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Sammanfattning

Inom en snar framtid kommer det att ske en stor generationsvéxling, 40 procent av den
nuvarande arbetsstyrkan kommer att pensioneras fram till ar 2015 och det &r 40-talisterna som
gar i pension. Manga av dessa arbetar som chefer och smaféretagare och kommer att ersattas
av en yngre generation som nu ar pa frammarsch. De nya yngre cheferna kan kanna en viss
oro och osékerhet over att behdva leda och ”chefa” aldre och mer erfarna medarbetare, detta
kan ha sin grund i en 6verdriven respekt for de aldre medarbetarna. Det &r en utmaning att
vara chef over aldre kollegor da varje generation har sina normer och varderingar som ar
skapade av den miljo och tidsanda som rader for dem.

Syftet med denna uppsats var att underséka Hur man tar sig an en chefsroll inom en
maltidsverksamhet som ung och nyutexaminerad? Fragor som har forsokts besvaras ar: Vilka
fordelar respektive nackdelar kan man uppleva som ung och nyutexaminerad i en chefsroll
inom maltidsverksamheten? Hur dvervinner man det eventuella motstand som kan uppsta?
Vad skall man téanka pa som ung och nyutexaminerad nar man tar sig an en chefsroll inom
maltidsverksamheten? Vad har restaurangmanagerutbildningen for betydelse for
restaurangmanagerstudenternas kommande profession?

Undersokningen &r en kvalitativ empirisk studie med hermeneutisk vetenskapsteoretisk
inriktning och dar intervjuer i fokusgrupper var en nyckelmetod. Det blev ett stort bortfall av
respondenter. Detta medforde att det blev tva intervjuer med en person vardera och en
fokusgrupp med tva personer, istéllet for tre fokusgrupper med tre personer i varje grupp som
forst var planerat.

Som ung och nyutexaminerad &r man entusiastisk, nyfiken och ivrig, daremot kan man sakna
arbetslivserfarenhet. Genom att visa respekt for sina kollegor och vara 6dmjuk kan den unga
nyutexaminerade chefen dvervinna det eventuella motstand som kan uppsta. Han/hon bor vara
bestamd men anda demokratisk och alltid forséka utga fran gastens intresse.

Nyckelord: Ledarskap, chef, maltidsverksamhet, ung, nyutexaminerad



Forord

Tre ar har nu snart gatt och vi ar pa vag att ta examen fran Restaurangmanagerprogrammet.
Tiden gar alldeles for fort och nu har aven de manader som vi hade pa oss for att skriva denna
uppsats snart gatt forbi. Det kanns spannande att lamna universitetet men ocksa lite trakigt. Vi
kommer att se tillbaka pa var utbildningstid som larorik och fantastisk.

For att genomfora den har uppsatsen har vi skrivit lika mycket var. Delarna har sedan forts
ihop till ett gemensamt innehall.

Vi skulle vilja tacka nagra personer som har hjalpt oss att slutféra uppsatsen:

Var handledare, Kerstin Bergstrom som har funnits déar igenom hela arbetsprocessen. Hon har
hjélpt, stottat oss och gett ideligen aterkoppling samt varit entusiastisk och positiv till var idé.
Vi har kunnat ringa, e-posta och tréffas vilket har varit oerhort tacksamt.

Vi vill tacka de deltagare som hade mojlighet att stélla upp och traffa oss. De var alla véldigt
generdsa med att ge tips och rad angaende vart problem och &mne. De delade med sig av sina
arbetslivserfarenheter och upplevelser vilket har gjort det mojligt for oss att slutfora
uppsatsen.
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1. Inledning

En stor generationsvéxling i arbetslivet kommer inom en snar framtid att ske (Ohlsson &
Broomé, 2003). Den stora gruppen fyrtiotalister kommer att ga i pension och erséttas av en
yngre skara manniskor. 40 % av den nuvarande arbetsstyrkan kommer att pensioneras fram
till ar 2015. Lika manga personer som lamnar arbetsmarknaden lika manga personer kommer
att ersatta deras platser. Det finns en viktig skillnad mellan de tva grupperna, den aldre
generationen har ofta arbetslivserfarenhet, insikter, dverblick, forandringslegitimitet och
mentorskap, medan den yngre generationen helt naturligt saknar detta men istéllet har andra
viktiga egenskaper och kunskaper att bidra med. De unga kommer med nya varderingar och
nya synsatt, fysisk styrka, ungdomlig energi och ungdomligt engagemang, dessa ar nagra av
de egenskaper som brukar ndmnas till de unga chefernas fordel.

Wihlborg (2008) skriver i sin artikel Generationsvéxlingen - Unga, hungriga och pa
frammarsch i tidningen Kick Off, att manga fyrtiotalister som pensioneras ar chefer inom
olika foretag, det betyder att chefsposterna kan komma att erséttas av yngre individer. Manga
fyrtiotalister ar dessutom smafdretagare sa generationsskiftet kommer dven att innebara
maojligheter for dem som vill driva ett eget foretag i framtiden. Cirka 180 000 foretagare
kommer att ga i pension inom den narmaste tiden, vilket kommer att markas mest inom
servicebranschen, dar manga fyrtiotalister driver egna foretag. I samband med
generationsskiftet kommer troligtvis manga varderingar och synsatt att forandras pa
arbetsplatserna. Wihlborg (2008) skriver vidare att I6nenivaerna ar pa vag uppat,
kunskapskraven 6kar liksom kravet pa en akademisk utbildning for ledande positioner.
Eftersom servicebranschen ar en handelserik och varierad bransch kan manga yngre
generationer lockas av att gora ett intrade i den branschen.

Motiveringen for val av amne &r den att skribenterna kanner en viss oro och osakerhet infér
att ta en chefsroll inom en maltidsverksamhet som nyutexaminerad. Vi tva ar de yngsta i var
klass och de med minst arbetslivserfarenhet och vi kdnner oss inte mogna for att bli chefer i
dagslaget. Vi ansag att det skulle vara intressant att tala med fore detta studenter som har last
samma program som vi nu gor och for att se hur langt i karriaren de har kommit samt forsoka
ta reda pa hur de hade kant sig infor examen fran resturangmanagerprogrammet. Med hjalp av
denna uppsats hoppas vi pa att fa manga rad och tips som kan dampa var osékerhet Gver att ta
sig an en chefsroll.

2. Bakgrund

For att lattare kunna folja med och forsta detta examensarbete vill vi forst bena ut och forsoka
beskriva de tre huvudbegreppen som vi anvander oss av, chef/ledare, maltidsverksamhet samt
alder/generation. Darefter kommer ett avsnitt om olika ledarskapsstilar som finns beskrivna i
Lennéer Axelson & Thylefors (2006) samt ett avsnitt om forandringsarbete. Vidare sa
beskriver vi hur det kan vara att komma som ung, ny och nyutexaminerad till en arbetsplats,
bland annat om vilka for- och nackdelar det finns. I slutet av bakgrunden kommer vi att skriva
ett avsnitt om vilken betydelse utbildningen har haft for restaurangmanagerstudenterna. Vi tar
ocksa upp deras forvantningar vid utbildningens borjan och deras asikter och tankar vid
utbildningens slut och examination. Bakgrunden avslutas med kallkritik dar litteraturen
granskas av skribenterna.



2.1. Huvudbegrepp i uppsatsen
Nedan foljer en beskrivning av tre huvudbegrepp som I6per genom uppsatsen.

2.1.1. Chef/Ledare

Yukl (2002) anser att ledarskap definieras i termer av egenskaper, beteenden, influenser,
omsesidig paverkan, rollrelationer och administrativa uppgifter. De flesta definitionerna
handlar om att ledarskap beror pa en process dar medveten paverkan utévas av en person till
andra personer for att guida, strukturera och framja aktiviteter och relationer i en grupp eller
organisation. Ordet ledarskap kan béra en irrelevant bibetydelse som skapar en otydlighet.
Ytterligare oklarheter uppkommer da ordet &r i kontakt med makt, auktoritet, ledning,
administration, kontroll och dvervakning som ocksa skall forklara ordets innebord. ”Det finns
nastan lika manga definitioner pa ledarskap som det finns méanniskor som har forsokt att
definiera konceptet” (Yukl, 2002). Det finns skillnader mellan ledarskap och ledning. En
person kan vara ledare utan att ha en chefposition (informell ledare) eller vara chef utan
ledaregenskaper. Yukl (2002) skriver att skillnaden beror pa varderingar och olika
personligheter. Chefer vérderar stabilitet, ordning och effektivitet, och ledare varderar
flexibilitet, innovationer och anpassningsférmaga. Chefer oroar sig for hur saker och ting blir
gjorda och vill att ménniskor skall prestera battre. Ledare oroar sig for vad saker och ting
betyder for ménniskor och vill att de skall komma Gverens om att de viktigaste sakerna blir
gjorda. "Chefer a&r ménniskor som gor sakerna rétt, ledare & manniskor som gor ratt saker”
(Yukl, 2002).

Mossboda, Peterson & Rénnholm (2008) beskriver att chefskap handlar om position pa
arbetsplatsen och ledarskap om relationen till medarbetarna. En chef har ett tydligt uppdrag i
en organisation. Han/hon har ett ansvar for att driva verksamheten och befogenheter i form av
till exempel ekonomihantering. En chef har en formell maktposition. En ledare daremot far
sitt mandat underifran och har en stark personlighet, uttrycker tydligt sina tankar och asikter,
ar sjalvsaker, prestigelds och oppen for andras asikter och forslag. Ledare maste leva som de
lar, det de sager maste de ocksa visa i sitt dagliga arbete, annars kan de forlora trovardigheten.
Det kan finnas ledare som inte ar chefer, sa kallade informella ledare. De har auktoritet,
lyskraft och klokhet. Om chefen och den informella ledaren lyckas arbeta mot samma mal,
kan mycket ga i vinst. Styrsystemet och arbetsrattsfragor etcetera kan en chef oftast fa hjalp
med men ledarskapet forvéantas de inneha. Mossboda, Peterson & Rénnholm (2008) pastar att
det ar viktigt att chefskapet och ledarskapet gar hand i hand for att vara som mest effektiv i
yrket. Om en chef inte har ledaregenskaperna kan det bli svart att fa med sig medarbetarna,
och den som endast ar en ledare blir kraftlds i sina handlingar da han/hon inte har
befogenheter. Personen som lyckas forena bade chefskapet och ledarskapet &r den person som
har storst chans att lyckas i det dagliga arbetet da han/hon har befogenheterna uppifran och
tilliten underifran.

Lennéer Axelson & Thylefors (2006) beskriver en chef som en person som formellt har
utsetts till att ha en chefsbefattning och som skall utéva ledarskap. Da blir de en formell
ledare. En formell ledare har mandat bade uppifran och nedifran. | en grupp kan det finnas
individer som &r ledare, efter en viss tidpunkt utévar de mer inflytande an de andra
gruppmedlemmarna. Informella ledare kan véxa fram i arbetsgrupper och de strider antingen
mot eller med verksamhetens officiella mal. Lennéer Axelson & Thylefors (2006) skriver att
ledarskap handlar om social inflytande.



Yukl (2002) menar att vissa definitioner pa ledarskap och chefskap &r mer anvandbara &n
andra och det finns ingen korrekt bestamd definition. Orden far symbolisera ett komplext och
manggestaltat fenomen.

Denna uppsats stodjer sig pa formella chefer.

2.1.2. Maltidsverksamhet

Maltidsindustrin tillgodoser mat och dryck, och i vissa avseenden dven boende, for ménniskor
pa skolan, pa sjukhuset, pa jobbet eller pa fritiden etcetera (Kinton, Ceserani & Foskett,
1992). Méanniskor tar semester oftare och &ter utanfér hemmet oftare vilket har lett till att
maltidsindustrin har haft en stadig 6kning sedan 1950-talet. Det &r en valdigt viktig industri
som bidrar till manga arbetstillfallen och till landets bruttonationalprodukt. Funktionen av
maltidsverksamheterna &r att tillgodose med mat och dryck, och ibland boende, under stérre
delen av dygnets alla timmar till alla manniskor i olika aldrar, raser och trosuppfattning. Det
ar en serviceverksamhet som behover ta hansyn till gasternas énskemal och férsoka uppfylla
dem. Eftersom det ar manga som reser inom sitt yrke eller pa sin fritid kan géasten som
besoker maltidsverksamheten komma fran hela vérlden och inneha en annan trosuppfattning
och religion. Detta betyder att verksamheten behover reflektera och tillgodose géstens behov
av en viss typ av mat och maltider. Exempel pa maltidsverksamheter ar restauranger, caféer,
nattklubbar och snabbmatsrestauranger men ocksa hotellverksamheter, matsalar pa skolor,
sjukhus och alderdomshem. Mat som serveras pa tag, i flygplan, pa polisstationer och inom
forsvaret raknas ocksa till maltidsverksamheter. Maltidsindustrin kan alltsa variera fran de
enklaste begransade barmenyerna till de multifasetterade hotellverksamheterna som innehaller
restauranger for allmanheten, personalmatsalar, cafeterior, bankettservice och rumsservering
(Kazarian, 1989). Deras gemensamma ndmnare &r att de alla ar involverade i att producera
och salja maltider.

