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Sammanfattning

Utifran erfarenheter i arbetslivet samt verksamhetsforlagd utbildning har vi fatt en Gversikt
over arbetssituationen i mottagningskok och hur de optimala forhallandena i
maltidsverksamheten styrs for medarbetarna. Kandidatuppsatsens syfte ar att undersoka hur
anstallda i mottagningskok pa forskolor upplever sin arbetssituation. Pa grund av ekonomiska
och andra styrande faktorer i kommuner véljer man for det mesta att tillampa mottagningskok
pa forskolor da det anses vara mer lonsamt. An idag ar det svagt undersokt om
mottagningskok ar det mest optimala for en medarbetare att kunna kanna
arbetstillfredsstallde. I studien har en kvalitativ intervjuundersokning utforts med
ekonomibitraden i mottagningskaok, vi har ocksa samtalat med omradeschefen och
enhetschefen i kommunen. Studien indikerar att det viktigaste &r att fa personalen att paverka
sitt arbete, kanna trivsel och vara delaktig i sitt arbete. Avstandet till arbetet var av betydelse,
I6nen och dven arbetstiderna hade effekt. Ansvar hade respondenterna delade meningar om
och viss personal ville ha mer ansvar an andra nér det gallde att tillaga mat. Ansvar Gver
ekonomi i koket och bra stottning fran chefen for att ha mojlighet till att ta det ekonomiska
ansvaret var aven betydelsefullt. Utveckling i arbetet var inte av stor betydelse for
respondenterna och man forvantade sig inte en framtid i yrket. Respondenterna ville ha mer
frihet till inkdp pa mottagningskoken och ansag att det var styrt och majlighet till paverkan
saknades. For framtida forskning och relevans for mottagningskdken behdvs en
grundléggande studie for att se Over och sammanstalla for forbattring, inte enbart de
ekonomiska aspekterna utan dven medarbetarnas arbetsforhallanden.
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Inledning

Enligt Bolman och Deal (2008) existerar organisationer for att uppfylla manniskors behov,
inte tvartom. Manniskan och organisationer behdver varandra. Organisationer behdver nya
idéer, energi, kunskaper och fardigheter. M&nniskan behover 16n och mojligheten att
utvecklas och gora karridar. Nar éverensstammelsen mellan individ och system &r svag blir
minst en av parterna lidande. Antingen utnyttjar organisationen manniskorna eller tvartom,
eller s& gar bada forlorande ur spelet. Nar 6verensstammelsen mellan systemet och individen
ar god tjanar bada parterna pa det har (Bolman & Deal, 2008). Individerna far ett meningsfullt
arbete som skanker dem tillfredstallelse och organisationen far den kunskap och energi som
behdvs for att lyckas. Man vinner mycket pa att ha sina anstéllda motiverade i sitt arbete
eftersom motivation bidrar till hogre effektivitet och arbetsgladje hos medarbetare (Adair,
2006). Det finns manga sétt att utveckla sin personal men det finns inget som séger att det ena
ar battre an det andra (Bolman & Deal, 2008). For en organisations vag till framgang ar det
betydelsefullt att medarbetarna har ett engagemang att vilja arbeta framat menar Kronvall,
Olsson och Skdldborg (1991).

N&r man har mottagningskok i kommunerna ar det viktig att inte bara se pa de ekonomiska
aspekterna. En aspekt &r hur medarbetarna uppfattar sin arbetssituation och en annan handlar
om hur ledarskap paverkar deras arbetstillfredsstéllelse. Det ar betydelsefullt att en ledare
kanner till hur man leder sina medarbetare i mottagningskok. Att kanslan av arbetsmotivation
till sitt yrke och dven stolthet ar optimal for medarbetaren och att man tar sitt ansvar som
medarbetare i organisationen. Ledarskap, foretagskultur, behov och motivation ar
betydelsefulla begrepp i verksamheten och paverkar arbetssituationen i organisationen. Det
leder oss till syftet som ar att undersoka hur anstallda i mottagningskdk pa forskolor i en
kommun upplever sin arbetssituation.



Bakgrund

| det har inledande kapitlet beskrivs bakgrunden till det aktuella &mnet for att fa forstaelse till
kommande studie. Amnet innefattar foretagsutveckling, vilka behov man har i arbetslivet,
arbetsmotivationen, ledarskap, yrkestitel och utbildningen. Det beskrivs och fortydligas
benamningar pa de kok som forekommer inom maltidsverksamheter i offentlig sektor.

