnader mellan att vara chef eller att
vara ledare. Ett ként talesatt som bland annat Aronsson m.fl. (2012) ndmner ar “chefer gor
saker rétt, men ledare gor ritt saker” (s. 326). Termen chef kan beskrivas som en koppling
med en formell position i ett foretag och som dérmed har samband med regler och juridiskt
ansvar. Ledarskap paverkas a andra sidan inte av positioner utan baseras istéllet pa fortroende
och relationer. Ytterligare en skillnad mellan de bada termerna &r att chefer forknippas med
formella regler, ordning och kontroll. Ledare férknippas daremot med flexibilitet samt att de
har storre férmaga att anpassa sig och visa omtanke till sina medarbetare. Trots termernas



olikheter bor en balans mellan definitionerna tillampas vilket genererar ett mer realistiskt
forhallningssatt. Framforallt inom den privata sektorn & bendmningen manager, istallet for
chef eller ledare, mycket vanlig och speciellt inom internationella foretag (Aronsson m.fl.,
2012).

Det finns en rad olika ledarskapsteorier och perspektiv som beskriver olika varianter av
ledarskap. Nedan féljer redogorelser for nagra vasentliga och uppmarksammade teorier och
perspektiv.

Bolman och Deal (2015) namner fyra perspektiv av ledarskap vilka ar det strukturella, human
resource, politiska samt det symboliska perspektivet. Det strukturella perspektivet avser att
skapa en tydlighet men dven att ha ordning och reda inom verksamheten. Genom dessa tre
standpunkter minskas kanslan av ovisshet hos foretagets personal. | det fall da dessa
standpunkter inte tillampas kan negativa kanslor uppsta i form av osakerhet, forvirring samt
att konflikter latt kan framkallas. Kvaliteten pa arbetet kan darmed paverkas negativt. Att leda
sina anstéllda kraver tydlighet for att skapa forstaelse och acceptans. Detta forhallningssatt
forenklar vagen mot verksamhetens malsattningar. Ytterligare karaktarsdrag for detta
perspektiv ar att eventuella kanslor trycks tillbaka vid beslutsfattande. Fokus laggs istéllet pa
verksamhetens resultat och vinst (Bolman & Deal, 2015).

Annu ett perspektiv som Bolman och Deal (2015) belyser dr human resource som dven kan
forkortas med bendmningen HR-perspektivet. Detta perspektiv. som namnet antyder &ar
fokuserat pa foretagets anstéllda och de behov och tankar som de besitter. De anstéllda visar
pa ett storre engagemang om ledningen involverar dem i verksamheten vilket ger positiva
fordelar. Tvavagskommunikation, det vill siga kommunikation mellan arbetsgivare och
arbetstagare, efterstravas inom HR-perspektivet for att uppna ett effektivt ledarskap. For att
erhalla lojala anstallda kravs det att ledningen ger dem uppmuntran samt visar pa ett 6ppet
och varmt klimat, detta leder i sin tur till forbattrade resultat inom verksamheten (Bolman &
Deal, 2015).

Ett tredje perspektiv som Bolman och Deal (2015) behandlar ar det politiska perspektivet. |
detta perspektiv utévas makt och konstruktiva forfaranden. Séttet att arbeta pa kan ses som
pafrestande da manipulation ofta férekommer. Nér det kommer till politik och dess eventuella
maktspel kréavs en viss forsiktighet och finess pa grund av den kénslighet som det medfor. En
uppenbar nackdel med detta perspektiv som Bolman och Deal (2015) poangterar ar att det
langsiktigt inte gynnar verksamheten da ett flertal risker kan komma till foljd av det burdusa
ledarskapet (Bolman & Deal, 2015).

Slutligen beskriver Bolman och Deal (2015) det symboliska perspektivet. Karaktaristiska
egenskaper for detta perspektiv & gemenskap, hangivenhet samt medkénsla. Teamkansla och
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delaktighet ar likasa betydelsefullt inom detta perspektiv da en stark foretagskultur ar starkt
forknippat. Denna foretagskultur kan exempelvis visa sig med samma arbetsklader och anda
och darmed &r kultur och traditioner grundlaggande (Bolman & Deal, 2015).

Lennéer Axelsson och Thylefors (2005) presenterar tre klassiska ledarskapsstilar vilka &r den
auktoritara ledaren, lat-ga-ledaren samt den demokratiska ledaren. Den auktoritara ledaren har
inte fortroende for sina medarbetares kompetens, varderingar samt uppfattningar och har
darmed svart att delegera arbetsuppgifter. Detta innebar att den auktoritdra ledaren styr och
stiller och tror sig “veta bast” trots god kompetens hos de anstédllda. Behandlar ledaren sina
anstallda som barn &r risken stor att de beter sig darefter. Det auktoritdra ledarskapet var mer
vanligt forekommande forr i tiden (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005). Dock poangterar
Lennéer Axelsson och Thylefors (2005) att ett “smygauktoritirt” ledarskap kan praktiseras
istallet av ledare. Detta innebar att ledaren ifraga lyssnar och tar del av de anstélldas tankar
och synpunkter men har &ndock redan ett beslut faststallt. Hansyn tas darmed inte till
medarbetarnas synpunkter. Auktoritdra ledare riktar stor kritik mot fackforeningar,
samverkansavtal och dylikt som kan minimera deras makt. Lennéer Axelsson och Thylefors
(2005) redogor aven for ett auktoritart beteende som kan tillampas i samband med osékerhet
hos ledaren. Detta for att ytligt sett tro sig ha overlagsenhet dver andra individer. Bade god
gemenskap och en splittring kan en auktoritar chef bidra med i form av sammanbindande av
organisationen men &ven att medarbetarna haller sig undan fran arbetsplatsen (Lennéer
Axelsson & Thylefors, 2005).

Lat-ga-ledaren beskriver Lennéer Axelsson och Thylefors (2005) som en ledare dar tydliga
granser och besked saknas. Dilemman, konflikter samt beslutsfattande skjuts ofta upp och blir
en utdragen historia. Inom denna kategori av ledarskap ar avsaknaden av genuin motivation
mycket uppenbar och osakerhet ar aven en bidragande orsak. | manga fall blir personer som
tillampar ett 1at-ga-ledarskap Gvertalade att ta sig an en ledarposition. Likasa att personen
ifrdga inte ar intresserad av ledarskapet utan snarare har en attraktion till statusen, 16nen samt
formaner som positionen medfor. Passivitet ar vanligt forekommande for lat-ga-ledaren vid
exempelvis méten och sammantraden dar vasentliga fragor behandlas och detta resulterar i
besvikelse hos de anstillda. En skam finns vanligtvis hos anstallda som erhaller en lat-ga-
ledare pa grund av personens manga brister och avsaknaden av engagemang. Enligt Lennéer
Axelsson och Thylefors (2005) dnskar personalen att k&nna sig stolt 6ver sin chef och att
chefen ar en forebild for dem sjalva och detta ar nagot som inte sker vid lat-ga-ledarskap.
Styrka, motivation samt arbetsgladije tillfors da anstallda kanner stolthet for sin chef. Lat-ga-
ledarskapet kan dock fa storre acceptans hos medarbetarna vid exempelvis kortare
chefsvikariat eller nar en chef skall l&amna sin position inom en snar framtid. Denna acceptans
grundar sig i att medarbetarna manga ganger ar sysselsatt med att fundera och spekulera éver
framtiden (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005).
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En demokratisk chef &r enligt Lennéer Axelsson och Thylefors (2005) 6ppen och mottaglig
for synpunkter fran sina anstallda och later sig till f6ljd darav paverkas men har samtidigt sina
egna standpunkter och asikter. Besluten som den demokratiska ledaren tar grundar sig i
verksamhetens behov och dérmed inte av popularitet eller personliga preferenser. Bred
kompetens rorande arbetet, social formaga samt ett flertal goda egenskaper ar vanligen
karaktarsdrag for den demokratiska ledaren. Lennéer Axelsson och Thylefors (2005)
podngterar dock att gemensamt for dessa ledare ar individuell mognad och fértroende for sina
medarbetare och anstéllda. Ytterligare ett karaktérsdrag for denna typ av ledare &r tryggheten
som personen ifraga utstralar vilket underlattar vid forandringar vilka sker baserat pa
noggranna diskussioner och motiveringar i organisationen. Arbetsklimatet som rader &r
prestigeldst dar misstag och fel inte &r synonymt med Kkatastrof vilket medfor att de anstallda
blir riskvilligare. En val fungerande organisation ger rum for demokratiska ledare medan en
omogen och oansvarig organisation eller arbetsgrupp ger utrymme for ett auktoritért
ledarskap (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005).