Denna uppsats forhaller sig framst till restauranger.

2.1.3. Alder och generation

Alder kan beskrivas utifran ett antal begrepp, exempel kronologisk, psykologisk, social och
subjektiv alder (Johansson, 1997). Kronologisk alder ar det antal ar efter fodseln men det ar
inget precis utan ett tillfalligt matt pa en individ. Psykologisk alder handlar om minne,
drommar, intelligens, kreativitet, kdnslor och motivation och social alder beskriver de
forvantningarna som samhéllet har pa individerna och hur de bor bete sig i sin kronologiska
alder. Forvantningarna beror pa kultur och tidsepok. Den subjektiva aldern handlar om hur
gammal en person kanner sig och vilken aldersgrupp han/hon kan identifiera sig med.

Kinding (2005) skriver att under de kommande aren, kommer manga fyrtiotalister att
pensionera sig, vilket lamnar platser 6ppna for nyrekrytering pa arbetsplatsen. Trenden visar
att de riktigt unga, de som kallas Generation Y, pa allvar gor sitt intradande i arbetslivet.
Generation Y &r de individer som ar fodda pa attiotalet. Manniskor som ar fodda pa sextio-
och sjuttiotalet kallas Generation X och Folkhemsgenerationen ar de som ar fodda pa fyrtio-
och femtiotalet.

Generation forvéxlas ofta med begreppet kohort, som betyder grupp, och enligt Pilcher
(citerad i Johansson, 1997) handlar generation egentligen om sléktrelationer. Med stdd av
Westin och Victor (citerad i Johansson, 1997) &r individer som har fotts vid samma tidpunkt
och som darmed har erfarenheter av samma historiska hédndelser under samma period i
livscykeln en alderskohort. Historiska handelser kan paverka individernas agerande,



forestallningar och varderingar i livet. Generationsgranserna beror mycket pa att olika
tidsepoker fargar manniskors varderingar och normer, det ar grovt forenklat men kan ge en
vagledning nar man forsoker forsta vilka orsaker som kan ligga bakom konflikter mellan
manniskor i olika aldersgrupper (Kinding, 2005). Kinding (2005) menar att det kan vara
farligt att generalisera, eftersom vi da behandlar manniskor efter ett medelvéarde av den
kategori som de har delats in i och inte fér vem de faktiskt ar, och detta kan enligt Rotter
(citerad i Johansson, 1997) leda till diskriminering.

Enligt Kinding (2005) &r gruppen Generation Y minst homogen om man jamfor med
Generation X och Folkhemsgenerationen. Generation Y har alltid haft de materiella
tillgangarna som de behover och darfor har de aldrig behdvt avsta fran nagot pa grund av
bristande resurser. Generationen ar den som ar mest global, antingen fran resor, studier i
utlandet etc och de har darfor skaffat sig stor kunskap och forstaelse for andra kulturer och
manniskor med olika etniska bakgrunder. Attiotalisterna ar ocksa dem som &r minst uthélliga,
de vill att saker och ting skall h&nda snabbt annars trottnar de. De &r oftast teoretiskt
valutbildade och har en ifragasattande attityd. | USA kallas de for "Generation Why”.
Kinding (2002) skriver att cynism och ironi har grundats hos generationen da aldre
generationers auktoriteter ar borta eller har forminskats, exempel kungen och kyrkan har
mindre inflytande och tilltron till politikerna har forsvagats.

2.2. Olika ledarskapsstilar

Idag kan vi dela in ledarskapet i olika stilar som man omedvetet eller medvetet kan efterleva
(Lennéer Axelson & Thylefors, 2006). Dessa olika stilar ar den auktoritéra, 1t — ga och den
demokratiska stilen. Aven Bolman & Deal (2005) skriver om olika ledarskapsperspektiv,
politiskt, strukturellt, human resource och symboliskt men uppsatsen valjer att koncentrera sig
pa Lennéer Axelson & Thylefors (2006) och deras definitioner av olika ledarskapsstilar.

2.2.1. Auktoritar styrning

Om man har auktoritet innebar det att man &r skicklig, kompetent och har sjalvfortroende i sin
chefsroll, och att andra accepterar ens inflytande (Lennéer Axelson & Thylefors, 2006). Detta
ar inte detsamma som att vara en auktoritér chef. Man blandar latt ihop begreppen men det &r
viktigt att kanna till skillnaden. Att vara en auktoritar chef innebdr att man vill ha kontroll och
makt éver sin arbetsplats och sina anstallda. Den har typen av chef litar inte pa sin personals
kompetens och omddme och har svart att lamna ifran sig ansvar till dem. Istéllet vill den
auktoritara chefen ha ett finger med i allt och tror sig veta bast, oavsett vad personalen har for
kunskaper och erfarenheter. Eftersom chefen tror sig "veta bast” uppfattas andras asikter och
oliktankande som stérande inslag. Nér allt flyter lugnt pa arbetsplatsen kan aven en auktoritar
chef visa sig vara demokratisk men det brukar forsvinna sa fort det borjar bli stressigt. En del
chefer anvéander sig av den auktoritara rollen for att dolja en osékerhet. Det blir da ett satt att
ha dvertaget om sina anstallda, atminstone ytligt sett. Andra véljer rollen for att de &r radda att
verka for mjuka eller veliga pa arbetsplatsen. Manga dr aven radda for att vara for snélla och
forsiktiga da risken finns att en informell ledare tar 6ver. Enligt Lennéer Axelson & Thylefors
(2006) &r det forst nar chefen k&nner trygghet och har tillrackliga kunskaper, som han/hon kan
tona ner sina auktoritara egenskaper och lamna plats at sina demokratiska egenskaper.

2.2.2. Lat — ga -chefen

Aven om det ar tufft att ha en auktoritir chef dr de troligtvis att féredra framfor en chef som
anvander sig utav sa kallad lat- ga -styrning (Lennéer Axelson & Thylefors, 2006). Den har
typen av chef har svart att satta granser och lamnar séllan klara besked. Problemen och dven



en del arbetsuppgifter skjuts ofta pa framtiden och beslutsfattandet blir en seg och utdragen
process. En orsak till att en chef har en lat — ga -stil kan vara att han eller hon upplever en
allmén osékerhet, och kanske har dvertalats att ta sig an en chefsroll. Det finns &ven de som
inte ar intresserade av chefskapet i sig utan av vad det fér med sig i form av status, 16n och
formaner. Manga lat —ga - chefer har svart att kampa for sin arbetsgrupp och de sitter ofta
passiva pa sammantraden och méten. Pa sa satt sviker chefen sin personal vilket gor att
personalen sa smaningom tappar fortroendet for sin chef. Forfattarna Lennéer Axelson &
Thylefors (2006) skriver att ménniskor vill kénna stolthet 6ver sin chef och identifiera sig
med nagon som har styrka.

2.2.3. Demokratiskt chefskap

Demokratiskt chefskap ar detsamma som maktdelning eller medinflytande (Lennéer Axelson
& Thylefors, 2006). Som demokratisk chef later man sin personal vara med och bestiamma
och valkomnar deras asikter och idéer. Man &r lyhord och tar till sig personalens synpunkter
och later sig garna paverkas av dem men som ledare maste man kunna ta sjalvstandiga beslut
som grundas pa vad som ar bast for verksamheten. Det innebér att chefen inte alltid kan lamna
plats at diskussioner infor ett beslut. En demokratisk ledare har ofta ett brett register av goda
egenskaper sasom gedigna och uppdaterade kunskaper inom sitt arbetsomrade, en god social
formaga, kanner tillit till sin personal och deras formaga att utfora ett tillfredstallande arbete
aven i chefens franvaro. Den demokratiske chefen ser sina anstéllda som en god resurs for
foretaget och sprider en trygghet pa arbetsplatsen. En demokratisk chef kan erkanna sina
misstag och det gor att personalen vagar gora fel.

2.2.4. Situationsanpassat chefskap

Man har kommit fram till att en blandning av dessa tre typer av chefskap ar den basta, da
varje situation kraver att man handlar pa olika sétt (Lennéer Axelson & Thylefors, 2006).

En auktoritar chef ar kanske att foredra framfor en demokratisk chef nar snabba beslut maste
fattas. Det kanske inte alltid finns tid for att se till varje anstallds asikt nar ett snabbt beslut
maste tas for kundens/gastens basta. Aven om man kanske anser att en lat — ga -chef inte bryr
sig om foretaget sa lamnar denne plats at informella ledare, pa gott och ont. Det fungerar nar
en eller flera medarbetare tagit sig an en del av ansvaret men det kan bli svart om den
formella chefen kénner sig hotad. ldealet &r en chef som kan ta sig an alla tre stilarna och
framfor allt har formagan att bedoma vilken av dessa tre som passar bast for vilken situation.

2.3. Forandringsarbete

Enligt Rubenowitz (2004) sker det forandringar i alla samhallen, organisationer och
arbetsenheter. Det ar helt naturligt att vi paverkas och pa ett eller flera satt blir berorda av det.
En del manniskor hyser férhoppningar och andra hyser farhagor. Skillnaden mellan chef och
den enskilde medarbetaren vid en forandring ar att chefen oftast ser till de tekniska och
administrativa fordelarna for organisationen, medan medarbetaren ofta baserar sina tankar om
forandringen pa hur de kan paverka hans/hennes egen situation pa arbetsplatsen.
Medarbetaren undrar hur det har ska paverka hans/hennes stéllning, status och den skicklighet
man har arbetat fram i sitt nuvarande arbete. Man undrar dven pa vilket satt man tar hansyn
till varje enskild anstéllds synpunkt, erfarenheter och 6nskemal. Det handlar om att man
kanner en radsla for att glommas bort och en osékerhet infor det okanda. Darfor ar det vanligt
att anstallda intar en forsvarsattityd gentemot forandringen och den framstar som man kan
forsta, ofta som negativ och reserverad.



Vidare sager Rubenowitz (2004) att situationen brukar kompliceras ytterligare da chefen och
ledningen ar mycket upptagen av de problem och arbetsuppgifter som maste utforas infor
forandringar att de forsummar de anstéllda, deras reaktioner och ratt till asikter. Till foljd av
detta dominerar de tekniska och administrativa aspekterna helt och férandringen blir ett
faktum. Det brukar dock inte droja lange forrdn man upptécker att de verkligt stora problemen
med att fa en ny teknik eller organisationsform inte ligger sd mycket pa det tekniska eller
organisatoriska planet som pa det psykologiska. De negativa reaktionerna fran den enskilde
medarbetaren dr inte alltid medvetna utan ar en naturlig handling som intas som en
forsvarsmekanism. Denna kommer av att medarbetaren kan kanna ett hot mot hans/hennes
sociala och ekonomiska situation.

Kinding (2005) pekar pa att det kan vara annu svarare just for unga chefer att genomfora
forandringar, darfor ar det extra vikigt att nar man som ung chef vill férandra nagot inser att
det kan ta lite langre tid for de aldre anstéllda att forstd meningen med férandringar. Det ar
viktigt att man &r tydlig och forklarar tanken bakom férandringen och vad den kommer att
leda till. Kommunikation &r vart viktigaste verktyg for att vi som manniskor ska kunna forsta
forandringar och flexibilitet.

Om man upplever att det finns negativ attityd till férandringen bland de &ldre medarbetarna
men fortfarande star fast vid att den bor ske sa rekommenderar Kinding (2005) att man som
ung chef behdver ta upp problemet pa medarbetarsamtal. Dar kan chefen forklara for
medarbetarna att det ar viktigt att dem blir mer flexibla bade for foretaget och for kollegornas
skull. Om det handlar om en enskild individ som ar missnojd sa kan den personen fa med sig
de andra i arbetsgruppen och pa sa satt blir det negativ stamning pa arbetsplatsen. Det ar
viktigt att vara bestamd och sdga att man maste utga fran kundens basta och att detta ar
foretagets policy. Man kan dven sdga att man inte begér en direkt omstallning men att om man
hjalps at sa kan forandringen ske successivt.

2.4. Ung och ny som chef

Finns det nagra svarigheter med att vara ung och ny pa en arbetsplats? | nastkommande stycke
skall vi med hjalp av nagra forfattare som till exempel Vibits & Eberhard (2004) och Kinding
(2005) forsoka ge svar pa denna fraga.