Human Resource- perspektivet

Forhallandet &r olika mellan organisationer beroende pa hur ett ledarskap tillampas. Human
Resource- perspektivet (HR) grundar sig pa att samspelet mellan medarbetarna och
organisationen ar det viktigaste och maste fungera menar Bolman och Deal (2008).
Forfattarna anser att ledarskap inriktat pa HR har individens férhallande till organisationen i
fokus. Bolman och Deal (2008) patalar att man kan dra nytta av den kompetens som finns
inom organisationen fran medarbetarna, tvartom hjélper organisationen medarbetarna med 16n
och att ge mojligheter till att utvecklas. Som ledare ar det viktigt att ta tillvara pa och lyssna
till medarbetarna. Darmed ges mojlighet till medarbetarna att lyfta fram egna idéer och tankar,
samt till 6kad delaktigheten i organisationen och det arbete som ska utforas. Vidare menar
forfattarna att ledarna maste se individen och organisationen som en helhet, arbeta mot
gemensamma mal och visioner for att fa en hallbar organisation for bade ledare och individ i
framtiden.

Foretagsutveckling

Sandberg och Targama (1998) lyfter fram att organisationsformer standigt forandras da
ekonomiska och sociala formagor utvecklas. Med det har menar skribenterna att teknologins
framfart har en paverkan pa forandring, vilket enligt forfattarna har lett till att man far storre
frihet i sitt arbete och att ledningen minskar sin paverkan pa mindre detaljer i
organisationerna. Det har i sin tur paverkat att ledarna blivit mer beroende av att fa forstaelse
for ménniskorna i deras arbete och i deras omvarld (Ibid, 1998).

Eriksson- Zetterqvist, Kalling och Styhre (2006) framhaller att engagemang hos medarbetarna
paverkas av den befintliga arbetsstrukturen. Ar arbetet latt med enkla arbetsuppgifter och har
en mycket detaljerad arbetsstruktur 6ver hur man ska genomfora sitt arbete, samt en
kontrollerad 6vervakning for de anstallda har man enligt forfattarna inget utrymme till nya
I6sningar och innovationer for forbattringar. Forfattarna hévdar att om medarbetarna kan
paverka sitt arbete och visa engagemang for forandring blir det en betydande dkad effekt pa
arbetsplatsen, vilket leder till att de anstallda trivs och arbetar mer produktivt (Ibid, 2006).
Bolman och Deal (2008) betonar att det ar viktigt att personalen har en dverblick dver de
ekonomiska resurserna i foretaget och papekar att anstallda bor uppmuntras att tdnka som en
agare i verksamheten. Pa sa satt kan de anstéllda ha en forstaelse till att forbattra ekonomin.
Forfattarna menar att det &r viktigt att ge information till sina medarbetare men det ar dock
inte tillrackligt om man vill skapa ett storre engagemang bland sina medarbetare. Det dr &ven
betydelsefullt att man erbjuder sjalvstandighet for medarbetarna i foretaget, att de far
mojligheten att paverka och att beléningar delas ut om nagot positivt har utforts (Bolman &
Deal, 2008). Det bidrar till att personal trivs pa sitt arbete och att man far en mer 6ppen
kommunikation mellan medarbetarna menar Eriksson- Zettergvist m.fl. (2006).
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Eriksson- Zetterqvist m.fl. (2006) menar vidare att en traditionell syn pa chefen &r att man
som medarbetare blir tillsagd om hur arbetsuppgiften genomférs. Det anser Bolman och Deal
(2008) paverkar de anstélldas formaga att ha kontroll, man blir istallet beroende av sina chefer
som ger direktiv pa hur arbetet ska genomforas. Forfattarna havdar att man kommit fram till
att flera foretag inser att motivation och produktivitet inte &r en sjalvklarhet i féretagen. Man
har darfor borjat arbeta med olika program for att fa medarbetare att kunna paverka sitt arbete
och forfattarna havdar att effekten av dessa program har varit framgangsrika i manga foretag
(Bolman och Deal, 2008).