Karriar

Begreppet karridr har enligt Nationalencyklopedin (2016) innebdrden gradvis och stegvis
befordran inom en profession eller inom ett professionsomrade. Detta grundar sig dven pa den
enskilda individens utveckling och framsteg men likasa pa potential till befordran inom
verksamheten eller foretaget. Begreppet Karridr har dven stor koppling till termen framgang
(Nationalencyklopedin, 2016). Manga foretag har sa kallade karriarsystem vilket vanligtvis
innefattar tre huvudsegment. Dessa system anvands bland annat for att rekrytera, utveckla
samt motivera de anstéallda. Den forsta delen i ett karridrsystem handlar om hur rekrytering till
lediga tjanster inom organisationen sker. En vasentlig skillnad mellan organisationers olika
karriarsystem ar om rekrytering sker internt alternativt externt och pa vilka nivaer respektive
tillvagagangssatt sker. Ytterligare ett huvudsegment inom karridrsystem ber6ér hur
organisationen kvalificerar sina anstéllda. Detta innebdr hur organisationen underlattar for de
anstallda att ha mojlighet att anta andra befattningar inom organisationen. Framforallt handlar
detta segment om intern kvalificering, med andra ord hur organisationen tillnandahaller och
entusiasmerar till utbildning, upplarning samt évrig kvalificering i syfte att erhalla andra
befattningar inom verksamheten. Det sista segmentet i ett Karridrsystem berdr hur
organisationen ger forutsattningar for karriarvagar, det vill saga att forflytta sig uppat i
organisationen. Dessa karridrvagar ser olika ut for olika organisationer. En tydlig grans a&r om
organisationer tillampar en vertikal alternativt en lateral karriarvag. Ytterligare en tydlig grans
gar mellan hierarkiska och yrkesméassiga karriarvagar. Dessa olika synsétt resulterar i tva
skilda karriarsystem. Den forstndmnda &r internt fokuserad medan den andra &r externt
fokuserad, vilka darav skiljer sig at (Jacobsen & Thorsvik, 2014).
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Motivation i yrkeslivet

Begreppet motivation kan generaliseras som den drivkraft vilken ligger till grund for det som
manniskor utrdttar. Motivation grundar sig bland annat i kontext, sinnesstimning,
malsattningar, tidpunkt i livet samt behov, saledes ar motivation i allra hogsta grad
individuellt. Aronsson m.fl. (2012) havdar att motiverade anstallda &r dnskvart inom alla
former av organisationer. Darav finns det mycket forskning om just motivation som har
resulterat i en mangd olika motivationsteorier. Aronsson m.fl. (2012) delar in
motivationsteorierna i fyra olika grupper utefter teoriernas gemensamma karaktarsdrag.
Behovsteorier &r en av dessa grupper och handlar i korthet om otillfredsstallda behov som
individen ifraga onskar att uppfylla. Balansteorier innebar att en inre obalans rader i ett visst
sammanhang hos individen och teorierna har avsikten att minska obalansen.
Forvantningsteorier som star for majoriteten av motivationsteorierna syftar till att manniskor
forvantar sig ett resultat av utférd prestation och darmed motiveras. Den sista gruppen ar
forstarkningsteorier dar konsekvenser av utfort arbete ligger till grund fér motivationen och
konsekvenserna kan da forstarka eller forsvaga ett beteende (Aronsson m.fl., 2012).

Jacobsen och Thorsvik (2014) framhaller Herzbergs motivations- och hygienfaktorer.
Motivationsfaktorer handlar om trivsel medan hygienfaktorer handlar om vantrivsel pa
arbetsplatsen. Anstéllda som upplever trivsel pa arbetsplatsen grundar sig till stor del pa att de
anser att deras arbetsuppgifter ar tillfredsstallande. De individer som upplever vantrivsel pa
arbetsplatsen ar kopplat till arbetsmiljon och bemé6tandet inom  verksamheten.
Motivationsfaktorerna bestdr exempelvis av utveckling, arbetsuppgifternas karaktar,
egenansvar, prestation och tillfredsstéllelse i arbetslivet samt framsteg och mdjlighet till
befordran. Hygienfaktorerna innefattar 16n, trygghet pa arbetsplatsen, arbetsvillkor, chefernas
ledarskap, 6dmjukhet och empati mellan arbetstagare och arbetsgivare samt verksamhetens
policy och styrning. Om nagon av motivationsfaktorerna saknas leder detta inte till vantrivsel
men daremot om dessa faktorer existerar rader trivsel for den enskilde individen. Dock
upplevs vantrivsel i det fall da hygienfaktorerna inte aterfinns. Det ar viktigt att poangtera att
trivsel andock inte erhalls dven om hygienfaktorerna finns. For att fullstandig trivsel skall
upplevas bor bade motivations- och hygienfaktorerna infinna sig (Jacobsen & Thorsvik,
2014).

Jacobsen och Thorsvik (2014) framhaller att 16n kan vara en symbolisk fraga for individen da
det ofta ses som ett kvitto pa ett val utfort arbete. Dock visar senare forskning att I6n inte &r
av samma betydelse for motivationen som arbetets karaktar och dess upplagg (Jacobsen &
Thorsvik, 2014).
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Genus

Genus syftar till att forsta och upptacka faktorer som exempelvis uppfattningar, tankar samt
forfaranden vilka skapar individers sociala kén (Nationalencyklopedin, 2016). Termen
jamstéalldhet har betydelsen att bada konen innehar samma befogenheter gallande de
mojligheter, skyldigheter samt réttigheter som existerar i livet (Nationalencyklopedin, 2016).

| vastvarlden erhaller kvinnor ledarpositioner i allt hogre utstrackning men detta innebér dock
inte att jamstalldhetsdilemmat ar ur vérlden (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Detta dilemma
visar sig bland annat pa arbetsmarknaden vilken ar kraftigt konsuppdelad dar ledarpositioner
ar snett fordelade och dar mannen dominerar inom manga arbetsomraden. Cuadrado, Garcia-
Ael och Molero (2015) pavisar att man upplevs som viktigare an kvinnor nar det galler
ledande positioner. Glass och Cook (2015) havdar & andra sidan att om fler kvinnor intar
ledande positioner genererar det i mer jamstéllda organisationer samt att kvinnor i lagre
positioner har stérre mojlighet att véxa inom en verksamhet. | samband med att vi talar om
kon och organisationer satts kvinnor och man oftast i fack dar stereotypa bilder om
forvantningar och dylikt skapas. Oftast forknippas méan med att vara béttre ledare pa grund av
gamla och alderdomliga forestallningar som radde i samhallet. Jacobsen och Thorsvik (2014)
havdar & andra sidan att kvinnor och méans olika egenskaper och erfarenheter kvalificerar
ledarskapet pa skilda satt och har storre betydelse an konets betydelse. Manga forskare och
psykologer framhdver att kvinnliga ledare besitter andra karaktdrsdrag an manliga ledare,
exempelvis har kvinnorna hogre social intelligens, arbetar mer omedelbart och tillampar mer
kanslor samt kommunikation (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

| korta drag menar Jacobsen och Thorsvik (2014) att kvinnliga ledare ar lyhorda for andra
manniskors synpunkter, kommunicerar pd en mer komplex niva med tillampning av
kroppssprak, ar samarbetsinriktade snarare an konkurrensinriktade, lagger storre fokus pa
kanslor, ar mer omtanksamma och intresserade av medarbetare samt tillampar maktutévande
annorlunda i forhallande till vad mén gor. Dock poéngterar Jacobsen och Thorsvik (2014) att
det ar svart att avgora om eventuella skiljaktigheter mellan man och kvinnor resulterar i en
skillnad i effektivitet hos ledaren. | praktiken handlar det snarare om arbetsuppgifter och
kontext som avgor variationen. Konsskillnaderna kommer daremot fram da férvantningar av
kvinnliga och manliga ledare analyseras dar stereotypa forestallningar ligger till grund.
Forestallningar som foreligger angaende kvinnliga ledare handlar i manga fall om att de ar
mer noggranna och emotionella, mindre effektiva men &ndock mer omsorgs- samt
samarbetsinriktade (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

I en del organisationer favoriseras det ena kénet framfor det andra och detta sker vanligtvis
for mannen dar storre intresse visas for deras framgang. En vélkand term som brukas inom
detta sammanhang #r fenomenet “glastaket”. Detta begrepp syftar till att det aterfinns en grans
i organisationer betraffande hur langt upp i hierarkin som en kvinna har méjlighet att komma.
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Denna grans &r dock osynlig och darfor bendmningen glastak. Glastaket kan innefatta
informella installningar och normer men likval att organisationen staller krav pa
ledningspositioner som enbart &r anpassade for méan (Glass & Cook, 2015). Detta fenomen
kan tolkas som ett verktyg for fortryckande av kvinnor men dven andra minoriteter i
verksamheter och organisationer. Detta glastak ar saledes inte ett personligt hinder dar
individuella egenskaper och kunskaper ligger till grund, det ar istallet ett hinder vilket moter
kvinnor som grupp. Kvinnor upplever vanligtvis dven tva typer av stress samt press som man
inte kanner av. Att vara entreprenor och framgangsrik innebéar den forsta typen av stress och
press, medan den andra typen innefattar barn och familj och det ansvar som det innebér.
Kvinnor méter underliggande krav som aterfinns i organisationer vilka ar motstridiga. Dessa
krav kan bland annat handla om att kvinnor skall vara tuffa men inte for tuffa, ta risker men
samtidigt vara konsekventa, vara ambitidsa men dock inte forvanta sig lika behandling samt ta
ansvar men folja andra manniskors rad (Wahl, 1992).