Vibits & Eberhard (2004) pastar att manga unga chefer ar mest radda for att behdva “chefa”
over aldre och mycket mer erfarna medarbetare, framst nar de ”chefar” inom ett omrade dar
de inte ar pa topp rent fackmassigt. Att som ny chef vara ledare for medarbetare som ar
manga ar dldre dn en sjalv ar en stor utmaning men det ar nagot som den nya chefen maste
vanja sig vid. Vibits & Eberhard (2004) menar att problemet inte ligger hos medarbetarna
utan hos den yngre chefen som vanligtvis har en 6verdriven respekt for aldre medarbetare.
Respekten ar pa ett felaktigt satt da de ar helt vanliga kollegor som alla andra och skall
behandlas darefter. Om de unga cheferna har en dverdriven respekt for de &ldre kan det finnas
en risk att de sjalva inte blir respekterade (Johansson, 1997). Om den unga chefen inte sétter
ner sin fot och visar vem det ar som bestammer kan problem latt uppsta eftersom de éldre
medarbetarna kan utnyttja den yngres osékerhet for egen vinning. Ju éldre kollegorna ar och
ju langre tid de har funnits i foretaget desto storre krav kan den unga chefen stalla pa dem. Att
ge de aldre kollegerna lite svangrum, utnyttja det som de ar bra pa och dra nytta av deras
livserfarenhet kan vara bra for bada parter. Varje generation har sina normer och varderingar
som &r skapade av den miljo och tidsanda som rader for dem (Kinding, 2005). Generationen



skaffar sig egna likartade sardrag som &r specifikt for just deras generation trots att det finns
en stor spridning dem emellan.

Ett problem som kan uppstd mellan unga chefer och aldre medarbetare &r bland annat
skillnaden pa deras intellektuella formaga (Kinding, 2005). Kinding (2005) menar att en
yngre person har ett snabbare intellekt nér det géller detaljer. Informationen kan tolkas fortare,
man laser snabbare och kan darmed ocksa ta snabbare beslut. Yngre personer tenderar att se
saker i svart och vitt, ratt eller fel. De dldre medarbetarna som kanske behdver tid pa sig att
bearbeta ny information kan l&tt bli frustrerad nér de inte hanger med i tempot och det kan
skapa en konflikt. Den unga chefen i sin tur kan ocksa bli latt frustrerad nar han/hon kan tycka
att deras medarbetare ar betydligt langsammare an sig sjélv. Intelligens och snabbhet varierar
individer emellan och for manga medelalders och éldre kan det ta tid att komma till skott. De
aldre har manga fler erfarenheter som kan vara av betydelse fér dem nar de skall avgora och
bestamma sig for nagot. Vi varderar dessutom samma héandelse olika beroende pa vilken
generation man tillhor,

N&r man kommer in som ny chef upptacker man ganska snart att det stalls hoga krav och man
ska kunna tillfredstalla manga olika personer samtidigt, bade medarbetare och dverordnade
(Vibits & Eberhard, 2004). Medarbetarna och den egna chefen har hoga forvantningar pa den
nya chefen och de sliter och drar fran bada hallen. Man maste acceptera att chefrollen &r full
av olika dilemman som det inte alltid finns en enda enkel 16sning till. Det &r den nya chefens
roll att finna kompromisser och beslut och se till att de genomfors. Den nya chefen maste
alltsa vénja sig vid att hamna mitt mellan tva skikt och den ensamhet som kan uppsta pa grund
av detta.

Som ny chef pa en arbetsplats maste man vaga ta beslut och vaga sta for dessa (Vibits &
Eberhard, 2004). Ett rad som Vibits & Eberhard (2004) ger ar att besluten inte far tas for fort.
De fortsatter med att poéngtera att det ar viktigt att tdnka igenom besluten noga och att den
nya chefen kan konsultera med en éverordnad chef eller vanner men samtidigt far man akta
sig for att hamna i andra anden da det inte sker nagra beslut 6verhuvudtaget. Fatta beslutet
med omtanke och se det som en del i ett stérre sammanhang. Det kommer definitivt att
komma obehagliga beslut som maste tas men det ingar i jobbet som chef att ta itu med dem
och I6sa dem pa basta mojliga satt. Nér ett beslut har tagits sa skall chefen argumentera for att
det ratta beslutet togs och motivera sin personal att man gemensamt kan genomfora beslutet.
Om inte detta gors, kan oenigheter och missforstand uppsta. Ett nyborjarfel ar att en chef skall
forsoka tillgodose allas intressen och synpunkter for att inte fa motvilliga medarbetare men
chefen maste istéllet se till helheten och ta det beslut som &r det mest riktiga. Den nya chefen
maste dessutom vaga delegera till sina medarbetare, och inte alltid ta alla beslut sjalv, men
kontrollera och félja upp de beslut som har tagits.

Nilsson & Wallenius (2002) skrev ett examensarbete om att vara ung och ny chef i
kommunen, varpa de intervjuade 8 personer som da var mellan 25-35 ar och som hade eller
hade haft en chefsposition inom kommunen samt hade genomfort en hdgskoleutbildning och
ett traineeprogram. De hade stéllt en fraga till respondenterna som 16d: Vad anser Du vara
nackdelar med att vara ung chef? De flesta svarade att brist pa erfarenhet oftast var den
storsta nackdelen men att ocksa personligheten spelade roll, det beror pa hur man anvander
den erfarenheten man har hunnit skaffa sig. De poéangterade att de ocksa fick kdampa hart for
att vinna respekt fran andra medarbetare.



2.5. Utbildningar mot maltidsverksamheten

Har utbildningen nagon paverkan for nyutexaminerade studenter som soker arbete och vilka
fordelar och nackdelar kan det finnas med att vara nyutexaminerad? Vi skall forsoka belysa
dessa fragor narmare i det kommande stycket.

Den forsta gastronomiutbildning, pa universitetsniva, i Sverige startade ar 1990 pa Grythytte
akademi i Grythyttan, en forsoksverksamhet under Hogskolan i Orebro (J6nsson & Tellstréom,
2009). Ar 1993 dndrade den namn till Restauranghdgskolan i Grythyttan och 1995 startade
gastronomiprogrammet vid Umea Universitet. Dessa tva utbildningar ar de forsta i sitt slag i
Sverige. Jonsson & Tellstrom (2009) har gjort en studie dar de vill belysa fragan: Vad har
gastronomiutbildningarna pa universitetsniva betytt for gastronomins utveckling i Sverige?
Detta har de studerat under tidsperioden 1980-2007 med hjalp av enkater och intervjuer och
med fokus pa uthildningarna i Grythyttan och Umea. De beskriver gastronomi som ”Mat och
maltidsgestaltningar med ett hogt kunskapsinnehall i syfte att stimulera maltidsdeltagarens
njutning” (Jonsson & Tellstrom, 2009). Varje ar ar det tusentals elever som tar examen inom
hotell- och restaurangyrket, de flesta pa gymnasial niva. Ett flertal K- utbildningar
(Kvalificerade Yrkesutbildningar) har sedan 2002 bdrjat drivas med gastronomiinriktning och
som dven kombinerar organisation, ledarskap och management. Idag finns det en rad andra
utbildningar inom mat och livsmedel pa ett flertal universitet runt om i Sverige. Pa Goteborgs
Universitet kan man studera pa Restaurangmanagerprogrammet, Kostekonomprogrammet och
Dietistprogrammet eller till larare i Hem- och Konsumentkunskap. De tre forsta programmen
ar kandidatutbildningar pa 180 hogskolepoédng. Nio av tio som arbetar i restaurangbranschen
idag 6nskar en generell utbildningsforstarkning i exempelvis ledarskap och marknadsforing.

Av de studenter som deltog i Jonsson & Tellstroms (2009) undersokning var det 70 % som
angav att de ville h6ja kompetensen och avancera inom sitt yrke. Pa fragan om vad
utbildningen har haft for betydelse for dem, fick de blandade svar. Specifika &mnen som vin-
och dryckeskunskap, ekonomi och ledarskap namndes men ocksa hygien, tillagningsmetoder,
miljotankande och ravarukannedom. De namnde ocksa att de fatt mojligheter att utveckla
formagan att uttrycka sig och att helhetssynen hade varit den viktigaste kunskapen som
studenterna hade haft anvandning av i sitt yrkesutévande. Studenterna papekade ocksa att de
hade fatt ett 6kat sjalvfortroende, ett storre engagemang, en dkad drivkraft och
sjalvkannedom. Uthildningen har alltsa haft betydelse for det yrke studenterna har valt att
satsa pa.

Att ha studerat pa hogskola/universitet kan ge ytterligare status for studenterna (Jonsson &
Tellstrom, 2009). De kan understryka sina meriter med att de har utbildat sig och kan darfor
stalla lite hogre krav jamfort med sina kollegor som inte har gatt en utbildning. | uppsatserna
som studenterna som deltog i Jonsson & Tellstroms (2009) studie hade skrivit, framkom det
att utbildningen hade upplevts som vardefull och att den varit bra for den egna karridren men
att restaurangbranschen generellt sett dr ointresserad och oférstaende for hur en akademisk
utbildning kan gynna foretagande och branschutveckling. Att ha gatt en akademisk utbildning
m0ojliggor en 6kad rorlighet inom gastronomibranschen. En nyutexaminerad kan exempelvis
ga fran serveringsyrket till sommelier, till den finare restaurangen, till inkGpare, vinagent och
kursutbildare, vidare mot eget foretagande och entreprendrskap.

Kinding (2005) pastar att den storsta skillnaden mellan unga och éldre chefer &r att de yngre
har stannat langre i skolans varld. De har ofta en lang teoretisk utbildning och &r darfor
vélutbildade jamfort sina aldre medarbetare som kanske borjade arbeta i tidig alder och sedan
jobbat sig fram i olika verksamheter. Pa grund av detta har deras normer och varderingar haft



lang tid pa sig att leva sig in i vad hogskola/universitet uppmuntrar. Kinding (2005) menar att
i skolan har lararna auktoritet inom sitt kunskapsamne, och nédvandiga kunskaper som
belonas &r att snabbt lasa in fakta, forsta fragestallningar och svara ratt pa proven. Det ar
lararna som formulerar proven och dessutom rattar dem, det &r de som sitter med ensammakt
pa sitt kunskapsomrade. Eftersom eleverna vistas i denna miljo ar det latt att forsta att det kan
skapas en overtro pa formell kompetens och meriter inom sitt kunskapsamne. Genom att
acceptera lararmakten overlever eleverna skolan, de accepterar auktoritet.

Eftersom manga av dagens ungdomar stannar langre i skolan kommer de senare ut i samhallet
(Kinding, 2005). Nar de tar examen kring 25-30 ars alder, redo att méta samhéllet, finns det
manga nya normer och varderingar som skall forstas, tolkas och vérderas. Omvérlden vimlar
av personer som har skilda uppfattningar, méanniskor som ar formade av sina uppvaxtmiljoer
och som da kan ha andra normer och varderingar &n man sjélv. Pa grund av detta kan manga
konflikter och problem uppsta. En styrka hos de yngre cheferna ar att de har en aktuell
kunskap, langre grundutbildning och de &r oftast battre pa sprak och data (Johansson, 1997).
Dessutom anses de vara initiativ- och idérika, snabba och ha en béttre fysisk ork, vilket gor
dem attraktiva pa arbetsmarknaden. En férdel med att vara ung chef, enligt respondenterna i
Nilsson & Wallenius (2002) examensarbete, var att de hade nya idéer och tankar, stérre
engagemang och mindre radsla for nya saker.

En annan faktor som paverkar nyutexaminerade chefer ar att de inte har haft mgjligheten att
trana sin sociala formaga att kommunicera med andra generationer (Kinding, 2005). | skolan
har de mestadels studerat med manniskor i sin egen alder och har da en begransad erfarenhet
av att socialisera sig med andra aldersgrupper. De yngre cheferna kan da bli osakra, for de vet
inte hur de skall bete sig i kontakt med andra. Att inte ha denna sociala kompetens blir tydligt
markbar da de yngre personerna som har blivit befordrade till en chefsroll kan ha svart for att
hantera olika slags personer och situationer.

2.6. Utbildningens betydelse for restaurangmangerstudenter

Nér forsta terminen startar for eleverna vid Goteborgs universitet ombeds de studenter som
ska lasa restaurangmanager -, kostekonom - och kost - och friskvardsprogrammen att fylla i
en enkat om sina forvantningar pa utbildningen (Bergstrom, 2008a). Studenterna far dven
fylla i en enkat efter utbildningens slut och da for att svara pa om utbildningen har uppfyllt
deras forvantningar och om deras asikter och tankar om programmet samt en uppfoljning om
vad de gor idag.

2.6.1. Nya restaurangmangerstudenters forvantningar pa utbildningen

Enligt ett protokoll fran personalmote 2008-08-22 vid Goteborgs universitet hade 163
studenter antagits till utbildningarna i kost- och friskvard, kostekonom, restaurangmanager,
fristaende kostvetenskap samt till fristdende maltidskunskap som startade under hostterminen
2008 (Bergstrom, 2008a). Restaurangmangersstudenter, 20 till antalet, deltog i en
enkatundersékning om sina tidigare erfarenheter kring utbildning och arbete samt vilka
forvantningar de hade pa utbildningen. Har foljer ett urval av resultatet baserat pa deras svar.

10 av dem hade arbetslivserfarenhet sedan tidigare bland annat som barista, cafébitrade,
kallskanka/kock, servitris/servitor och hotellanstélld. Nagon exakt tid om hur lange de hade
arbetat framkom inte i undersékningen men néagra har uppgivit att de arbetat lange i branschen
medan nagra har angett att de bara har arbetat under sommaren.