Manskliga behov i arbetslivet

Bolman och Deal (2008) patalar att de manskliga behoven ar olika och svara att tolka och
dom har ingen definition pa vad som ingar i de manskliga behoven. Men trots det gar det inte
att undvika att behov ar en styrande del av vart dagliga liv. Sadri och Bowen (2011) menar att
alla manniskor har olika behov beroende pa vart i livet de befinner sig och hur deras
livssituation ser ut. Forfattarna anser dven att oavsett vilka behov man har maste de lagre,
sjalvklara behoven vara tillfredsstallda innan de hogre malen och behoven kan bli viktiga for
individen. Forfattarna tar upp Maslows inflytelserika teorier som man kan se i figur 1, den sa
kallade behovstrappan. Maslow utgick fran att alla manniskor har olika grundlaggande behov
och delade in behoven i fem olika steg. Maslows behovstrappa kan anvéndas inom olika
organisationer for att tillgodose medarbetarnas behov pa ett sa effektivt satt som mojligt anser
Sadri och Bowen (2011).

Sjalvforverkligande

Uppskattning

Gemenskap

Trygghet

Fysiska behov

Figurl. Abraham Maslows behovstrappa kalla: (Marie, 2011, 14 maj)

Vidare menar de att de fysiska behoven ska vara tillgodosedda innan man kan ga vidare till
nasta steg. | forsta steget, fysiska behov (se figur 1) handlar det till stérsta delen om de basala
behoven sa som vatska, luft, mat och varme. Blir inte dessa behov tillfredsstallda kan vi
drabbas av sjukdomar och for den skull &r det nddvandigt att uppna behoven sa snabbt som
mojligt for att 6verleva. Trygghet innefattar att man stravar efter stabilitet som till exempel ett
arbete som levererar 16n, struktur och trygghet i sitt liv. Pa tredje steget, gemenskap handlar
det om att kdnna grupptillhdrighet och delaktighet, men dven att kdnna sig behdvd. Grunden
bestar har av att finna och uppna karlek, vanskap, forstaelse och acceptans. Vid fjarde
trappsteget uppskattning vill man fa sitt ego uppfyllt s som erkéannande, bekréftelse och
uppmarksamhet. Behovet uppskattning kan delas in i tva kategorier, den yttre och inre
sjalvkanslan. Den yttre sjalvkanslan asyftar pa att fa uppméarksamhet utifran och blir sedd av



andra ménniskor runt omkring sig medan den inre sjalvké&nslan handlar om att man accepterar
sig sjalv som person. Det femte trappsteget, sjalvforverkligande, handlar om att utvecklas som
person och hitta vem man sjalv ar, man vill na upp till sin yttersta potential for att kanna sig
trygg enligt Sadri och Bowen (2011).

Bolman och Deal (2008) beskriver McGregors teori, vilket ar en teori som bygger pa
Maslows behovsteori och har sin grund pa tva teorier vid namn X och Y. Teorin X var den
forsta teorin av de tva och utgar fran att de flesta av de dldre cheferna anser att medarbetarna
ar overksamma, lata, medarbetarna vill inte ta for mycket ansvar utan vill bli styrda med rak
hand citerar Bolman och Deal (2008). Pa nagot satt bygger de flesta aldre ledarstilar pa denna
teori vid namn X enligt McGregor citerat fran (Bolman & Deal 2008). Dérefter tog McGregor
fram en teori vid namn Y foOr att motbevisa teori X. Den har ett grundldggande antagande som
innebar att medarbetarna tycker om att utfora arbeten och pa alla satt vill bidra till de mal
organisationen har. For att medarbetarna ska uppna malen i organisationen behover
organisationen ge dem eget ansvar och tillhandahalla utvecklande arbetsuppgifter enligt
Nordenmark och Rashid (2008).