Jamlika villkor

| Sverige aterfinns numera formaner och darmed stérre mojligheter att gora karriar och
samtidigt disponera tid for sin familj for bade kvinnor och mén. Aven om kvinnor och méns
villkor ar jamstallda &r det dock inte alltid att foretag foljer detta menar Fitzenberger, Steffes
och Strittmatter (2015). A andra sidan poéngterar Fitzenberger et al. (2015) att organisationers
kultur och policys gar mot en mer modern syn gallande foraldraledighet och atervandandet till
arbetsplatsen darefter, som framjar bade kvinnor och man. Ett exempel pa en fordelaktig
resurs som kan tillimpas i Sverige &ar rutavdraget vilket innebar att individer erhaller
mojlighet att fa hjalp med sysslor i hemmet sasom stadning, barnpassning eller
tradgardsskotsel (Rutavdrag, 2016). Med hjalp av exempelvis rutavdraget kan hemmets
vardagssysslor underlattas och ddrmed framja karridr. Den person som utfor arbetet genomfor
ett avdrag pa kostnaden pa den befintliga fakturan. Beroende pa om man kan ta del av
avdraget eller inte ar baserat pa den skatt som betalats in under innevarande ar samt ytterligare
avdrag som gjorts (Skatteverket, 2016).

Sammanfattning av bakgrund

| organisationsavsnittet redogjordes for vasentliga begrepp som exempelvis organisering,
management samt administration. Dessa anvands flitigt inom alla former av verksamheter.
Begreppet foretagskultur &r likasa namnt och syftar till gemensamma vérderingar och
forhallningssatt pa arbetsplatsen. Vidare skildras foodservice vilket kan likstallas med det
svenska ordet maltidsservice som i Sverige bestar av en privat och en offentlig maltidssektor.
Verksamheter som ingar i foodservice ar exempelvis diverse matverksamheter, skolor samt
sjukhus. I avsnittet om ledarskap redovisas bland annat ett flertal ledarskapsperspektiv vilka
alla ar valkanda. Betydelsefulla faktorer for en ledares inflytande skildras samt en redogorelse
for skillnaden mellan chef och ledare fortydligas. Déarefter forklaras begreppet karriér vilket
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asyftar till gradvis befordran inom yrkeslivet och diverse karridrsystem redogors for. |
avsnittet om motivation i yrkeslivet presenteras olika motivationsteorier samt en beskrivning
av termen motivation. Forestallningar om kvinnliga och manliga ledare redovisas i avsnittet
om genus dar aven fenomenet glastaket namns. Glastaket ar den osynliga grans som aterfinns
i manga organisationer vilken hindrar kvinnor fran att klattra i hierarkin. Bakgrunden avslutas
med ett stycke om de jamlika villkor som aterfinns i Sverige som kan framja bade kvinnor
och mén i arbetslivet.
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Metod

I metodavsnittet redovisas studiens process och dess delar vilka ar; studiedesign, urval,
datainsamling, bearbetning, analys, metodologiska dvervaganden samt etik.

Studiedesign

Den studiedesign som har anvénts var en tvarsnittdesign. Detta for att beskriva individerna
och deras yrkesroller samt att visa pa dessas bakgrunder och eventuella samband individerna
emellan. Tvérsnittsdesign anvands vid de fall da data samlas in fran flera tillfallen vilket
medfor att variation i studien kan erhallas. Forutom att studien ar deskriptiv har den dven
influenser av en explorativ samt dven en komparativ design. Da studien &r av undersokande
och belysande karaktar ar darmed dven den explorativa designen lamplig. Resultatet har
komparativa inslag da jamforelser mellan respondenterna sinsemellan i vissa fall genomforts
(Bryman, 2011). | studien studerades olika uppfattningar kring ett specifikt fenomen och
darmed valdes fenomenografi som utgangspunkt. Det studerade fenomenet var kvinnliga
ledares uppfattningar angaende yrkesrollen inom foodservice. Valet av design &r grundad pa
studiens syfte och dess fragestallningar.

Urval

Urvalet till studien var fyra kvinnor varav tva representerade den offentliga maltidssektorn
och tva kvinnor representerade den privata sektorn. Dessa kvinnor ar utvalda till foljd av de
kriterier som forfattarna hade. Kriterierna for att medverka var att deltagarna skulle vara
kvinnor och inneha hoga positioner i stora maltidsorganisationer inom foodservice samt att de
ansags vara unika och specifika enligt forfattarna. Detta urval var inte slumpmassigt baserat
utan valdes ut till foljd av ovanndmnda kriterier. Vid urvalet av dessa kvinnor togs inte
hansyn till geografiskt lage. Tre av kvinnorna kontaktades via mail medan en kvinna blev
tillfragad via personlig kontakt. Kvinnorna frdn den offentliga sektorn arbetar inom
Vastsverige dar de bada ar chefer inom maltider. Kvinnorna fran den privata sektorn arbetar
pa internationella foretag inom foodservice, varav den ena kvinnan &r chef och verksam i
Stockholm dar hon ar ansvarig for ett flertal maltidsverksamheter. Den andra kvinnan &r chef
over ett flertal restaurang- och caféverksamheter inom Vastsverige.

Datainsamling

De intervjuer som genomforts har varit av kvalitativ karaktar vilket innebér att intervjuerna ar
flexibla och foljsamma dar fylliga och detaljerade svar erhalls. Vid kvalitativa intervjuer kan
utgangspunkten vara ett i forvag sammanstallt frageschema dar spontana féljdfragor tillampas
vid behov. Ordningsfoljden i fragorna kan variera fran intervjuperson till intervjuperson.
Ytterligare kannetecken for en kvalitativ intervju &r att lata intervjupersonerna styra
riktningen for att darmed fa kdnnedom om vad personen ifraga sjalv anser vara viktigt och
relevant i det aktuella syftet (Bryman, 2011).

17



Intervjufragorna utformades genom brainstorming dar relevanta omraden diskuterades fram
som stamde overens med studiens fragestdllningar. Da dessa omraden var faststallda
formulerades tydliga intervjufragor (se bilaga 1). De flesta av fragorna som stélldes var 6ppna
vilket innebar att fragorna inte hade forutbestamda svarsalternativ och att langre svar darmed
erholls (Bryman, 2011). En del av intervjufragorna kunde besvaras med antingen ett ja eller
nej vilka benamns slutna fragor (Bryman, 2011). Vid dessa fragor var det upp till forfattarna
att komplettera med spontana och relevanta foljdfragor. Fokus vid de kvalitativa intervjuerna
riktades mot intervjupersonernas personliga uppfattningar, tankar samt asikter. Forfattarna har
vid intervjuerna anvéant sig av semistrukturerade intervjuer och detta medforde att
respondenterna innehade stor frihet géllande hur svaren pa fragorna utformades (Bryman,
2011).

Vid godkannande av medverkande skickades intervjufragorna ut via mail enligt 6nskemal
fran respondenterna och intervjutillfalle faststalldes. | forvdag hade forfattarna last in sig pa
intervjufragorna och klargjort upplasandet av fragorna samt sokt information om hur en
kvalitativ intervju genomférs (Bryman, 2011). Datainsamlingen gjordes muntligt via
kvalitativa och fysiska intervjuer pd en plats som forfattarna och intervjupersonerna
gemensamt bestdmt. Intervjuarna onskade personliga moéten for att darmed ta del av icke-
verbalt kroppssprak och dylikt. Det resulterade i resande for forfattarna. Intervjuerna inleddes
med en kort presentation av de bada intervjuarna samt studien och dess syfte i enlighet med
Bryman (2011). Dessa spelades in med hjélp av mobiltelefon alternativt surfplatta och de
varade i cirka 60 minuter. Under de pagaende intervjuerna genomférdes i vissa fall
anteckningar som komplement till ljudinspelningen. Intervjupersonerna blev erbjudna att efter
avslutad studie ta del av uppsatsen. De bada intervjuarna var narvarande vid samtliga
intervjuer vilka genomférdes under en period av tre veckor i april ar 2016.

Bearbetning

Transkribering genomférdes i anslutning till att intervjuerna genomforts for att bibehalla
intervjuerna farskt i minnet. Detta utfordes med hjalp av avlyssning fran ljudfil till
textdokument i datorn och resulterade i omkring tio sidor text. Irrelevanta delar i intervjun
som exempelvis utfyllnadsord och tvekanden transkriberades inte. Avsnitt i intervjun,
exempelvis sidospar utan anknytning till intervjufrdgorna och studien som intervjuarna inte
ansag vara relevanta for studien transkriberades inte heller. For att underlatta analysen kom
det i vissa fall att bli andringar gallande ordfdljden i deltagarnas meningar.