Nar det kom till den del som handlade om forvantningarna pa utbildningen kunde man dela in
studenterna i fem grupper. En grupp énskade sig en bred grund och mer kunskaper om mat,
néring och kost. En annan grupp hoppades att utbildningen skulle ge framtida jobb med goda
utsikter. En tredje grupp dnskar att fa genomga en intressant, rolig, spannande utbildning som
haller genom de tre aren. En fjarde grupp skriver att de vill bli bra ledare. Den femte gruppen
skriver om en langtan efter att fa starta eget efter utbildningen och fa en bred grund for att
kunna driva en restaurang.

Nedan foljer ett citat som visar hur en av restaurangmanagerstudenterna beskrev sina
forvantningar pa utbildningen med egna ord:

Jag vill fa en grund att kunna klara av ett ledande jobb inom restaurangbranschen.
Eventuellt kunna starta en egen verksamhet i framtiden. (Bergstrém, 2008a, s.6)

2.6.2. Utexaminerade restaurangmanagerstudenters tankar om
utbildningen

| juni 2008 efter tre ars studier deltog 53 studenter fran utbildningarna kost- och friskvard,
kostekonom och restaurangmanager vid Goteborgs universitet i en enkatundersékning om hur
de ansag att deras utbildning varit och om de skulle vilja &ndra pa nagot (Bergstrém, 2008b).
Av dessa studenter var 13 restaurangmanagersstudenter. Har foljer ett urval av resultatet
baserat pa restaurangmangersstudenternas svar.

P& fragan om vad de ansag som de vikigaste delarna av utbildningen gavs det mycket
blandade svar och flera kurser som togs upp. Det som dock namndes flest ganger var bland
annat kombination av mat, vin och dryck, ledarskap, ekonomi och praktik.

Aven fragan dar de fick svara pa vilka delar de upplevt som mindre angelagna var svaren
valdigt blandade men dven har fanns det en del svar som namndes fler ganger &n andra. Till
exempel, vetenskapliga metoder, kopplingen mellan kurserna och att handels var ett daligt ar.

Studenterna tillfrdgades om de omvarderat ndgot amne under utbildningens gang. Har tog
man upp dmnen som foretagsekonomi, marknadsforing, metodkursen for uppsatsen, och att
kursen i mikrobiologi blev larorik samt kursen i vegetarisk matlagning.

P& fragan om studenternas asikter om utbildningens anknytning till kommande yrkesliv
svarade 4 av 13 varken bra eller daligt, 4 svarade nagot daligt, 3 ganska daligt, 1 svarade
ganska bra och 1 svarade nagot bra. Under egna kommentarer namner nagra att de 6nskar att
det varit en langre VFU-period (Verksamhets Forlagd Utbildning) och pekar pa samarbetet
med branschen.

2.6.3. Uppféljning av tidigare restaurangmanagerstudenter

En enké&tundersokning gjordes med tidigare studenter vid Institutionen mat, halsa och miljo
MHM vid Goéteborgs universitet (Bergstrom & Rosengren, 2007). Syftet var att 6ka
kunskaperna om hur dessa studenter beddmde nagra aspekter av sin utbildning efter avslutade
studier. Man stallde fragor rérande nuvarande arbetssituation och asikter om utbildningen i
relation till arbetet.

Det var 22 fore detta restaurangmanagerstudenter som tog examen under aren 2005 och 2006
som deltog i undersokningen. Har foljer ett urval av resultatet baserat pa studenternas svar.
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Arbetssituationen for restaurangmanager varierar. Av de svarande ar det 18 som har arbete, 2
uppger att de ar arbetsldsa och 2 studerar. Av dessa har 8 personer delats in i gruppen
tjansteman, dar ingar yrken som restaurangchef, hovmastare, kokschef, egenforetagare,
administrator. 9 av de 22 svarande delades in i gruppen facklarda arbetare dar yrken som
bartender, inneséljare, kock, servicepersonal och ekonomiassistent ingar. Av 19 svaranden ar
84 % helt ndjda, mycket nojda eller ganska néjda med sin nuvarande arbetssituation. 9 % &r
varken missndjda eller ngjda och 5 % &r ganska missnojda (3 personer deltog ej i just den
undersokningen). | undersékningen stélldes dven fragan om man saknat nagot i utbildningen
som man tycker att man skulle ha haft nytta av i kommande arbetsliv. Dar ndmnde flera
restaurangmanagers psykologi, larare med erfarenhet fran privat sektor, hotellkunskap, mer
praktik och relation med foretag inom branschen.

2.7. Kallkritik

Litteraturen som har anvants i uppsatsen ar relativt uppdaterad. En bok, The theory of catering
av Kinton, Ceserani, & Foskett (1992), fanns dven i uppdaterad version fran ar 2007, men
fanns inte tillganglig, varav den tidigare versionen, fran 1992 istéllet har anvants i den har
uppsatsen. Det innebdr att innehallet i den boken &r 15 ar aldre an i den senaste versionen.
Boken har kommit till anvandning i stycket dar maltidsverksamhet forklaras och ordets
betydelse borde inte ha forandrats under 15 ar. Skillnaden &r att i den nyare upplagan tror vi
att det kan finnas béattre definitioner eller forklaringar samt ytterligare information som istallet
passar battre in pa dagens samhalle &n vad som forelag under 1990-talet. En avhandling har
studerats, skriven av Johansson (1997), som handlar om alder och dess betydelse i arbetslivet.
Kallan hittades av en av forfattarna som l&ste ett examensarbete skrivet av Nilsson &
Wallenius (2002). Examensarbetets syfte liknar den hér uppsatsens syfte, med den skillnaden
att Nilsson & Wallenius hade studerat hur det var att vara ung och ny chef i kommunen
istallet for i en maltidsverksamhet. Da examensarbetets syfte var sa pass lik den har
uppsatsens syfte kunde man studera examensarbetets kallor for att sedan leta reda pa dem till
den hér uppsatsen. Vissa av examensarbetets kéllor passade valdigt bra in i denna uppsats, till
exempel da Johansson (1997) som namndes tidigare. Undersokningarna som Bergstrom
(2008a; 2008b) samt Bergstrom & Rosengren (2007) gjorde for att studera studenternas
forvantningar pa restaurangmanagerutbildningen i borjan, vad de tyckte i slutet av
utbildningen samt en uppféljning 1-2 ar efter examen var intressanta och relevanta att lasa.
Undersokningarna ar nyligen gjorda och darmed aktuella. Ovriga kallor och litteratur har
forfattarna studerat kritiskt och évervagt om de gar att anvanda i uppsatsen. De flesta bocker
ar kurslitteratur vars innehall har granskats och vars information darmed kan klassas som
tillforlitligt.

Det dr viktigt att ha i atanke nar man laser bakgrunden att det ar varje kéllas respektive
forfattares uppfattning angaende amnet och kan darfor vara en aning vinklat. I verkligheten sa
agerar varje chef individuellt beroende pa deras personlighet och erfarenheter, vilket inte
alltid stammer Gverens med litteraturen. Genom att lasa denna uppsats sa far man en
sammanfattad bild av vad de olika forfattarna tycker och ténker.

2.8. Uppsatsens problem

Med stdd av bakgrunden samt inledningen till denna uppsats anser vi att det vore av intresse
att undersoka generation Y som chefer inom maltidsverksamheten. De ar unga och de kan
vara nyutexaminerade med en stor iver och entusiasm infor att borja arbeta som chefer. Kan
det finnas nagot negativt med att komma direkt fran universitetet till arbetslivet som chef eller
vager fordelarna dver? Ar det négot speciellt som man maste tinka p&? Dessa 4r bara nagra av
de fragor som denna uppsats skall forsoka besvara.
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3. Syfte

Hur tar man sig an en chefsroll inom en maltidsverksamhet som ung och nyutexaminerad?

3.1. Fragestallningar

Vilka fordelar respektive nackdelar kan man uppleva som ung och nyutexaminerad i en
chefsroll inom maltidsverksamheten?

Hur 6vervinner man det eventuella motstand som kan uppsta?

Vad skall man tanka pa som ung och nyutexaminerad nar man tar sig an en chefsroll inom
maltidsverksamheten?

Vad har restaurangmanagerutbildningen for betydelse for restaurangmanagerstudenternas
kommande profession?

4. Metod

Avsnittet kommer forst att behandla det vetenskapliga forhallningssattet for att sedan dverga
till de etiska reglerna. Vidare kommer foérsokspersonerna, instrumenten, genomfdrandet och
bortfallet att behandlas.

4.1. Vetenskapligt forhallningssatt

Det finns tva vetenskapsteoretiska huvudinriktningar (Lantz, 1993). Dessa tva ar positivism
och hermeneutik/antipositivism. Positivismens mal och uppgift &r att forklara vad som orsakar
ett fenomen. Hermeneutikens/antipositivismens mal och uppgift ar att forsta ett fenomens
mening. Meningen h&nfors mot bakgrund av erfarenheter som é&r tid - kultur- och
personbundna. Enligt detta synsétt sa ar verkligheten subjektiv och det finns ingen sann
kunskap. Vidare ar det vetenskapliga idealet holistiskt, det vill sdga meningen blir inte mojlig
utan sammanhanget, helheten ar stérre &n summan av delarna och att inget kan beskrivas
enskilt. Undersokningen som gors i den hermeneutiska/antipositivistiska andan ar kvalitativ
och intervjuformen &r 6ppen. Denna uppsats bygger pa den hermeneutiska/antipositivistiska
vetenskapsteoretiska forhallningssattet.

Kvalitativ datainsamling fokuserar pa information som man tolkar och analyserar (Patel &
Davidson, 2003). Det sker oftast genom verbala analysmetoder nar vi vill tolka och forsta
méanniskors upplevelser och uppfattningar. Om uppsatsen istéllet hade varit en kvantitativ
undersokning hade det inneburit en matning med datainsamling och statistiska bearbetnings-
och analysmetoder. Empirisk vetenskap ar kunskaper som grundas pa observationer av
verkligheten/omvarlden, det vill saga vi far var kunskap via vara sinnen och var erfarenhet.
Uppsatsen kunde ha baserats pa en icke empirisk studie om den inte behdvde undersoka
verkligheten, dar det hade varit tillrackligt med harledningar och bevis fran redan tidigare
kunskap, till exempel inom matematik eller filosofi. Sa ar alltsa inte fallet i denna uppsats.

Enligt Patel & Davidson (2003) kan forskaren behdva beakta graden av sékerhet i den
information som han/hon dmnar anvénda som underlag for analys i en empirisk undersékning.
Det ar viktigt att sdkerstélla att man undersoker det som avses att undersokas, det vill s&ga en
god validitet. Ambitionen vid kvalitativa studier ar att upptécka foéreteelser, att tolka och
forsta omvarlden, att beskriva uppfattningar eller en kultur. Samt att det utfors pa ett
tillforlitligt satt, att man har god reliabilitet. For att kontrollera reliabiliteten vid intervjuer
kan man vara tva intervjuare narvarande som registrerar intervjusvaren parallellt med
varandra. Intervjun kan ocksa lagras i form av ljud och/eller bild genom att spela in pa band-
eller videospelare. Man kan da ta intervjun i repris for att sakerstalla att allt har uppfattat
korrekt. Vad som kan ge problem for reliabiliteten vid en personlig intervju ar intervjuarens
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satt att agera framfor respondenten. Kroppssprak, ljud och ord kan av respondenten
misstolkas precis som intervjuaren kan misstolka respondenten pa samma satt och darmed ge
ett felaktigt resultat. Intervjupersonen svarar vad de forvantas svara. Intervjuaren maste vara
sa neutral som majligt under intervjun for att reliabiliteten skall forstarkas. Om en respondent
ger olika svar till samma fradga men vid olika tillfallen beh6ver inte reliabiliteten vara lag vid
en kvalitativ studie. Det kan snarare bero pa att respondenten har dndrat uppfattning, fatt nya
insikter eller lart sig nagot nytt. Forskaren maste se till den unika situationen vid
undersokningstillféllet.

4.2. Etik

Vid forskning &r det viktigt att ta hansyn till forskningspersonerna for att undvika att man pa
nagot satt skadar nagon enskild person eller grupp (Vetenskapsradet, 2002). Humanistisk-
samhallsvetenskapliga forskningsradet har utarbetat etiska rad och regler for den sociala
forskningen i Sverige. Kraven som namns ar: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

¢ Informationskravet: Forskaren skall informera de av forskningen berérda om den
aktuella forskningsuppgiftens syfte.

e Samtyckeskravet: Deltagare i en undersokning har ratt att sjélva bestdmma dver sin
medverkan.

o Konfidentialitetskravet: Uppgifter om alla i en undersokning ingaende personer skall
ges storsta mojliga konfidentialitet och personuppgifterna skall férvaras pa ett sadant
sétt att obehoriga inte kan ta del av dem.

e Nyttjandekravet: Uppgifter insamlade om enskilda personer far endast anvandas for
forskningsandamal. (Vetenskapsradet, 2002).

Har man utfort undersokningen konfidentiellt sa innebar det att forfattarna vet vem som har
besvarat vad men att det endast &r forfattarna som har den informationen (Patel & Davidson,
2003). Det &r viktigt att underratta alla intervjupersoner om de fyra kraven innan intervjun
ager rum. | samband med det forsta telefonsamtalet som dgde rum informerades alla
deltagarna om syftet med undersékningen och vilka som &r ansvariga for den. De blev
tillfragade om de var intresserade av att delta i fokusgrupper for undersokningen och fick
darefter ta stallning. Innan fokusgrupperna startade fragade forfattarna intervjupersonerna om
tillatelse for att gora en inspelning. Intervjupersonerna informerades dessutom om att deras
uttalande skulle behandlas konfidentiellt och de skulle fa fingerade namn i uppsatsen.

For att lattare kunna urskilja vad varje person har sagt s& kommer grupperna att namnas som
bokstaver till exempel A-gruppen. Personerna i respektive grupp far darefter ett namn som
borjar pa gruppens bokstav till exempel Anders. For att inte bryta mot konfidentialitetskravet
valjer vi att inte belysa respondenternas arbetsplatser.

4.3. Respondenter

En forstudie utfordes med en kvinna som ar omradeschef inom dldreomsorgen i Géteborgs
kommun. Som omradeschef inom hemtjansten ar hon chef éver tre enhetschefer och har
ungefar 130 medarbetare. Hon &r ocksa chef dver en vikarepool inom kommunen. Hon var 24
ar nar hon blev chef forsta gangen och idag ar hon 35 ar. Kvinnan valdes genom ett
bekvamlighetsurval da hon &r bekant med en av forfattarna och denne ansag att hon har den

13



erfarenheten som krévs for att ge forfattarna den informationen om ungt chefskap som de
ansag sig behova. Bekvamlighetsurval innebér att man valjer ut intervjupersoner som &r lattast
att na utan att bekymra sig 6ver hur representativa dessa ar for malgruppen (Wikipedia, 2008).

Forfattarna har valt kriterier som respondenterna behéver uppfylla for att fa delta i
fokusgrupperna.

Kriterier for att vara med i fokusgrupperna:
Tillhora Generation Y
Skall ha jobbat som chef i cirka ett ar inom en maltidsverksamhet
Skall ha en akademisk utbildning inom ledarskapsomradet, det vill sdga minst 2 ar pa
registrerat universitet/hogskola

Respondenterna som har deltagit i undersokningen ar fore detta restaurangmanagerstudenter
fran Goteborgs Universitet fran arskullarna 2005-2008. De tillhor alla Generation Y och har
en ledande befattning i dagslaget eller att de driver egen firma. Respondenterna valdes utifran
ett bekvamlighetsurval. Forfattarna fann det positivt att respondenterna har studerat pa samma
program som dem sjalva. Forfattarna tillhér dessutom generation Y, de har (snart) en
akademisk uthildning men de har inte arbetat med en chefshefattning i cirka ett ar (vilket
beror pa att de studerar pa universitetet). Respondenterna har befunnit sig i samma situation
infor examination och att ta sig an en chefsroll som forfattarna.

4.4. Instrument

Instrumenten som har anvants i uppsatsen ar intervjuer samt fokusgrupp, vilka kommer att
behandlas i detta avsnitt.

4.4.1. Intervju

For att lattast fa information om vad en person uppfattar och kanner infor en foreteelse kan vi
stalla fragor (Lantz, 1993). | arbetslivet ar det en systematisk datainsamlingsmetod. Sarskilda
krav stalls for att utfragningen skall vara anvandbar i ett yrkesmassigt ssmmanhang. De svar
som respondenten ger skall analyseras och bearbetas till ett resultat som sedan ligger till
grund for en slutsats eller ett beslut. Enligt Lantz (1993) &r samspelet mellan tva personer med
olika och icke jamstallda roller en beskrivning av en intervju. Foremalet for analys ar
kommunikationen mellan intervjuaren och den tillfragade och samspelet baseras pa
frivillighet. Respondentens svar, det verbalt uttryckta, ar det som fokus riktas pa. Intervju ar
endast till for att samla information och intervjuaren maste ha ett syfte eller en avsikt med
utfragningen. For att utféra en professionellt genomford intervju finns det krav pa att metoden
maste ge tillforlitligt resultat (reliabilitet), resultatet maste vara giltigt (validitet) och det ska
vara mojligt for andra att kritiskt granska slutsatserna.

Intervjuer kan utféras mycket olika och beroende pa utformning ge olika innehall (Lantz,
1993). Det finns skillnader i struktureringsgrad dér en intervju kan vara helt 6ppen men ocksa
helt strukturerad. Vid 6ppna intervjuer stalls en fraga vidéppen och respondenten kan fritt
utveckla sin tankar. Vid strukturerade intervjuer stéller intervjuaren i forvag formulerade
fragor i en forutbestamd ordning och respondenten kan svara pa i forvag uppgjorda
svarsalternativ. Standardisering ar da man maste ta hansyn till intervjuarens ansvar vad galler
fragornas utformning och inb6rdes ordning (Patel & Davidson, 2003). Lagt standardiserade
intervjuer ar da intervjuaren sjalv formulerar fragor under intervjun och stéaller fragor i den
ordning som &r passande for just den respondenten. Vid helt standardiserade intervjuer stélls
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samma fragor i samma ordning till alla intervjupersoner. Det r vanligt att man borjar med
neutrala fragor och dessutom slutar med neutrala fragor. | mitten av intervjun kan man vara
mer specifik, det ar dar de egentliga fragorna som ror fragestallningarna finns.

Att presentera innehallet i I6pande text kan vara svart, da materialet kan bli valdigt
omfattande. Det ar darfor battre att finna kategorier eller dimensioner som kan avspegla
innehdllet i en avgransad synvinkel. Resultatet blir da mer lattéverskadligt. Intervjuinnehallet
kan spaltas upp i delar, som bryts ner i delaspekter som far ett sammanfattande namn i syfte
att fordjupa forstaelsen av detaljerna som bildar helheten.

4.4.2. Fokusgrupp

Fokusgrupp &r en grupp manniskor dar alla fokuserar pa ett och samma amne (Obert &
Forsell, 2000). Det liknar en gruppintervju, dér deltagarna ger sina synpunkter och
varderingar angaende ett aktuellt &amne eller fraga. De enskilda deltagarnas uppfattningar kan i
slutdandan leda till associationer och reaktioner hos andra och dar manga olika perspektiv kan
urskiljas. Det &r en praktisk, lattanvand och billig metod som gar att anvanda i manga olika
sammanhang. Inbjudan till fokusgrupperna bor vara skriftliga och muntliga, ibland maste
méanniskor motiveras for att delta. Obert & Forsell (2000) anser att antalet deltagare som
behdver medverka for att ge ett tillforlitligt resultat ar svart att svara pa. Den kan genomforas
med tva personer likasa som 20 personer och resultatet blir anvandbart vilket som. Att utse en
sa kallad gruppledare kan vara att foredra. Gruppledaren presenterar temat sa att alla forstar
och ser till sa att deltagarna haller sig till amnet. Det kan ocksa vara bra om gruppledaren
informerar att ingen uppfattning eller vardering &r réatt eller fel, det ar den enskilda personens
asikter, och att ifragaséttande och argumentation inte ar att foredra. Det betyder dock inte att
deltagarna behover vara 6verens angaende en fraga.

4. 5. Genomforande

En kvalitativ empirisk undersokning har anvands for denna uppsats. Valet av att utféra en
kvalitativ intervju ansag forfattarna var mest lampad da de ansag att det var det basta sattet att
fa svar pa de fragor som de var intresserad av. Att vélja metoden fokusgrupp var det ratta
valet enligt forfattarna for att kunna starta en diskussion och fa reda pa respondenternas
kanslor och erfarenheter angaende uppsatsens @mne. Uppsatsen studeras fran ett
hermeneutiskt/antipositivistiskt forhallningssatt.

Tanken att studera fore detta restaurangmanagerstudenters kanslor och erfarenheter kandes
som ett sjalvklart forsta val av respondenter. Om forfattarna inte skulle fa tillrackligt med
information fran restaurangmanagerstudenterna fanns tanken att dven ta kontakt med fore
detta kostekonomstudenter. Kostekonomstudenternas utbildning liknar némligen
restaurangmanagerstudenternas utbildning men den &r mer riktad mot den offentliga sektorn.
Handledaren formedlade kontaktuppgifter frin MHM om fére detta
restaurangmanagerstudenter till forfattarna och markerade vilka som inte tillhérde Generation
Y och forfattarna fick sedan leta reda pa respondenternas telefonnummer via www.hitta.se pa
Internet. Bada forfattarna borjade sedan ringa runt till alla pa listan och fragade om det stamde
att de hade studerat restaurangmanagerprogrammet vid Institutionen mat, halsa och miljo pa
Goteborgs Universitet och var de befann sig idag, om de hade en chefsroll eller inte.
Forfattarna informerade de fOre detta restaurangmanagerstudenterna om uppsatsens syfte.
Alla som hade en chefsroll blev tillfragade om de var intresserade av att delta i en fokusgrupp
och forfattarna gav nagra forslag pa tidpunkter som de fick anmala sitt intresse pa. Forfattarna
meddelade att de senare skulle hora av sig igen angaende om tid och plats for fokusgrupperna.
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Nar forfattarna hade fatt ssmmanlagt nio personer som var intresserade och tillgangliga for en
traff organiserade de upp dem i tre grupper med tre personer i varje grupp. Forfattarna ansag
att tre personer i varje grupp skulle vara tillrackligt for att starta en diskussion men inte fér
manga for att det da kunde bli for rorigt och for "tjattrigt”. Alla skulle kunna fa en mojlighet
att yttra sig. Som Obert & Forsell (2000) anser kan en fokusgrupp innehalla tva personer
likasa 20 personer och resultatet kan fortfarande vara anvandbart. De kontaktade de fore detta
restaurangmanagerstudenterna och dubbelkollade sa att de kunde komma pa utsatt tid. En
vecka innan bokades salen dar fokusgrupperna skulle ske. Det bestamdes att det skulle bli en
fokusgrupp pa onsdagen den 15/4 2009 mellan 10-12, A-gruppen, samt en grupp, B-gruppen,
samma dag fast pa eftermiddagen mellan 18-20. Den tredje fokusgruppen, C-gruppen, skulle
komma pa torsdagen den 16/4 2009 mellan 10-12. Traffarna skulle ske i en sal i C-huset vid
Pedagogen vid Gronsakstorget i Goteborg. Intervjupersonerna skickade ut ett
informationsbrev via e-post, se Bilaga 1, till respondenterna. Informationsbrevet innehdll fem
punkter som utgick fran uppsatsens syfte. Intervjuarna ville att forsokspersonerna skulle
fundera 6ver dessa punkter fram tills fokusgruppstillfallena. Vid tillfallena diskuterades dessa
omraden. Fragorna som stalldes var éppna och lagt standardiserade for att diskussioner lattare
skulle kunna hallas. Da det blev ett stort bortfall, som namns i avsnitt 4.6., kunde inte nagra
storre diskussioner ske.

| vantan pa att intervjuerna i fokusgruppen skulle genomforas sa utfordes forstudien. Intervjun
genomfordes tisdagen den 31/3 2009 pa omradeschefens arbetsplats. Fragorna i forstudien var
oppna och intervjuarna utgick fran ett skrivet frageformular, se Bilaga 2, men ytterligare
fragor stalldes beroende pa respondentens svar. Innan intervjun startade fragade intervjuarna
respondenten om det var okej att spela in intervjun pa bandspelare. Intervjun varade i ungefar
en och en halvtimme. Samma kvall transkriberades intervjun.

4.6. Bortfall

Ar 2005 tog den forsta arskullen examen fran restaurangmanagerprogrammet vid Géteborgs
Universitet, Institutionen mat, halsa och miljo. Fram tills idag s har 47 personer tagit examen
fran programmet varav 31 tillnér Generation Y. Av dem hittade forfattarna telefonnummer till
30 stycken via Internet. Forfattarna ringde upp dessa och det visade sig att 12 personer hade
en ledande befattning idag eller har haft det tidigare. Nio personer var tillgédngliga att stélla
upp i fokusgrupperna. Kvallen innan och samma morgon som A-gruppen skulle &ga rum, var
det tva personer som horde av sig och meddelade att de inte kunde delta i fokusgruppen. A-
gruppen bestod darfor endast av en person, Anders. Kvallen innan B-gruppen skulle tréffas
var det en person som horde av sig till en av forfattarna och urséktade sig for att inte kunna
komma och delta i fokusgruppen. En timme innan B-gruppen skulle traffas ringde en annan
respondent och sa att denne hade fatt forhinder pa grund av ett jobb. Detta resulterade i att
aven B-gruppen endast bestod av en deltagare, Birgitta. En av skribenterna fick ett samtal
efter att B-gruppen hade traffats, dar en person meddelade att denne hade blivit sjuk och inte
kunde delta i C-gruppens intervju. Den sista gruppen omfattade tva personer i stallet for tre,
Cecilia och Camilla.