Analys

En kvalitativ innehallsanalys gjordes med kategorisering for att gynna analysarbetet. Efter
granskning och genomgang av de transkriberade intervjuerna faststalldes fyra kategorier i
enlighet med Granskér och Hoglund-Nielsen (2012). Denna metod tillampades for att tolka
och analysera texter och ar anvandbar pa olika typer av texter och darmed inom varierande
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forskningsomraden. Centralt for den kvalitativa innehallsanalysen ar att finna likheter och
skiljaktigheter i textinnehallet och dessa yttrar sig i kategorier och teman. Det &r likasa viktigt
att ha i beaktande att meningar och textmassor ar beroende och paverkade av sitt sammanhang
och kontexten &r darmed av avgorande betydelse (Granskar & HoOglund-Nielsen, 2012).
Analysen har dven verkstéllts utifran en induktiv ansats. Det innebar att en objektiv och
neutral analys av transkriberingarna utforts (Granskdr & HoOglund-Nielsen, 2012). De
transkriberade textfilerna skrevs ut i pappersform for att underldtta vid resultat- och
analysarbetet. Intervjuerna lastes och granskades noggrant for att finna kategorier,
gemensamma namnare samt skiljaktigheter. Innehdllet i intervjuerna kategoriserades under
respektive kategori och relevanta citat har likasd kategoriserats for att starka resultatet.
Samtliga tre fragestallningar besvarades genom den Kkvalitativa innehallsanalysen.
Fragestallningen rérande begreppet karriar kopplades till den forsta kategorin som benamns
utveckling och erfarenheter. Den andra fragestéallningen angdende kvinnornas framgangar i
sina yrkesliv kopplades till kategorierna utveckling och erfarenheter, sjélvinsikt och positivt
tankande samt flexibilitet Den tredje fragestallningen angdende kvinnligt och manligt
ledarskap kopplades till den fjarde och sista kategorin bendmnd individen.

Nedanstaende tabell visar ett exempel pa hur den kvalitativa innehallsanalysen har utforts.
Tabellen &r uppdelad i citat, kondenserade meningsenheter samt kategorier, varav
kategorierna presenteras mer utforligt i resultatet.

Tabell 1. Schema 6ver kategorier framtagna fran intervjuerna.

Kondenserad
meningsenhet

Citat Kategori

Att utvecklas och att
utveckla verksamheter, ett
satt till karriar

Begreppet karridr for mig omsatter jag nastan mer i utveckling, att jag har
brunnit for att gora saker battre och da har det lett till att jag har fatt
utveckling och det har lett till att andra har sett att jag har utvecklat
verksamheterna och darav har jag fatt erbjudanden om nya tjanster och
det har blivit karriar av det (Diana).

Utveckling och
erfarenheter

Nja, alltsa det har med svarigheter da har jag tankt sahar att det ar faktiskt

Installning angaende hur

Sjélvinsikt och

jag sjalv som avgor om det &r en svarighet eller inte. For man far ju, alltsd | individen uppfattar, tar till positivt
anpassa utifrén sin malgrupp och utifran de forutsattningar som finns sig samt ser pé foreteelser tankande
(Charlotte).

Ja framforallt ska jag val séga att den hér dynamiken av olika méanniskor | Olika individer fordras Flexibilitet
och ledarskapet, det finns ju inget facit pa det. Utan det som funkar olika tillvagagangssatt

jattebra pa nagon individ funkar inte alls lika bra pa ndgon annan (Diana).

Nu far man ju saga generellt d att, det &r ju alltid individuellt i férsta Individen &r mest central Individen

hand. Generellt s& skulle jag nog vilja saga att vi kvinnor ar battre i
kommunikation och vi gillar kommunikation och & mer ména om att
sakerstalla att vi far med oss svansen om man sager sa i forandringsarbete
och sadar (Amelie).

men individuella
forestalliningar om kon
aterfinns
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Metodologiska 6vervaganden

En kvalitativ studie genomfordes pa grund av forfattarnas intresse av att erhalla en djup
forstaelse om respondenterna och fragorna var konstruerade for att respondenterna skulle ange
Oppna och beskrivande svar (Bryman, 2011). Fenomenografi &r lamplig for studien och
valdes darmed da en helhetssyn Gver respondenternas uppfattningar angdende yrkesrollen
onskades och kunde till foljd darav bidra till att ge svar pa studiens fragestallningar (Granskar
& Hoglund-Nielsen, 2012).

Etik

Intervjupersonerna blev i forvag tillfragade angaende inspelning av intervjuerna samt att de
blev informerade om att deras deltagande skedde anonymt. De fick dven information om
studiens syfte samt att de var medvetna om att de kunde avbryta sin medverkan i studien utan
ifrdgasattande av intervjuarna. Da denna studie ar en kandidatuppsats kommer den att finnas
tillganglig for allménheten men uppgifter rorande dess deltagare har behandlats med storsta
mojliga konfidentialitet sasom foreskrivs av Bryman (2011) och Vetenskapsradet (2011).
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Resultat

Resultatet har sammanstallts till fyra kategorier och har gjorts utifran en kvalitativ
innehallsanalys. For att starka studiens resultat har relevanta citat inkluderats. Kategorierna
presenteras nedan;

1. Utveckling och erfarenheter - titel, utbildning, yrkesliv samt uppfattning om begreppet
karriar

2. Sjalvinsikt och positivt tankande - med individen som utgangspunkt

3. Flexibilitet - uppfattningar och tankesétt

4. Individen - kvinnliga och manliga ledare

Respondenterna har fatt fingerade namn av etiska skél. De fingerade namnen &r Amelie,
Beatrice, Charlotte samt Diana. Nedan presenteras respondenternas fingerade namn och deras
verkan inom privat respektive offentlig maltidssektor.

Tabell 2. Fingerade namn och sektor.

Namn Privat/offentlig
Amelie Privat

Beatrice Offentlig
Charlotte Offentlig

Diana Privat

Utveckling och erfarenheter

Respondenterna har titlar som innebér att de har ett personalansvar, resultatansvar samt ett
produkt- och maltidsansvar gentemot kunder och géster. Amelie och Diana har med tanke pa
deras verkan inom den privata sfaren aven ett stort ansvar for att knyta nya kontakter och
skapa nya affarsmojligheter. Beatrice, Charlotte samt Diana har en kostekonomexamen varav
Beatrice och Charlotte tog examen pa den tiden da utbildningen gav titeln
ekonomiférestandare. Dessa utbildningar var dock likvéardiga. Amelie har daremot en ren
ekonomisk utbildning. Gemensamt for de fyra respondenterna ar att de har deltagit samt
kontinuerligt deltar i internutbildningar. Amelie och Diana har dven deltagit i externa
utbildningar som har bekostats av respektive organisation inom den privata sektorn.
Internutbildningarna som alla respondenterna tagit del av har bland annat varit ledarskap- och
personalrelaterat men aven IT-relaterade kurser. Amelie har pa grund av det foretag hon
arbetar pa manga nischade utbildningar som exempelvis sa kallade “brand-utbildningar” inom
hennes organisation. Hon har &ven utbildat sig inom topmanagement vilket hon gjorde
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utomlands. Liksom Amelie har &ven Diana utbildningar som kan appliceras pa en mer
internationell niva och detta till foljd av att de &r verksamma inom internationella foretag.
Bade Beatrice och Charlotte poangterar att dven inom den offentliga sektorn erhaller de
mycket anvéndbara utbildningar inom branschen. En av respondenterna uttrycker sig om detta
nedan:

Internutbildningar far man hela tiden, skall val siga att det ar valdigt bra att vara
kommunalanstélld. Man far valdigt mycket utbildningar, man ar véldigt uppdaterad (Beatrice).

Gemensamt for respondenterna &r att de har lang erfarenhet inom flertalet olika yrkesroller
och att de pa ett eller annat satt har arbetat sig uppat i hierarkin. Amelie har under hela sitt
verksamma yrkesliv arbetat med ekonomi i olika former och &ven i olika branscher som
exempelvis resebranschen samt detaljhandeln. Beatrice som i nuldget &r verksam inom den
offentliga maltidssektorn har dven arbetat pa den privata sidan. Hon har bland annat drivit
egen restaurang, arbetat som restaurangchef pa personalrestauranger samt arbetat som kock
ett flertal ganger. Charlotte har likasa arbetat inom bade den privata och den offentliga
sektorn. Hon bdrjade sin yrkesbana i sjukhuskok och har dven arbetat som restaurangchef pa
en privat foretagsrestaurang. Ut6ver detta har Charlotte i manga ar arbetat som pedagog inom
livsmedel och maltider. Diana har dven hon arbetat inom sjukhuskdk och som restaurangchef
pa foretagsrestauranger. Hon har ocksa varit verksam inom hotellbranschen och
aldreomsorgen. Storsta delen av sitt yrkesliv har hon arbetat inom samma féretag men haft
olika titlar och positioner.

Respondenterna poangterar att begreppet karridr inte ar nagot som de har reflekterat 6ver eller
haft i atanke under sina ar som yrkesverksamma. Karriar for respondenterna har snarare
forknippats med utveckling, nya mojligheter samt erhallandet av nya kunskaper och
erfarenheter. Tack vare respondenternas tillvagagangssatt i arbetslivet och att de vagat byta
arbete, har de fatt mojlighet till nya positioner och tjanster och darmed har en karriar pa sa satt
visat sig. Tva av respondenterna uttrycker sig om begreppet karriar:

Och sen Kkarridr, ja jag tianker ju inte sadar sjalv att nu ska jag géra karridr eller sa utan jag kanner
sjalv och vilka majligheter jag far, det ar inte s& heller att det knackar nagon pa dorren hela tiden
och vill att man ska komma utan det &r ju ndgonstans vad man presterar sjalv och vilket kontaktnat
man har och sadant dar som gor att man kan ga vidare och sa (Amelie).