Da det var manga som inte deltog i fokusgrupperna skickades det ut e-postbrev till de fem
som inte deltagit. En person svarade pa e-postbrevet, Doris.
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4.7. Analys

Forfattarna behdvde mer och bredare information for att kunna slutfora sitt arbete sa de
skickade darfor ett antal fragor, se Bilaga 3, till dem som inte kunde delta under
fokusgrupperna. Under tiden som skribenterna vantade pa svar fran dem som inte hade
deltagit i fokusgrupperna transkriberades svaren/diskussionerna fran dem som hade
intervjuats i fokusgrupperna. Nar de hade fatt in alla svaren sa analyserades dessa och
sammanfattades tillsammans med resultatet fran fokusgrupperna till en resultatdel.

5. Resultat

Forst presenteras resultatet fran forstudien som gjordes med en omradeschef inom aldrevarden
i Goteborgs kommun. Déarefter presenteras materialet fran fokusgruppen, intervjuerna samt
materialet fran de e-postbrev som skribenterna skickade ut till dem som inte deltog i
fokusgrupperna. Datamaterialet som har samlats in behandlas konfidentiellt. Efter att
underlaget hade studerats kunde fem huvudomraden urskiljas; Utbildning, fordelar och
nackdelar med att vara ung och nyutexaminerad, motstand, chefsstil samt rad. Det ar dessa
fem omraden som i slutandan skall ge svar pa vara fyra fragestallningar. Innan publicering av
uppsatsen fick deltagarna ta del av uppsatsen.

5.1. Forstudie

Mellan aren 1995 till 1998 gick den intervjuade kvinnan en utbildning, i Goteborg, som da var
en del av socionomprogrammet (idag ar exakt den utbildningen som hon gick borttagen) som
inriktade sig pa social omsorg och arbetsledning. | utbildningen ingick det 20 veckors praktik
inom &ldrevarden och efter utbildningen, vid 24 ars alder, fick hon jobb som chef i Alingsas
kommun 6ver tre mindre demensboenden under en kort period. Dérefter har hon jobbat inom
Goteborgs kommun och i januari 2007 fick hon en anstallning som omradeschef inom
aldreomsorgen dar hon befinner sig numera. Idag ar hon 35 ar.

Den kvinnliga omradeschefen i Goteborgs kommun berattade att hon alltid har haft
ledaregenskaper och att da bli chef var inget ovant eller fraimmande for henne. Hon var
engagerad redan fran borjan och detta underlattade for henne da hon tog steget fran
universitetet. Respondenten beréttar vidare att hon anser att studenter som kommer direkt fran
universitetet latt kan vara lite naiva da de tror att de vet och kan allt men i sin tur kan det ge
dem ett sorts skydd. Om de inte tror pa sig sjalva kommer de inte vaga och da blir det svart att
ta sig an en chefsroll, da kan naiviteten vara ett skydd. Enligt den intervjuade &r det viktigt att
tro pa sig sjalv och det &r ndgot som studenter oftast far lara sig i skolan.

| slutet pa 90-talet nar hon blev chef var det valdigt ovanligt med unga chefer, idag har hon
markt att det & mer vanligt da det & manga aldre som har gatt i pension. Hon anser att hon
var speciell da hon var valdigt driven och engagerad men &nda kunde hon i vissa situationer
kénna att hon inte slapptes fram ordentligt. Just da tankte hon inte sa mycket pa det, for hon
ansag att det var naturligt. Hon fick ofta ratta sig i ledet och i efterhand kan hon kénna att de
hogre cheferna inte tog till vara pa hennes energi. Nu efter 10 ar och speciellt efter att hon
blev omradeschef, kan hon kanna att hon fatt mer respekt och ar mer likvardig som de andra
cheferna.

Respondenten anser att man maste vara 6dmjuk, “smidig med personer” som hon uttryckte
sig, for att lyckas samt att ha en sjalvsakerhet och en trygghet i sig sjalv och att kunna lyssna
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pa andra. Personligen sa tror hon inte pa aldersdiskriminering, i alla organisationer ar det ju
bra om det &r blandat” det beror helt pa personen ifrdga men om man sjalv fixerar sig pa alder
sa kan det bli ett problem. Hon tror att arbetsgivare ibland kanske vill ha yngre personal da de
kan komma med det senaste inom branschen samt att de &r mer "lattformade”.

Att ha en utbildning att sta pa ar viktigt och nédvandigt. “Teori maste man alltid ha, annars ar
det valdigt svart, man maste ha kunskapen i ryggsacken for din egen trygghet”, det vill séga
ett sjalvfortroende. Sen racker det inte med bara teori for att vara en bra ledare. Man kan
komma langt med att ha ledaregenskaper och att man brinner for yrket.

| borjan var hon valdigt kontrollerande, hon vill bygga upp klara rutiner underifran och nar
hon sedan marker att allt fungerar sa kan hon vara valdigt "1at - ga” forutsatt att medarbetarna
haller sig inom de ramar hon har satt ut. Hon &r demokratisk och inte sa svar att handskas med
som chef, hon ger en positiv kdnsla pa arbetsplatsen och foresprakar en 6ppen dialog. Man
bor aldrig lara kanna sin personal allt fér nara pa ett personligt plan, hon markte att detta holl
pa att ske med en arbetsgrupp och tog da avstand fran den for att inte hon och hennes
ledarskap skulle brista. Hon blev for involverad och fick privat information fran sin personal
som hon inte ville veta som chef. Om ens personal mar daligt utanfor arbetsplatsen ar det
battre att anlita en psykolog eller liknande, det ar inte halsosamt att ta pa sig det ansvaret som
chef.

Nagra rad som omradeschefen inom dldreomsorgen i Géteborgs kommun gav:

e Sitt klara rutiner. Hall en klar dialog och ge konstruktiv feedback till personalen, se
till sa att du har forstatt situationen ratt sa att inget blir missforstatt, fraga Hur tanker
du nu, Jag tanker sa har etcetera.

o Det ar tillatet att misslyckas, var inte radd, vaga sta for vad du tycker ar ratt och fel.

e Var inte heller konfliktradd, vaga séga till, vanta ej for lange, du vinner pa att ta tag i
problemet pa en gang.

e Skaffa inga favoriter bland personalen och ta inte for stor personlig stéllning, forsok
att alltid tanka professionelit.

e Utga alltid fran dig sjalv, forklara att Jag kanner mig inte tillfreds med detta eller jag
mar inte bra nar du gor sa har, inte att saga Du gor fel eller du skoter inte ditt jobb.
Chefen/ledaren &r den som sprider stamningen pa arbetsplatsen, deras personlighet
speglar sig och sprids i alla led.

e Var noggrann och prata om hur viktigt métet med kunden/gasten ar. Att Se
kunden/gésten.

o Stall upp for varandra och skapa ett helhetsintryck.

e Som kvinna bor man inte vara for fnittrig. Markera direkt att sexuella skamt med dig
inte ar godtagbart, da skapar du en viss respekt.

e Skall man forandra nagot bor man borja i botten och arbeta sig uppat, man kan heller
inte forandra i grupper dar det ligger djupa konflikter. Da maste man losa dem forst.
Ta sma steg och for att forankra din idé, testa ett tag och utvéardera sedan. Forklara
varfor du vill gora en forandring. Vi ar vanemanniskor sa var talmodig med din
personal om att det kan ta tid for din idé att férankras. Kunden/gasten ar i fokus det ar
i det stora hela for dem vi gor forandringen. Fraga dven vad extrapersonalen tycker
och tanker, allas asikter ar viktiga. Du kan exempelvis ha en forslagslada.

e FOrsok radera bort hierarkin.

o Setill helhetsansvaret, allt spelar roll, &ven toaletterna!

18



e Ar du osaker, skaffa dig en mentor som du traffar en gang i manaden och lufta dina
problem och funderingar. Du kan ocksa ta kontakt med gamla kurskamrater och
ventilera med dem.

5.2. Respondenterna om utbildningen

De intervjuade sager att de har fatt ett okat sjalvfortroende tack vare
restaurangmanagementutbildningen. Programmet bidrog till personlig utveckling och de var
alla 6verens om att det var bra att ha en teoretisk kunskap inom a@mnet. De tyckte att det var
viktigt att ha en examen att visa upp pa sitt CV.

Man hade fatt ett dokument i ryggen. (Birgitta)

Flera av kurserna gav en personlig utveckling och ett 6kat sjalvfortroende som gjorde
att man vaxte som person. (Anders)

En person var skeptisk till utbildningen och ifragasatte om den verkligen uthildade dem till
just en managementroll. De dnskade att det hade funnits mer ledarskapsutbildning. Alla
Onskade att det hade funnits mer praktik och kontakt med restaurangbranschen.

| borjan sa fragade man sig sjalv om vi skolades till det jobbet vi faktiskt skulle soka. En
managementutbildning borde koncentrera sig mer pa att just managementutbilda.
(Anders)

Utbildningen borde inféra fler mojligheter till att praktisera just ledarskap. (Camilla)

De intervjuade ansag att vin- och dryckeskurserna var de som dem hade fatt mest nytta utav.
Tva personer tog upp mikrobiologi som en nddvandig kurs. Andra kurser som namndes var
maltidsdesign, naringslara, matlagningskurserna. Tva personer namnde att de hade fatt en
grundforstaelse i ekonomi fran foretagsekonomin.

Vin- och dryckeskurserna gav mig en bredare grund da jag alltid haft ett intresse for
detta. (Cecilia)

Jag har inte anvant mig s& mycket av ekonomikurserna an men jag tror att det kommer i
och med att jag far mer och mer ansvar inom just ekonomi. (Cecilia)

5.3. Respondenterna om fordelar och nackdelar med att vara ung
och nyutexaminerad

De intervjuade ndmnde att man &r valdigt nyfiken ndr man ar ung och nyutexaminerad. Man
kan vara entusiastisk och otalig och man vill visa vad man har lart sig i skolan. En person
berattade ocksa att man har ett 6kat sjalvfortroende efter att man har tagit examen. En annan
person ansag att praktiken var valdigt givande da hon fick arbete pa samma arbetsplats efterat.
Som argument till att hon fick jobbet som assisterande restaurangchef var just pa grund av
hennes universitetsexamen. Som ung kan man lattare skapa en laganda enligt en person.

Man ar valdigt hungrig, man vill mycket, entusiastisk och nyfiken pa branschen och vad

som finns dar ute. Man har huvudet fullt av kunskaper ocksa som man vill ut och préva
I praktiken. (Anders)
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Personerna tyckte att man som ung var tvungen att bevisa sina kunskaper for dvriga
medarbetare for att fa respekt. De kunde fa en kénsla av att de var tvungna att Gverprestera
genom att ta pa sig for mycket ansvar. En person pratade om att det var svart att fa igenom
hennes nya idéer da det var manga “aldre” som hade varit med fran starten och som var
valdigt inrutade i sina rutiner och traditioner. De intervjuade tog upp bristen pa erfarenhet som
en nackdel. En respondent berattade att i borjan kan det vara latt att man tar pa sig for mycket
ansvar for att man vill visa vad man kan. En annan sade att man kan vara latt hispig som ung.
Alla respondenter tog upp att det &r bra att ha en examen for kommande yrken men samtidigt
var det tva respondenter som kande att just restaurangbranschen inte ar sa intresserad av de
dokumenten.

Brist pa erfarenhet, man kommer ut med huvudet fullt av teoretiska kunskaper som man
inte har fatt omséatta i praktiken an. Viktigt att komma ihag att det finns mycket kvar att
lara och att man darfér bor vara forsiktig och ha is i magen. (Anders)

Jobbade sa sjukt mycket att jag trodde att allt hangde pa mig och det &ar nog ett klassiskt
nyborjarmisstag. Da ar det viktigt att ha en bra medchef eller mentor som sager till en
att tagga ner. Det ar viktigt att vaga vila och vara ledig nar man ar ledig. (Camilla)

5.4. Respondenterna om det eventuella motstand som kan uppsta

En person gav ett exempel att hon inte stétte pa ndgot motstand alls nar hon fick sin ledande
befattning. Ovriga pratade om att det fanns en del personer pé just deras arbetsplats som
tyckte att de skulle bevisa sin kunskap for att fortjana sin position pa arbetet. Overlag sa fick
ingen nagot stort motstand vid mottagandet som ledde till problem som inte gick att losa.