Ja ordet karridr det &r intressant. Karridr kan ju ha en liten negativ klang. Karridr, att man mer eller
mindre gar over lik for att man vill gora en sa kallad karridr och karriar innebar att man ska tjana
mycket pengar eller man ska komma framat s& vet jag inte riktigt, det far ju ni fundera 6ver vad
karriar betyder for er. Men for mig sa har, jag kan kanna sahar att, karriar for mig ar att samla
kunskaper och erfarenheter langs med végen och att ligga dem pa hog ... Det handlade inte sa
mycket om att tjana jattestora pengar och sa utan mer att trivas med det man gér och att ha ett mal
i sitt arbetsliv och vagen dit, jag har ju kommit dit genom att jag har samlat pd hog, kunskaper,
erfarenheter, vagat byta, vagat att anta utmaningar, forvaltat mina erfarenheter och kunskaper,
testat och s&. Det ar karriar for mig (Charlotte).
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Sjalvinsikt och positivt tankande

Respondenterna har en stark gemensam nadmnare géllande sjalvinsikt. De ar rorande Gverens
om att det ar av stor vikt att kdnna sig sjalv som individ vilket de anser genererar fordelar for
att kunna prestera i sitt yrkesliv. Genom att vara medveten om sina egna styrkor och svagheter
tenderar det till en hogre forstaelse for andra individer menar respondenterna. Respondenterna
podngterar att det dr av stor betydelse att ta hand om sig sjélv och sitt privatliv da det annars
kan paverka yrkeslivet negativt. En av respondenterna uttalar sig om detta:

Man presterar aldrig bra karriarmassigt om man inte har ordning pa sitt liv liksom och att man
trivs i det, det behover inte vara sa att man har familj bara att man trivs i sjalv och att man har ett
liv utanfor jobbet, det &r min dvertygelse, det behdver fungera (...) en balans man férsoker hitta dar
och sa (Amelie).

Resultatet visar pa att ha ratt installning, det vill saga god sjalvinsikt och ett positivt tdnkande,
avgor hur respondenterna ser pa yrkeslivet och eventuella svarigheter som kan uppkomma.
Ett positivt tankesatt medfor att svarigheter ses som utmaningar istallet for hinder vilket
resulterar i att personen ifraga vaxer i sin yrkesroll. Genom sjélvinsikt och ett positivt
tankesatt minskar radslan for att misslyckas och att gora fel. Nedan ger tva av respondenterna
sin syn pa detta:

Jag skulle saga att generellt sett har det paverkat min Karriar positivt for att svarigheter valjer jag
ofta att se som utmaningar for att det ar forst nar man stoter pd dem som man vaxer (Diana).

Att man ser sig sjalv i relation, att man har en samma spelplan och att man &r lite 6dmjuk i, att
man vagar be om hjélp, att man erkanner att man gor fel. Gor man det liksom da har man sa
mycket gratis, da behdver inte mina medarbetare hitta pa nagonting nar de gor nagonting galet for
de vet att jag har gjort fel ocksa (Beatrice).

Hinder och svarigheter som respondenterna har stott pa i sina yrkesliv skiljer sig fran
varandra. Amelie framhéaver att det ar tufft att forhalla sig till hoga positioner i och med att det
ar mer krdavande ju hogre upp en individ befinner sig i organisationen. Amelie anser att en
svarighet i detta kan vara att man inte blir informerad om hur tufft och kravande det
egentligen &r pa sadana hoga positioner. Ytterligare en svarighet som hon namner &r att hon
har upplevt att man ofta haller ihop vid svara situationer. Charlotte upplever att en svarighet
som hon har sttt pd i sitt verksamma yrkesliv ar otydlighet. Charlotte menar att nar individer
inte tar sitt ansvar paverkar det henne och resulterar i att det blir merarbete for henne och att
saker och ting tar langre tid an nédvéndigt.

Respondenternas motivationsfaktorer och drivkrafter &r att utvecklas som individ samt att
utveckla andra individer och verksamheterna de arbetar inom. Att sprida sin kunskap och
kompetens samt att arbeta tillsammans som ett team och gemensamt vara med och bidra till
en positiv utveckling &r likasa en stor drivkraft hos respondenterna. Att fa kanna att ens arbete
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och prestationer &r betydelsefulla och viktiga &r en motivationsfaktor och en drivkraft i sig
framhé&ver respondenterna.

Flexibilitet

Tre av respondenterna beskriver sitt ledarskap som starkt strukturerat med ordning och reda,
medan den fjarde respondenten beskriver sig som fruktansvért ostrukturerad och trivs bast i
vad hon beskriver som “ndstan kaos” (Beatrice). Prestigelos, 6dmjuk, driven, stort
engagemang samt en stark overtygelse &r karaktarsdrag som samtliga respondenter uttrycker
géllande sitt ledarskap. Charlotte uttalar sig gallande sitt ledarskap nedan:

Men sen, det som egentligen ar allra viktigast, det ar ju det har med ledarskapet. De andra delarna
kan man ju ta hjalp utav och sadar men ledarskapet, det ar ju det som ar det absolut viktigaste. Och
da vill jag saga, menar har, att ledarskapet det bérjar ju med det egna ledarskapet. Att vem &r jag
och prata med sig sjélv och leda sig sjalv. Det dr liksom en grundforutséttning for att kunna leda
andra, att hitta sig sjalv att hur vill jag ha det och vilket sitt vill jag jobba pa och vem é&r jag
(Charlotte).

Amelie och Charlotte namner dven att de kan vara otaliga, ha brattom i vissa situationer samt
att de ibland har daligt talamod. Detta kan vara en svaghet i ledarskapet menar de. Diana
poangterar att hon kan upplevas som kravande vilket hon sjalv ar medveten om. Aven om
respondenterna innehar en titel som chef anser de sig inte vara férmer an sina medarbetare.
Respondenterna har en 6dmjuk framtoning och menar att alla individer &r lika mycket véarda
och Beatrice uttalar att “alla har en stjirnstatus”. Beatrice delger sin syn pa ledarskap:

Att man inte, jag menar jag ar Beatrice, jag rakar bara ha en titel som innebar chef och det ar en
yrkesroll. Det &r inte vem jag &r, jag ar ju Beatrice, atta timmar om dygnet sd ar jag chef
(Beatrice).

Beatrice framhaller att en svarighet i hennes organisation och roll som ledare ar att leda pa
distans da stora geografiska avstand foreligger mellan hennes ansvarsomraden och darmed ar
den fysiska tillgangligheten inte alltid mojlig. Amelie menar att hennes svarighet i att leda kan
vara att det inom hennes verksamheter ibland kan fokuseras mer pa service an pa lénsamhet
och en balans mellan dessa bor istallet efterstravas. Amelie menar att detta kan vara en
svarighet att formedla ut. Diana namner att hennes svarighet i att leda ligger i variationen.
Som chef i Dianas position krévs det att hon motiverar, coachar samt vagleder sina
medarbetare och denna variation anser hon vara den storsta utmaningen i ledarskapet.

En tydlig symbolisk innebord for Amelies ledarskap handlar om att kunna se individers
potential, att lyfta dem och darmed bidra till deras framgangar i yrkeslivet. Diana namner att
tydligt dgarskap, ansvar och uthallighet i olika beslut har varit hennes symbolik i ledarskapet.
Charlotte menar att intresse for sina medarbetare ar betydelsefullt i ledarskapet. Charlotte
namner att ett tydligt exempel fran yrkeslivet som har en symbolisk innebord i hennes
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ledarskap &r att visa intresse for medarbetarna genom att lara sig deras namn inom kort, trots
att medarbetarna varit manga.

Individen

Respondenterna &r 6verens om att sattet att leda handlar om individen och att det inte &r
kopplat till kon. Daremot menar respondenterna att det kan finnas generella forestallningar
om hur kvinnor och man &r i sitt ledarskap. Exempelvis menar Charlotte att man kan uppfattas
vara mindre kanslosamma, ar mer oradda samt gar mer rakt pa sak. Kvinnor kan daremot
upplevas som mer kommunikativa och relationsinriktade men att de i vissa fall kan vara radda
for att anta en chefsposition sdger respondenterna. Charlotte och Beatrice uttalar sig om
kvinnligt och manligt ledarskap:

Men jag kan inte se nagon skillnad. Utan mer hur man &r som person ocksa hur uppdraget har
format dig och ditt eget ledarskap, vem &r jag och vad vill jag. Vad krévs i mitt uppdrag
(Charlotte).

Du, jag tror det handlar mer om person faktiskt &n om kon (...) men det kanske &r sa att vi kvinnor
ar lite mer sahir som jag da, relation och s. Men det finns ju man som ar sddana och det finns
kvinnor som bara tutar och kor och liksom ar framme vid malet innan jag ens har startat och det
finns sddana méan ocksd, sd jag tror nog mer pa det, att det beror pd hur man ar som person
(Beatrice).