Det fanns en aldre servitris som forsokte satta lite kappar i hjulet for mig nar jag precis
hade borjat jobba. Jag ryckte istallet pa axlarna och kande att problemet Iag hos den
aldre servitrisen. Jag tror att det finns personer pa de flesta arbetsplatser som ar
missndjda och darmed forsoker forstdra och satta kappar i hjulet for andra. Nar jag
blev befordrad till assisterande restaurangchef upplevde jag inte nagot motstand, jag
hade jobbat mig uppat och tror att de andra kande att jag fortjanade den positionen.
Jag hade jobbat pa ganska bra och visat vad jag ville och kunde och det jag inte kunde
det forsokte jag lara mig, och det tror jag att de andra noterade. (Birgitta)

Jag var ganska oppen och rak redan fran borjan pa mitt jobb sa jag lyckades sta emot
de motstand som uppstod. Det tog dock ett tag innan personalen slappte in mig. De
granskade mig i borjan och ville se vad jag gick fér. (Camilla)

Nar jag fick jobbet blev jag varnad for att manga aldre korde sitt eget race pa
arbetsplatsen. Det gjorde att jag var beredd pa motstand och forsokte att vara 6dmjuk
och komma in med respekt. Jag fick med mig alla och de sken som solar nar jag kom in.
(Cecilia)

5.5. Respondenterna om chefsstilarna

Alla berattade att de upptradde demokratiskt. En deltagare beréttade att han borjade med en
lat — ga -stil for att sedan dverga till demokratisk. Respondenterna lyssnade, horde sig for och
peppade sina medarbetare. En person visade en sjalvsakerhet redan fran borjan och hon ville
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att alla skulle ha samma grundténk. Efter ett tag kdnde de intervjuade att de hade blivit mer
sakra i sin roll som chef och att de darfor vagade sdga ifran nar situationen kravde det, det vill
saga de hade fatt mer auktoritara egenskaper. ldag anser deltagarna att de utévar ett
situationsanpassat chefskap.

| borjan var jag mer mot lat — ga -stilen da jag var ganska passiv, kanske lite for passiv.
Sedan blev jag allt mer demokratisk, efter att man lart kdnna sina medarbetare, men jag
ville vara alla till lags vilket resulterade i mer jobb for mig sjalv. Jag har blivit mer
auktoritar i min roll ju langre det har gatt och ju sakrare man blir pa sina kunskaper
och pa vad man faktiskt kan. (Anders)

| borjan var jag mycket mer man om att lyssna in och kénna av gruppen och ta hansyn
till att olika beslut var forankrade i gruppen. Jag tror att det beror pa att jag hade den
demokratiska laggningen men ocksa pa grund av att jag var ung och lite nervos, nu ar
jag ganska trygg i min roll och kanner att jag kan ta vissa beslut och diskussioner, och
det star jag for, sen far folk sédga vad de vill. Jag vill inte kalla mig auktoritar men att
med tiden sa kan jag i vissa situationer, vid exempelvis stress och vid
personalturbulens, visa mig klarare och tydligare och ’peka med hela handen’ i just de
situationerna. Jag tycker att jag har fatt 'mer skinn pa nésan’, da jag kan séaga ifran pa
ett helt annat sétt bade verbalt och med kroppssprak, &n vad jag gjorde fran borjan.
(Birgitta)

Fran borjan visade jag framfétterna och var sjéalvsaker, jag kom in med en attityd som
sa ’det fixar vi, vi ordnar detta’. Jag ville fa alla att ha samma grundtéank. (Camilla)

5.6. Respondenternas rad

Respondenterna enades om att det var viktigt att vara 6dmjuk och att ha ett sjalvfortroende, du
ska tro pa dig sjalv och visa framfétterna. Enligt en respondent sa ar maltidsbranschen en tuff
bransch och man maste ibland lara sig att inte ta allt som sags och gors personligt. Vaga ta
beslut och vaga sta for dessa beslut. Det ar ibland béttre att ta fel beslut &n att inte ta nagot
beslut alls. Tala om vad du kan och bevisa din kunskap, for enligt en respondent kommer
lugnet och tryggheten i det man gor med aren. Lyssna till dina “aldre” medarbetare och ta
tillvara pa deras kompetens, lyssna pa deras tips och rad.

Var tuff men inte kaxig! (Anders)

Vad stolt 6ver det du kan men var prestigelds. (Camilla)
Man ska inte vara radd for att ta de ”lagre jobben” och visa att man &r flexibel. Enligt Birgitta
ska man inte se det som ett misslyckande utan snarare som en langsiktig plan. Man lar sig
éverallt och inom alla omraden i maltidsverksamheten.
Respondenterna berattar vidare att det ar viktigt att inte vara for sjalvkritisk, man gor sa gott
man kan. Forsok att lyssna pa kritiken, ta till dig den och darigenom forbéttra ditt arbete. Som
chef &r det ocksa viktigt att dven ge respons till sina anstéllda, positiv som negativ. GIom inte
att heller att kommunicera med de anstéllda for att undvika missforstand.

Var inte for hard mot dig sjalv. (Anders)
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Ge dina anstallda feedback och glom inte att ndmna det som ar positivt, for det gor att det
blir lattare for dem att ta till sig det som &ar negativt och forbattra sig. (Cecilia)

Borja med att satsa pa din personliga utveckling istallet for att strava efter en chefsposition
direkt. Som chef ar det sedan bra att man kanner till sina styrkor och svagheter.

Man kommer naturligt till ledarskap, nar det ar dags da hamnar man dar. (Camilla)

De sista raden som gavs handlade om att man maste trivas pa sin arbetsplats och att man ska
ha kul. Om man inte trivs ska man inte vara radd for att byta arbetsplats, béttre att se sig om
och testa pa nya utmaningar.

Vaga se, testa och chansa. (Cecilia)

Det viktigaste av allt, ha kul! (Camilla)

6. Diskussion

Nedan foljer en metoddiskussion och en resultatdiskussion dar materialet fran resultatet
bearbetas. | slutet ger vi forslag till framtida forskning

6.1. Metoddiskussion

| detta avsnitt behandlas det vetenskapliga forhallningssattet, vart val av undersokningsmetod
samt bortfallet. Darefter behandlas tillforlitligheten och forstudien.

6.1.1. Vetenskapligt forhallningssatt

Da var undersokning gjordes med en hermeneutisk/antipositivistisk inriktning sa valde vi att
utfora sa kallade 6ppna intervjuer. Detta gjorde att vi fick utforliga svar med fler personliga
asikter fran respondenterna. Hade vi anvant oss av mer strukturerade intervjuformer eller helt
standardiserade intervjuformer sa hade vi latit respondenterna vélja sina svar utifran fardiga
svarsalternativ. Detta hade gett ett mer begransat resultat med farre rad, personliga tankar och
erfarenheter.

6.1.2. Undersdkningsmetod samt undersékningens tillforlitlighet

Vid vara intervjuer narvarade bada forfattarna. Det gjorde att en av oss kunde fora
anteckningar under hela intervjuerna/fokusgruppsdiskussionen och den andra kunde
koncentrera sig pa att fora intervjuerna/fokusgruppdiskussionen och stélla intervjufragorna.
For att hoja effektiviteten ytterligare och vara sakra pa att vi inte missade eller glomde nagot
under intervjuerna/fokusgruppsdiskussionen valde vi att spela in dessa pa band. Vi anser att
valet av dessa metoder gjorde att vi fick med alla detaljer kring intervjun sasom intressanta
citat och personliga tankar fran respondenterna. Da vi transkriberade
intervjuerna/fokusgruppsdiskussionen lade vi markte till att en del personliga tankar fran
respondenterna som inte fanns med i anteckningarna utan vi upptéckte dem da vi lyssnade
igenom bandet. Det kan bero pa att forfattaren som antecknade inte hann med att registrera
detta. Eventuella forandringar i résten hos respondenterna noterades inte bland
anteckningarna men som sedan hordes pa bandet. Vi forsokte att vara sa neutrala som majligt
under alla intervjutillfallena men det utesluter inte att vissa omedvetna rorelser eller
kroppssprak fran oss kan ha paverkat respondenternas svar. Vi markte inte av nervositet hos
nagon av respondenterna sa forhoppningsvis har vi inte paverkat dem pa det sattet.
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Resultatet baserades pa information fran intervjuerna/fokusgrupptillfallet samt fran ett e-post.
Eftersom vi har traffat de flesta personerna sa kommer deras svar mer spontant och de hinner
da kanske inte alltid tanka efter for att ge oss det "ratta svaret”. Personen som svarade via e-
post kunde i lugn och ro svara pa vara fragor for att sedan forsoka ge oss “ratt svar”. Vi tror
att det alltid kan finnas en risk att intervjupersoner, oavsett metodval, svarar vad de tror &r det
rétta svaret”, det vill sdga att de ger oss det svar som de tror att intervjuarna vill hora. | denna
undersokning s& har respondenterna gett oss ett svar och rad angaende amnet ungt chefskap.

Resultatet skulle antagligen se annorlunda ut om vi hade anvant andra kriterier for
respondenterna. Dock valdes dessa kriterier av en anledning, som ndmns under 4.3 och alla
personerna som valdes ut stdimde 6verens med kriterierna. Ett exempel ar om vi istéllet for
gruppen generation Y, dven hade valt personer fran gruppen generation X. Precis som Westin
& Victor (citerad i Johansson, 1997) papekar sa kan historiska handelser paverka individers
agerande och forstallningar i livet. Manniskorna fran generation X kan alltsa ha véxt upp
under andra levnadsfaérhallanden vilket betyder att de kan ha andra vérderingar och synsétt an
Generation Y.

Vi tror att om det skulle bli for fa personer i grupperna sa skulle diskussionen inte bli
tillrackligt omfattande och att det da kan bli svart att dra en slutsats da antalet deltagare inte
kan representera verkligheten och manga asikter skulle ga till spillo. Vi anser att nio personer
inte kan representera verkligheten, vi anser att det inte ar tillforlitligt och for att bli tillforlitlig
skulle undersékningen skulle behéva baseras pa manga fler manniskor. Tidsramen for att
utfora en sadan stor undersokning for denna uppsats fanns tyvarr inte, sa for denna studie var
tanken att nio personer skulle racka for att kunna se ett ménster angaende problemet. Vi
stodde oss ocksa pa vad Obert & Forsell (2000) skrivit om att en fokusgrupp kan genomforas
med tva personer likaval som 20 personer. Néar lasaren studerar uppsatsen bor personen ha i
atanke att bortfallet var sa pass stort vilket gjorde att resultatet kan ha gett ett annorlunda
monster dn det som kanske hade blivit om alla deltagare hade nérvarat.

6.1.3. Bortfall

Undersokningen visar ett stort bortfall av respondenter i fokusgrupperna. I borjan hoppades vi
fa 3-4 fokusgrupper med 3-4 personer i varje grupp. Obert & Forsell (2000) har skrivit om att
det kan vara svart att ange exakt hur manga som maste delta i en fokusgrupp for att resultatet
skall bli tillforlitligt. Antalet kan vara tva personer likaval som 20 personer. Néar vi fick ihop
nio personer delade vi upp dem i tre grupper med tre personer i varje grupp och kande att det
skulle bli ett tillrackligt antal for att kunna starta en diskussion. Skulle det vara fler personer i
grupperna fanns risken att det kunde bli "tjattrigt” och skulle det vara féarre personer, kunde
det bli svart att starta en diskussion. Om det blev "tjattrigt” da kunde det bli svart for oss att
hinna anteckna och sedan urskilja vem som sa vad pa bandspelaren och chansen att vi kunde
hamna utanfor amnet skulle 6ka. Vi ville helst att det skulle uppsta en diskussion i
fokusgrupperna for att fa olika infallsvinklar i &mnet och att deltagarna skulle fa mojligheten
att dela med sig av sina erfarenheter och upplevelser.

Vi ar valdigt tacksamma mot dem som ville stélla upp pa intervjuerna men hade 6nskat att fler
personer hade kunnat delta vid de planerade tillfallena. Bade i den férsta och i den andra
fokusgruppen fanns det endast en respondent varpa den planerade diskussionen mer liknade
en intervju. Personerna fick prata utifran sina egna erfarenheter, vi lyssnade, stallde ibland
motfragor om det var ndgot oklart som vi ville att de skulle fortydliga. Det var mestadels
deltagarna som pratade och vi satt mest tysta och kunde lyfta upp en punkt som de sedan fick
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utveckla vidare. I den tredje fokusgruppen deltog tva personer. Undersokningen kan baseras
pa en fokusgrupp i alla fall. Det gick till s3 som vid de Gvriga tva grupperna, att deltagarna
fick prata fritt utifran vissa punkter som vi tog upp. Deltagarna i den sista gruppen pratade
inte i mun pa varandra, det blev alltsd inte “tjattrigt”, och de turades om att séga sina asikter.
Det var valdigt intressant att fa lyssna nar de bada pratade om sina arbetslivserfarenheter. Om
alla hade kommit som planerat till fokusgrupperna hade fler diskussioner kunnat startas och
mer information hade kunna samlas till skribenterna. Nar deltagarantalet nu blev sa litet kan
det bli svart for undersokningens tillforlitlighet.

6.1.4. Forstudien

Att utfora en forstudie var ett spontant val fran oss. Forstudien genomfordes pa grund av att
en av skribenterna var nara bekant med intervjupersonen. Om en av 0ss inte hade varit bekant
med intervjupersonen sa hade vi troligtvis valt att inte utfora nagon forstudie. Vi kande att
forstudien kunde ge oss ytterligare information angaende det valda &mnet och forbereda oss
infor de kommande fokusgrupperna, vilket den ocksa gjorde. Genom var forstudie fick vi svar
pa vara fragestéllningar och forstudien blev darmed en hallbar grund till var huvudstudie.
Eftersom vi dven fick ett sa pass stort bortfall vid var huvudstudie valde vi att lata forstudien
fa mer utrymme i vart resultat.