Respondenterna anser att kvinnligt respektive manligt ledarskap ar svart att uttala sig om men
att det ar aktuellt och ndgot som de sjélva ar intresserade av att veta mer om. Dock poéngteras
det att en human syn é&r betydelsefull och grundlaggande i fragor rorande genus.
Respondenterna menar att det ar framgangsrikt for organisationer att inneha kvinnor pa
ledande positioner och att det gar mot en positiv utveckling gallande kvinnor pa ledande
positioner. En av respondenterna uttrycker sin asikt angaende detta:

Det &r ofta framgangsrikt, s& det forvanar mig ju inte att debatten idag ar ganska praglad av att det

blir mer gynnsamt for foretagen med kvinnor pa ledande positioner och sa. Jag tror att det kommer
att utvecklas mer och mer (Amelie).
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Diskussion

Diskussionen &r uppdelad i tva delar vilka & metoddiskussion och resultatdiskussion.
Metoddiskussionen innefattar en diskussion kring studiens urval, val av metod, bearbetning
av data och detta med inriktning pa studiens styrkor och svagheter. | resultatdiskussionen
kommer en diskussion att foras kring studiens resultat baserat pa de fragestallningar samt
intervjufragor som ligger till grund for studien. Resultatdiskussionen diskuteras i forhallande
till den teoretiska referensramen.

Metoddiskussion

Urvalet bestod av fyra kvinnor varav en av forfattarna kdnde en av respondenterna sedan
tidigare. Bakgrundsinformation samt kdnnedom om varandra bor inte ha paverkat studien och
dess resultat. Eventuellt att detaljerna och mangden i de givna svaren kan ha paverkats av
tidigare relation till varandra. Dock anser forfattarna att personliga samt djupa svar erholls
trots denna kannedom. Forfattarna kénde till ytterligare tva av respondenterna och deras
yrkesroll men nagon bakgrundsinformation parter emellan fanns inte. Den fjarde
respondenten som forfattarna inte kande till sedan tidigare fick forfattarna kannedom om
genom en rekommendation av en individ verksam pa samma foretag som denne. Pa grund av
viss kannedom om respondenterna har forfattarna tillampat neutralitet vid samtliga intervjuer.
Om ett slumpmassigt urval hade skett, hade troligtvis studien visat pa ett annorlunda resultat
da forfattarnas kriterier géallande deltagarna inte tagits hansyn till. Ett slumpmassigt urval var
saledes inte aktuellt eller relevant da dessa kriterier var mycket dnskvarda. Dessa kriterier var
onskvarda till foljd av studiens syfte och kriterierna var saledes baserade pa syftet som
amnades besvaras.

Att bada forfattarna var medverkande vid intervjuerna och bearbetningen av datan anser
forfattarna vara positivt. Detta till foljd av hogre tillforlitlighet och utdkat synsatt dar
resultatet kan diskuteras och darmed ses ur olika synvinklar. Mindre risk for att foreteelser
och angelagenheter uteblir da intervjuresultaten intas av tva individer. Det ar likasd gynnsamt
att tva individer tolkar och analyserar datan da nya gemensamma insikter och forstaelser kan
diskuteras, daven om forfattarna innehar likvardiga uppfattningar fran borjan. Det bor dock
podngteras att en nackdel med att vara tva intervjuare kan vara att respondenten eventuellt kan
kdnna sig i underldage och darmed inte 6ppnar upp sig lika latt och naturligt, i férhallande till
om en intervjuare hade medverkat.

Valet av att genomfora fyra kvalitativa intervjuer grundar sig i den tid som fanns tillganglig.
Hade fler kvalitativa intervjuer genomforts hade djupare forstaelse kunnat erhallas angaende
kvinnliga ledare inom foodservice. Detta var dock inte mojligt pa grund av den Korta
tidsperiod som var avsatt for arbetet. Darav togs beslutet att enbart ha fyra intervjuer for att
vara forvissad om att tid for bearbetning av data och sammanstéllande av studie skulle vara
tillracklig. Forfattarna vill understryka att resultatet kan vara mindre tillforlitligt pa grund av
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att studien endast har baserats pa fyra kvinnor. Detta antal representerar darmed inte hela
Sveriges kvinnliga ledare inom foodservice.

Val av metod anser forfattarna vara den mest fordelaktiga da djup forstaelse och uppfattningar
om varje respondent 6nskades. | efterhand har dock insikter infunnit sig att fokusgrupper éven
kunde varit en lamplig metod. Detta for att individer med samma eller likvardig yrkesroll haft
mojlighet att gemensamt diskutera fragorna och nya insikter och forstaelser hade
framkommit. Daremot finns det en rad nackdelar med denna metod som bér poédngteras. En
svarighet hade varit att fa alla respondenter samlade pa ett stalle vid samma tillfalle. Detta
hade medfort att den geografiska spridningen inte varit lika bred da fokusgruppen enbart
kunnat bestda av deltagare i Goteborgsomradet. Ytterligare en svarighet hade varit att fa
individer att delta och ta sig tiden. Svarigheter finns darmed gallande organiserandet av
fokusgrupper (Bryman, 2011).

Enligt Granskar och Hoglund-Nielsen (2012) bor den kvalitativa innehallsanalysen utforas i
nara anslutning till att transkriberingen &r avslutad. Detta gjorde forfattarna da de ansag att det
var betydelsefullt att ha intervjuerna farskt i minnet for att darav lattare kunna finna det som
efterstravades. Den kvalitativa innehallsanalysen genomfordes tillsammans av bada
forfattarna. Detta for att kunna diskutera langs vagen och gemensamt finna kategorier som pa
egen hand kanske inte hade patraffats och uppmarksammats. En betydelsefull nackdel med att
anvanda kvalitativ innehallsanalys ar att helheten enkelt kan forloras. Darfor bor en viss niva
av abstraktion tillampas for att resultatet skall bli betydelsefullt och givande. Analysen har
darmed utforts pd en mer dvergripande niva (Granskar & Hoglund-Nielsen, 2012). Att gora
en kvalitativ innehallsanalys anser forfattarna var en bra metod for att hantera de stora
textmassorna som erh6lls fran transkriberingen och det var darmed enklare att kategorisera
texten under respektive kategori. Forfattarna anser aven att denna metod var gynnsam da den
kvalitativa innehallsanalysen kan justeras utifran studiens syfte (Granskar & Hoglund-
Nielsen, 2012).

Anledningen till att den forsta fragestallningen rérande begreppet karridar kan kopplas till
kategorin benamnd utveckling och erfarenheter &r till foljd av att en redogorelse for
respondenternas syn och uppfattningar om Karriar dar presenteras. Att fragestallningen
betraffande kvinnornas framgangar i yrkeslivet kopplas till kategorierna utveckling och
erfarenheter, sjalvinsikt och positivt tinkande samt flexibilitet grundar sig i att alla dessa tre
kategorier presenterar redogorelser for respondenternas framgangar i yrkeslivet. | kategorin
utveckling och erfarenheter beskrivs bland annat respondenternas yrkesbana med ett flertal
utbildningar och tjanster som darmed kan kopplas till framgang i yrkeslivet. Vidare kan
respondenternas framgangar i yrkeslivet grunda sig i respondenternas tankesatt, agerande och
instaliningar och kan darav kopplas till kategorin sjalvinsikt och positivt tankande.
Respondenternas framgangar i yrkeslivet kan aven kopplas till deras ledarstilar och deras syn
pa ledarskap och darmed inkluderas dven kategorin flexibilitet. Den sista fragestallningen
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rorande uppfattningar om kvinnligt och manligt ledarskap kopplas till kategorin individen déar
respondenterna delger sina uppfattningar géllande ledarskap och kon.

Bryman (2011) nd&mner ett antal kriterier for bedémning av en kvalitativ studie och forfattarna
har bedomt studien utifran trovardighet, overforbarhet, palitlighet samt konfirmering.
Trovérdighet berdr hur trovardiga studiens resultat ar, det vill séga sannolikheten av resultatet
(Bryman, 2011). Da studien inte har gjorts utifran ett slumpmassigt urval och dar enbart fyra
respondenter medverkat motsvarar resultatet darmed inte hela populationen. Pa grund av detta
kan resultatet inte appliceras pa en hel population utan bara en begransad sadan. Detta kan
saledes minska resultatets sannolikhet. Trovardigheten kan dndock 6ka med den beskrivning
av den kvalitativa innehallsanalysen som féreligger i studiens metodavsnitt. Overforbarhet
innebdr om resultatet kan appliceras i andra kontexter (Bryman, 2011). Forfattarna menar att
resultatet troligtvis inte kan tillampas i mindre verksamheter da mojligheterna till
karriarsutveckling kan vara begrdnsad. Genom studiens metodavsnitt vilket innefattar
redogorelser for analysprocessen och kriterier for urval samt studiens resultat och dess citat
kan studien 6verforas till andra sammanhang men férmodligen inte i mindre verksamheter.
Palitlighet handlar om huruvida likvardiga resultat kan erhallas vid andra situationer och
tillfallen (Bryman, 2011). | de fall da respondenterna befunnit sig i andra tillstand till
exempelvis vid stress eller andra tillstand som kan paverka personen ifraga, kan kortare och
mindre detaljerade intervjusvar istéllet erhallas. Detta var dock nagot som forfattarna inte lade
marke till under intervjutillfallena. Sista kriteriet som forfattarna har bedémt studien utifran &r
konfirmering vilket innebar om varderingar hos forfattarna har paverkat studien och dess
resultat (Bryman, 2011). Forfattarnas intention var att tillampa neutralitet och lata individuella
varderingar tonas ned i studien.