6.2. Resultatdiskussion

Detta avsnitt behandlas resultatet fran intervjuerna/fokusgruppen i jamforelse med befintlig
litteratur.

6.2.1. Ung och nyutexaminerad

Jonsson & Tellstrom (2009) namner att man kan stalla hogre krav nar man har gatt en
utbildning och att man kan vinna mer respekt fran sina kollegor &n de som inte har en
utbildning. Respondenterna berattade att de kénde att de hade fatt mer respekt pa grund av sin
utbildning. Daremot kan de inte vara sakra pa att det ar just utbildningen som har gett dem
den respekten. De kan ha en viss arbetslivserfarenhet innan som kan ha spelat in.
Respondenterna kande att de hade fatt ett okat sjalvfortroende tack vare sin uthildning vilket
de sakerligen visade utat som sedan kan ha gett dem respekt.

Jonsson & Tellstrom (2009) fortsatter att skriva om att det ar viktigt for den egna karriéren att
ha gatt en utbildning och att den anses som vérdefull. Studenterna kan fa ékad sjalvkannedom
och fler av vara respondenter papekar just att de sjalva kande att det var bra att ha en examen
som visar pa deras kunskaper. De ansag att man &r valdigt nyfiken, entusiastisk och ivrig till
att préva sina teoretiska kunskaper i praktiken. Kinding (2005) skriver att generation Y ar
otaliga och vi tror att studenter i allménhet &r ivriga till att fa borja arbeta efter att de har
studerat ett program pa hogskola/universitet. De har da studerat en langre tid och kan kanna
sig ivriga till att fa gora nagonting nytt.

Kinding (2005) fortsatter med att skriva att en nyutexaminerad chef inte har haft mojlighet att
trana sin sociala formaga med andra generationer under skoltiden. Detta var inget som
respondenterna i denna undersokning hade lagt marke till. De ansag snarare att det var bristen
pa erfarenhet som var nackdelen med att vara nyutexaminerad. De kande ocksa att de i borjan
tog pa sig for mycket arbete for att de ville visa sina kunskaper. Eftersom att det &r skrivet att
generation Y ar otaliga och ivriga sa tror vi att det ar ganska vanligt, inom de flesta branscher,
att just denna generation tar pa sig for mycket arbete i borjan av deras karriar. De vill visa att
de ar flexibla och engagerade i sitt arbete men detta tror vi kan resultera i utbrandhet och att
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de istéllet gor ett samre jobb an de tankt sig. Den unga chefen kan bli sa uppslukad i jobb att
de inte hinner se till sina medarbetare, deras behov, och enbart ser till maltidsverksamhetens
vinst. De kan gldbmma bort att det &r personalen som gor jobbet och att det ar de som
genererar pengar till verksamheten. Detta ar d&ven nagot som Rubenowitz (2004) namner, se s
5, stycke 2.3.

6.2.2. Motstand

Innan denna studie gjordes sa trodde vi att man som ung och nyutexaminerad skulle stéta pa
stort motstand vid forsta chefsrollen. Vi trodde att de aldre medarbetarna skulle se ett problem
med att deras nya chef skulle vara yngre och med mindre arbetslivserfarenhet an dem sjélva.
Litteraturen som vi har studerat stamde 6verens med var forestéallning. Bland annat Vibits &
Eberhard (2004) skriver att manga unga chefer kan kanna en radsla 6ver att “chefa” 6ver aldre
och mer erfarna medarbetare. Vara respondenter hade inte markt av detta problem. De sa att
de aldrig hade kant nagon radsla men daremot sa beréattade de att de fick jobba hart for att
bevisa sin chefsposition. Vissa medarbetare hade ibland varit en aning nonchalanta mot dem.
Detta hade de mottagit med en 6dmjukhet och respekt vilket gjorde att medarbetarna snabbt
hade andrat sin uppfattning och accepterat dem som chef. Vi tror att de anvénde denna stil i
borjan pa grund av att de sjalva hade en respekt for de aldre och det gick inte att undga att
dessa medarbetare dven hade mer arbetslivserfarenhet an dem sjalva. De kanske kande pa sig
att det inte skulle fungera att bemdta sina kollegor med en stark dominans. Flera av
respondenterna ansag att det var viktigt att anda kunna vara bestamd i ratt lage for att fa
igenom sina idéer och gora forandringar for eventuella forbattringar. De undvek alltsa att bega
det misstaget som Vibits & Eberhard (2004) varnar for, det vill sdga att ha en 6verdriven
respekt for sina dldre anstallda. For att dvervinna detta skriver Vibits & Eberhard (2004) att
den unga chefen kan stalla krav pa de aldre medarbetarna eftersom de har langre
arbetslivserfarenhet. Den unga chefen bor istallet ge dem lite svangrum och utnyttja det de ar
bra pa.

6.2.3. Rad till unga chefer

| litteraturen kan man finna olika rad som man som ung chef bor tanka pa. Kinding (2005)
skriver till exempel att chefen maste vara tydlig i sitt ledarskap och att kommunikation ar det
viktigaste verktyget en chef anvander sig utav. Chefen bor vara bestamd men &nda
demokratisk och utga fran gastens bésta intresse. Vaga delegera och ta beslut och sta sedan
for dessa beslut ar ett rad som Vibits & Eberhard (2004) samt vara respondenter tar upp. Att
man skall ta beslut med omtanke. Respondenterna pratade ideligen om édmjukhet och vikten
av att visa respekt. Att chefen skall lyssna, kommunicera och ge feedback till personalen. Lar
kénna dig sjélv och acceptera att det &r OK att gora fel, lar dig av dina misstag. Det radet som
de i slutet ville ge oss var att ha kul och att om man inte trivs pa sin arbetsplats, ga vidare,
stanna inte for lange. Det sista radet stammer Gverens med vad litteraturen beskriver
generation Y. Att generationen &r just otalig och minst uthallig. Om inte saker och ting hander
snabbt sa vill de ga vidare till nasta arbetsplats.

6.3. Forslag till framtida forskning

For att ga djupare pa amnet ungt chefskap kan man i framtiden jamfora tva olika branscher for
att se om de skiljer sig. Ett genusperspektiv med en jamférelse mellan ungt manligt och
kvinnligt chefskap kan genomforas. For att se vilka likheter och skillnader det finns i chefskap
mellan olika lander, kan en jamférande studie mellan Sverige och ett annat land géras. Man
kan dven gora en uppfoljningsstudie for att se hur de intervjuandes svar stimmer 6verens med
deras agerande.
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7. Slutsats

Med hjalp av resultatet har vi nu forsokt besvara fragestallningarna som stalldes i bérjan av
uppsatsen. Pa fragestallningen om vilka fordelar respektive nackdelar det finns med att vara
ung och nyutexaminerad nar man ska ta sig an en chefsroll fick vi svaret att fordelarna ar att
man har farsk kunskap som man &r ivrig att omsétta till praktiken och man &r entusiastisk och
nyfiken. Nackdelarna ar att man saknar arbetslivserfarenhet och att pa grund av sin entusiasm
och vilja att visa vad man kan sa ar det vanligt att den unga chefen tar pa sig for mycket
arbete. Genom att visa respekt for sina kollegor och vara 6dmjuk kan den unga
nyutexaminerade chefen Gvervinna det eventuella motstand som kan uppsta. Den unga
nyutexaminerade chefen bor vara bestamd men dnda demokratisk och utga fran gastens basta.
Han/hon bor kunna delegera och ta beslut och sedan sta for dessa beslut. Respondenterna i
undersdkningen pratade ofta om 6dmjukhet och vikten av att visa respekt samt att chefen ska
lyssna, kommunicera och ge feedback till sina medarbetare.

Vi kanner nu i efterhand att var radsla och oro har minskat. Tack vare alla rad och tankar fran
vara respondenter kanner vi nu ett lugn infor var kommande profession.
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Bilaga 1 - Informationsmeddelande till respondenterna

Vélkommen, till diskussionstraff for var C-uppsats ”Vaga bli chef! Att ta sig an en chefsroll
som ung och nyutexaminerad”.

Vi har bokat in Dig pa onsdagen den 15/4 kl. 10.00-12.00.

Plats: Pedagogen, vid Gronsakstorget, Hus C (Gamla Latin, tegelbyggnaden vid
Hvitfeldtsplatsen mitt emot Hemkop)

Sal: CE14

Du kommer att sitta tillsammans med tva tidigare restaurangmanagerstudenter, samt med oss
tva skribenter, och diskutera Dina asikter och erfarenheter angaende Din utbildning och Din
arbetslivserfarenhet efter examen.

Nagra omraden som vi ser att Du tittar och funderar éver och som kan vara till hjalp nar vi
traffas:

e Restaurangmanagerutbildningen; har den hjalpt Dig och pa vilket sétt?

o Vilka fordelar respektive nackdelar stétte Du pa som ung och nyutexaminerad nar Du
borjade pa Ditt nya jobb?

e Stotte Du pa nagot motstdnd som ung och nyutexaminerad och hur évervann Du detta
motstand i sa fall?

e Egna erfarenheter/beréattelser angaende det eventuella problemet?

e Har Din roll/stil forandrats sedan Du bérjade arbeta som chef eller agerar Du pa
samma satt idag? Exempel fran demokratisk chef mot mer auktoritar stil?

e Har Du nagra rad till oss, vad skall vi tanka pa och vad skall vi forséka undvika?

Vi bjuder pa kaffe/te och en hembakt kaka!

Tack for att Du vill delta i var fokusgrupp och for att Du hjélper oss att slutfora var C-
uppsats!

Med vénliga hélsningar/Fanny Cuklev och Petra Wiklund



Bilaga 2 - Intervju med omradeschef inom aldreomsorgen i
GOteborgs kommun.

Ge en kort presentation.

Alder?

Utbildning?

Vad har du arbetat med tidigare?

Hur lange har du jobbat pa din nuvarande arbetsplats?

Kom du direkt fran universitetet?
Hur hamnade du inom &ldreomsorgen? Slumpmassigt eller planerat?

Vad var din forsta position pa foretaget?

Hur var det nar du borjade arbeta pa din forsta chefsposition?
Hur gammal var du nér du blev chef for forsta gangen?

Hur var det att vara ung och chef?

Stotte du pa nagra specifika motgangar/medgangar? Vad var positivt/negativt med att vara
ung och chef?

Tror du att det hade varit lattare/svarare att vara aldre? Utveckla.

Har din utbildning hjélpt dig som chef?

Hur var det att ga fran enhetschef till dar du ar idag? Var det en stor skillnad?

Har du markt att du utévar/kliver in i ndgon av rollerna och i sa fall i vilka sammanhang och
varfor just da? Demokratisk, auktoritar, lat - ga, karismatisk.

Har rollerna forandras av dig genom aren? Ex, borjar som demokratisk till auktoritar.

Situationsanpassat ledarskap; beratta om en specifik situation och hur du agerade i den,
utveckla.

Har det paverkat dig som person sedan du blev chef? I sa fall hur?

Ar det négot som du 6nskar var annorlunda? Ex, utbildningen dar ni kunde ha last andra
kurser eller fordjupat er i ett specifikt &mne, eller mer arbetslivserfarenhet, dldre, annan
bransch/enhet inom varden?

Har du nagra rad till oss?

Vad skall vi tanka pa och vad skall vi undvika?



Bilaga 3 — Intervjuformular via e-post

Berétta lite kort om dig sjélv;
Namn:

Alder:

Nér gick du restaurangmanagerprogrammet:
Tidigare yrken:

Din profession idag:

Restaurangmanagerutbildningen; har den hjalpt Dig och pa vilket satt?

Gav utbildningen Dig ett battre sjalvfortroende infér Din kommande arbetsroll?
| sa fall vad var det som gav Dig sjalvfortroendet?

Gick Du direkt fran examen till att bli chef eller jobbade Du pa "golvet” forst?

Vilka fordelar respektive nackdelar stétte Du pa som ung och nyutexaminerad nar Du
fick Ditt forsta chefsjobb?

Stétte Du pa nagot motstand?

| sa fall vad var det for motstand som Du stétte pa?

Hur 6vervann Du det eventuella motstand som uppstod?

| litteraturen skriver de om olika chefsroller; auktoritar (att inneha makt och vill ha
kontroll, tar alla besluten sjalv), demokratiskt (later sin medarbetar vara delaktiga i
beslutsprocessen, handlar demokratiskt i Gvervagande situationer) och lat - ga (sitter
passiv och kan ha kastats in i chefsrollen). Alla roller kan vara pa gott och pa ont. Har
din roll forandrats sedan du borjade arbeta som chef eller agerar du pa samma sétt
idag?

Har ni nagra rad till oss och blivande unga chefer?

Vad skall vi tanka pa? Vad skall vi undvika?
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