Studiens referenser anser forfattarna vara palitliga och beprévade. Flertalet av de bocker som
anvants i studien ar kurslitteratur som déarmed rekommenderats av institutionens larare vilket
forfattarna finner ar tillforlitligt att anvanda sig av. Vidare har atta vetenskapliga artiklar
skrivna av forskare anvants i studien och alla &r peer review-granskade vilket innebdr att
artiklarna ar granskade av andra forskare (Vetenskapsradet, 2011). Att artiklarna ar peer
review-granskade starker aven vetenskapligheten (Vetenskapsradet, 2011). Dartill ar alla
artiklar forutom en skriven och publicerad mellan &r 2013 och ar 2015 och darmed kan dessa
artiklar klassificeras som ny forskning. | studien har dven en doktorsavhandling anvants som
referens. Denna kalla anser forfattarna likasa vara tillforlitlig, dock &r denna avhandling
skriven for 24 ar sedan vilket kan vara en nackdel i form av att den kan vara mindre aktuell.
Ytterligare en kalla som ar aldre ar Mintzberg (1979) men forfattarna menar andock att denna
kélla ar relevant och palitlig da Mintzbergs modell och teori tillimpas i en mangfald av
litteratur, i synnerhet kurslitteratur. Avslutningsvis har en tidsskrift skriven av ett
mediefOretag samt en tidsskrift skriven av en chefsorganisation anvants i studien.
Palitligheten kan vara tveksam da subjektiva asikter kan forekomma i dessa tidsskrifter. Dessa
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tidsskrifter ar dock specialiserade pa chefer och ledare och darav grundar sig beslutet att
anvanda dessa i studien.

Resultatdiskussion

En av intervjufragorna som foreligger i studien och som berér hur respondenternas
maltidsorganisation ar organiserad (se bilaga 1) visade sig inte vara av varde till studien.
Detta pa grund av att fragan ar pa organisationsniva och studiens syfte och fragestéllningar &r
mer inriktade pa individen. Ytterligare en intervjufraga som inte heller var specifikt
individinriktad var fragan angaende kvinnligt respektive manligt ledarskap (se bilaga 1).
Forfattarna var dock medvetna om detta vid utformningen av intervjufragorna men da genus
ar en del av studien 6nskades respondenternas individuella asikt angaende fragan.

Nar det géller kvinnligt och manligt ledarskap menar respondenterna att individen &r det mest
betydelsefulla och att konet darmed inte har nagon betydelse. | grund och botten styrs
ledarskapet av vérderingar och uppfattningar om vad som &r ett gynnsamt ledarskap och att
det darmed inte spelar nagon roll om man &r kvinna eller man vilket dven Jacobsen och
Thorsvik (2014) samt Cuadrado et al. (2015) poangterar. Respondenterna har andock tydliga
forestallningar om kvinnligt och manligt ledarskap och dessa specifika karaktéarsdrag kvinnor
och méan sinsemellan belyser &ven Jacobsen och Thorsvik (2014). Dessa forestallningar
grundar sig i stereotypa bilder om hur kvinnor och mén vyttrar sig i sitt ledarskap som till
exempel att man ar mer raka och mindre kanslosamma och att kvinnor istallet i manga fall
styrs av sina kanslor (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Glass och Cook (2015) menar att kvinnor
pa ledande positioner ar gynnsamt for foretag och organisationer. Denna gynnsamhet grundar
sig i att organisationer blir mer jamstallda da kvinnor och man kompletterar varandra och
darmed kan bidra med olika synsétt (Glass & Cook, 2015).

Att hitta sitt eget ledarskap var nagot som respondenterna var eniga om. Respondenterna
menade att det var viktigt och grundldggande att hitta sitt eget ledarskap for att kunna leda
andra individer. Respondenterna hade ett flertal gemensamma karaktarsdrag i synen pa
ledarskap, exempelvis 6dmjukhet, tydlighet, prestigeloshet samt att se sina anstéllda som lika
varda. Enligt forfattarna ar detta egenskaper som bidrar till att vara omtyckt som ledare och
bidrar till ett framgangsrikt ledarskap, vilket aven Yukl (2015) foresprakar. Respondenterna
menar dven att de kan uppfattas som kravande och kontrollerande men att det ingar i
chefsrollen och detta menar forfattarna kan vara en baksida av ledarskapet. Ytterligare nagot
som ingar i chefsrollen ar att personen ifraga kan kritiseras av bland annat ledningen och sina
medarbetare (Aronsson m.fl., 2012). Forfattarna menar att en god sjélvinsikt, sjalvkansla samt
ett gott sjalvfortroende bor foreligga hos ledaren for att inte paverkas pa ett negativt sétt.

Respondenternas ledarskap kan aterspeglas i det strukturella perspektivet samt HR-
perspektivet som Bolman och Deal (2015) beskriver. Respondenterna ar mana om att vara
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tydliga, att fa med sig hela gruppen, att vara narvarande och visa intresse for sina
medarbetare, likasa Sethuraman och Suresh (2014) framhaller att detta ar viktiga faktorer i
ledarskapet. Det demokratiska ledarskapet som Lennéer Axelsson och Thylefors (2005)
beskriver aterspeglas dven i respondenternas ledarskap, exempelvis har respondenterna bred
kompetens inom sitt arbetsomrade och visar trygghet samt prestigeloshet i sitt ledarskap.
Respondenterna utstralar individuell mognad dar de har ett uppenbart fortroende for sina
medarbetare vilket likasa gar i linje med det demokratiska ledarskapet (Lennéer Axelsson &
Thylefors, 2005).

Att visa intresse for sina medarbetare och ta hansyn till deras valmaende ar betydelsefullt i
ledarskapet och nagot som framkom ur intervjuerna, vilket d&ven Giorgi et al. (2013) skriver.
Forfattarna menar att medarbetare som har en ndrvarande och intresserad chef ar mer
motiverade, positivt instéllda, presterar battre och kanner uppskattning i sitt arbete, vilket ar i
enlighet med Aronsson m.fl. (2012) och Yukl (2015).

Respondenterna befinner sig pa en niva i organisationen som Mintzberg (1979) benamner
som mellanchefer. Detta till foljd av att de har chefer 6ver sig och en operativ kdrna under sig.
Dock bor det poéangteras att mellanchefsnivan kan variera mycket beroende pa organisation
och dess struktur. Darmed varierar det i stor utstrackning hur nara mellanchefen arbetar med
ledningen respektive den operativa karnan och aterigen ar Mintzbergs modell en ytterst
generell modell och teori (Mintzberg, 1979). Resultatet visar att inneha en position hégre upp
I organisationen kan medfora att attityden blir tuffare och detta kan mojligtvis grunda sig i
den mansdominans som rader pa toppen i manga organisationer (Wahl, 1992; Jacobsen &
Thorsvik, 2014; Glass & Cook, 2015). Man kan generellt sett vara mer harda och tuffa, vilket
kan vara svarhanterligt och tufft att forhalla sig till (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Ju hogre
upp i organisationen man kommer desto tydligare kan det bli att fler individer vill erhalla
denna specifika position och manga individer vill inte se andra manniskor lyckas. Forfattarna
menar att med arbetslivserfarenhet kan det bli lattare att forhalla sig till detta men att det dock
aldrig blir bekvamt att ha vetskap om att ndgon annan vill ha din position och darmed yttrar
sig negativt om detta.

Utifran intervjuerna har det inte framkommit att respondenterna har stétt pa hinder som kan
kopplas till fenomenet glastaket (Wahl, 1992; Glass & Cook, 2015). Forfattarna hade en
forestallning om att inneborden av detta fenomen skulle yttra sig i intervjuerna da forfattarna
formodade att fenomenet var relativt vanligt forekommet. Baxter och Wright (2000) havdar
dock att detta fenomen inte yttrar sig i samma utstradckning som teorin framstéller fenomenet.
A andra sidan har enbart fyra respondenter medverkat och kan som namnt tidigare darmed
inte motsvara en storre population. D&remot kan forfattarna ana tendenser till motstridiga
héndelser som foreligger i respondenternas yrkesliv som dven Wahl (1992) namner. Till
exempel att det krdvs att kvinnor skall vara tuffa och alltid leverera och méta den manliga
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jargongen utan att ta at sig. En av respondenterna namner att vid svara situationer haller man
géarna ihop. Forfattarna anser att det vid dessa situationer inte &r latt att vara kvinna vilket
aven en av respondenterna menar. Daremot kan denna svarighet minimeras genom att fler
kvinnor intar ledande positioner vilket respondenten men aven Glass och Cook (2015) samt
Stainback et al. (2015) poéngterar.

Karridar ar inget som nagon av respondenterna egentligen har reflekterat Gver och detta
begrepp kan eventuellt te sig annorlunda beroende pa alder, uppvéxt, forebilder och dylikt.
Resultatet tyder pa att begreppet karriar inte ar en term som anvands av respondenterna och
att det har en annan innebord for respondenterna i forhallande till vad forfattarna har. |
efterhand har insikter infunnit sig hos forfattarna att begreppet karriar till storsta del anvénds
av den yngre generationen vilket &ven Jacobsen och Thorsvik (2014) menar och tankar om
detta fanns inte da intervjufragorna skapades. Fér den yngre generationen kan karriar vara en
drivkraft och motivationsfaktor i yrkeslivet (Jacobsen & Thorsvik, 2014) men for
respondenterna har detta inte forekommit. Jacobsen och Thorsvik (2014) menar dven att
karridrsystem &r en ansenlig motivationsfaktor som manga individer drivs av.

Resultatet visar att positiva installningar och god sjalvinsikt bidrar till att vaga utvecklas, vaga
byta arbete samt att lattare kunna hantera svarigheter som kan komma att intraffa i yrkeslivet.
Genom att vara trygg i sig sjalv medfor detta till en trygghet i sin yrkesroll och 6kar darmed
mojligheterna till att vaga satsa pa nagot som sedan kan leda till karriar. Resultatet visar att
vikten av att inneha ett tillfredsstallande privatliv ar av stor betydelse for att lyckas i
yrkeslivet. En av respondenterna ndmner att en balans mellan dessa ar att efterstréva.
Fitzenberger et al. (2015) namner likasa denna balans mellan privatliv samt yrkesliv och
poangterar att ett ordningsfullt privatliv kan bidra till ett framgangsrikt yrkesliv.

Resultatet klargor att respondenterna har mycket utbildning bakom sig, att de har bytt arbete
manga ganger och darmed haft manga positioner. Detta har genererat i att respondenterna inte
har varit fraimmande eller radda for att soka sig till nya tjanster vilket respondenterna sjalva
uppmuntrar till att gora. Ju mer arbetslivserfarenhet, desto mer trygghet i att vaga byta tjanst
och anta nya utmaningar. Forfattarna anser att den har tryggheten i att byta tjanst ar nagot som
mojligtvis kommer med aldern och ju storre erfarenhetsbank som erhallits.

Det &r framtradande i resultatet att respondenterna har ett flertal likheter sinsemellan. Dels hur
de ser pa ledarskap och karriar men aven deras goda sjalvinsikt och uppfattningar om sig
sjalva. Att resultatet visar sa pass manga likheter mellan respondenterna kan grunda sig i att
de &r i ungefar samma alder och har darmed likvardig arbetslivserfarenhet. Det kan likasa
grunda sig i att respondenterna har likvérdiga utbildningar, i synnerhet likvardiga utbildningar
vad galler ledarskap och personal. Darmed kan likstallig litteratur och dylikt studerats vilka
kan ha paverkat dem. Dock menar forfattarna att likheterna i ledarskapet beror pa att det
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demokratiska och HR-inriktade ledarskap som respondenterna utdvar ar det mest effektiva
och det mest uppskattade av alla parter och detta menar likasa Sethuraman och Suresh (2014).
De fa skillnader som resultatet visar pa mellan respondenterna kan baseras pa deras olikheter i
personligheten.

Respondenterna har i den hér studien gett en bild av hur de &r och hur de agerar i sitt
ledarskap. Dock bor det poéangteras att forfattarna inte har nagon vetskap om hur ledarskapet
egentligen tillampas i de olika verksamheterna. Omedvetet kan en forfining av den bild som
ges av sig sjalv ha skett. Detta har dock forfattarna inte lagt nagon vardering i och kan darmed
inte havda att sa ar fallet.

Resultatet visar att tre av de fyra respondenterna har en examen inom kostekonomi vilket
forfattarna inte var medvetna om vid forfragningarna om medverkan till studien.
Kostekonomprogrammet ar enligt forfattarna en mycket bra grund for att na dessa positioner
som respondenterna har men resultatet visar dven att dessa positioner kan nas utan denna
specifika utbildning och framst inom den privata sektorn. Forfattarna formodar att inom den
privata sektorn ar kannedom om kostekonomprogrammet relativt liten i forhallande till den
offentliga maltidssektorn. Detta kan grunda sig i att termen kostekonom inte anvéands inom
den privata sfaren i samma utstrdckning som termen tilldampas inom den offentliga
maltidssektorn. En ekonomutbildning som grund vilken kompletteras med diverse
internutbildningar kan aven vara en ansenlig utgangspunkt for positioner likt de som
respondenterna innehar.

Sammanfattningsvis menar forfattarna att respondenternas forutsdttningar att na hoga
positioner inom sina yrkesliv kan ha sin grund i respondenternas utbildningar, bade de interna
samt externa. FOrfattarna menar att det &r en premiss att ha utbildningar med sig vilket &ven
Thompson (2015) understryker. Ytterligare forutsdttningar som kan ha bidragit till
respondenternas framgangar ar att de haft mod till att byta tjanst och arbetsplats vilket
genererat en stor erfarenhets- och kunskapsbas, bade frdn den privata och den offentliga
sfaren. Detta medfor aven att personen ifraga vaxer i sig sjalv och kan darmed lattare forhalla
sig till tuffa situationer och beslut. Att kontinuerligt ta hand om sig sjalv och sitt privatliv och
vaga sta pa sig anser forfattarna likasa ar en forutsattning for att na framgang.
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Slutsats och implikationer

Studien visar att resultatet kunde kategoriseras till fyra uppfattningar kring fenomenet, det vill
séga de kvinnliga ledarnas uppfattningar om den egna yrkesrollen. De fyra uppfattningarna ar
utveckling och erfarenheter, sjalvinsikt och positivt tdnkande, flexibilitet samt individen.
Resultatet tyder pa att uthildningar i stor omfattning och lang yrkeslivserfarenhet kan vara
bidragande faktorer till att erhalla htga positioner i verksamheter inom foodservice. Termen
karridr visade sig vara av en helt annan innebérd an vad forfattarna formodade och karridr gav
ingen indikation av att vara betydelsefull och drivande. Sjéalvinsikt och positivt tdnkande var
daremot av stor betydelse och en drivkraft vilket & en motivation i sig da chanserna att
utvecklas och véxa som individ 6kar. Vidare visar resultatet att édmjukhet, engagemang samt
prestigeloshet ar angeldget i ledarskapet. Att ledarskapet borjar med det egna ledarskapet ar
nagot som tydligt framkom ur resultatet. Ytterligare framtradande resultat &r att individen
sjalv ar det huvudsakliga i ledarskapsfragor och att kon inte ar av nagon avgorande betydelse.
Resultatet visar dock att respondenterna anser att kvinnligt och manligt ledarskap ar intressant
och efterstravar mer kunskap angaende detta. Sammanfattningsvis tyder resultatet pa att
flertalet likheter aterfinns hos respondenterna.

Som blivande kostekonomer anser forfattarna att studien har bidragit med mycket konkret
kunskap, i synnerhet frdn respondenterna sjalva. Som vagledning infoér sin kommande
profession tar forfattarna med sig bland annat att vaga byta arbete, vaga ta plats och sta pa sig
samt att inte vara radda for att ta itu med problem direkt som kan intraffa pa arbetsplatsen.

For framtida forskning hade det varit intressant att belysa kvinnliga ledare inom foodservice i
en storre undersokning. Det hade likasa varit intressevackande att ta del av méans asikt
gallande kvinnligt och manligt ledarskap och om deras syn gar att likstallas med kvinnors syn
angaende detta.
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Bilaga 1 - Intervjufragor

Vad har du for titel och vad innebar din befattning?
Beskriv den maltidsorganisation du arbetar inom och beratta hur den &r organiserad.

Vilka utbildningar har du bakom dig? Har du nagra internutbildningar inom din nuvarande
tjanst?

Skulle du kunna beréatta om ditt yrkesliv, hur har vagen sett ut fran att det startade till dar du
ar idag?

Vad betyder begreppet karriar for dig? Har du nagra forebilder som inspirerar dig
karriarméssigt?

Har du stott pa nagra hinder och/eller svarigheter inom ditt yrkesliv? Har de i sadant fall
paverkat din karridr positivt eller negativt?

Vad anser du att man behéver kunna pa denna hdga niva och hur kommer man dit?

Hur ser du sjélv pa ditt ledarskap och hur tror du att du uppfattas av andra som ledare? Vad
anser du att dina styrkor och svagheter ar?

Finns det nagra svarigheter med att leda en grupp manniskor inom din organisation?
Har du nagot tydligt exempel fran yrkeslivet som symboliserar ditt ledarskap?
Anser du att det ar skillnad pa kvinnor och mans ledarskap?

Vad ar det som motiverar och driver dig i yrkeslivet?
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