Arbetsmotivation

For en organisations vag till framgang &r det betydelsefullt att medarbetarna har ett
engagemang att vilja arbeta framat men dven en motivation till arbetet patalar Kronvall,
Olsson och Skoéldborg (1991) vilket dven Adair (2006) understryker. For att astadkomma en
okad motivation till sitt arbete ar det av betydelse enligt Kronvall m.fl. (1991) att fa mojlighet
att paverka sin egen arbetssituation. Det har verkan pa medarbetarnas halsa och trivsel pa
arbetet. Kronvall m.fl. (1991) anser dven att man bor efterstrava tillhérighet och en
sjalvstandighet pa arbetet vilket ar av betydelse for effektiviteten. | en verksamhet ar det till
stor del ledarens ansvar att erbjuda personalen mojlighet till att forverkliga 6nskemal och
darmed 6kar motivationen menar Adair (2006). Forfattaren anser att motiverade ledare ar de
som har mojlighet att engagera sina medarbetare och darmed skapa en verksamhet som i
framtiden har formagan till att bli framgangsrik. Andra aspekter som motiverar personal i
arbetet ar arbetsférhallandena som exempelvis nérheten till arbetet och personalens 16n menar
Sandow och Westin (2006). Wahlstrom (2010) motsdger Sandow och Westin (2006) och
menar att 16n inte ska vara en motiverande faktor i ett foretag. Wahlstrom (2010) anser istéllet
att 16n kan vara en faktor som leder till att man ses for sin prestation vilket kan vara en
motivation till att vilja bli battre. Férfattaren menar ocksa att loneskillnad kan uppfattas
negativt hos anstéllda. De med hégst 16n kan vara mer omtyckta hos chefen medan de med
minst 16n ar mindre omtyckta. Darfor ar 16nen en betydelsefull symbol pa arbetsplatsen menar
Wahlstrém (2010). Enligt Zenou, Aslund och Osth (2006) handlar det om hur Iénen férhaller
sig till arbetet. Det kan vara avgorande till om man vill paborja sin anstallning eller inte.
Zenou m.fl. (2006) anser att det maste vara fordelaktigt att ga till arbetet och menar att i
manga fall av serviceyrken ar den erbjudna I6nen for lag stallt i relation till t.ex.
pendlingsavstand och kostnader det bidrar till. Sandow och Westin (2006) anser vidare att ett
rimligt avstand till arbetet &r cirka fem kilometer om man ska kénna tillfredstéllelse med att
pendla och for de kostnader som uppstar. Narheten till sin arbetsplats har en positiv inverkan
pa majligheten att ta sig in pa arbetsmarknaden anser Zenou m.fl. (2006).



Foretagskultur i organisationer

Enligt Thylefors (1991) vérdesétts foretagskultur hogt, vilket innebar en gemensam
organisation och &r centralt i arbetet. Vidare menas med foretagskultur dess struktur eller
karaktaren pa hur man utfor arbetet. Ledarna bor ha kunskap om historia och de traditioner
som finns i organisationen och inspirera andra i verksamheten med foretagskulturen
(Thylefors, 1991). Genom foretagskultur skapar man en sammanhallning och mening i
organisationen anser Bolman och Deal (2008). Forfattarna menar dven att den motivation och
ambition ledaren besitter speglar en kansla av vad som &r vardefullt i organisationen. Enligt
Eriksson- Zetterqvist m.fl. (2006) paverkar foretagskulturer organisationen positivt. Om
foretagen har en stark kultur menar forfattarna att medarbetarna far en okad tillfredstallelse,
som Okar arbetsmotivationen det patalar 4&ven Bolman och Deal (2008). Eriksson- Zetterqvist
m.fl. (2006) understryker att det &r ledaren som &r skaparen av organisationskulturen och bor
ha visionen att kunna leda for att fa den genomford.

Thylefors (1991) anser att offentliga verksamheter vilar pa en byrakratisk grundstruktur som
utgor en trygghetssymbol i organisationerna. Forfattaren patalar att byrakratin i organisationer
fyller flera funktioner. En av dem &r for att skapa rattsdkerhet och struktur inom
organisationerna.

Service, introduktion och utbildning

Bolman och Deal (2008) lyfter fram att bland medarbetare krévs i dagslaget en hogre
kompetens dn vad som forvéntades forr i tiden. | dag ar det av stor betydelse att man besitter
kunskap och yrkesutbildning for att utfora sitt arbete. For serviceverksamheterna framhaller
Sandberg och Targama (1998) att personalen nodvandigtvis forhaller sig till de dnskemal som
kunderna efterfragar. Forfattarna menar dven som Bolman och Deal (2008) att
kunskapsintensitiviteten i naringslivet har lett till en 6kad kompetens som bor utvecklas i den
takt som standigt sker i serviceverksamheterna. For att effektivisera utvecklingen bér man
hitta nya sétt att leda och félja den forhdjda kompetensen som utvecklas hos individer.
Bolman och Deal (2008) visar att man bor utnyttja den kunskap som finns inom
organisationen. Det skapar en bredare synvinkel och ett effektivare larande hos medarbetarna.

En grupp bestar av minst tre personer eller fler som samarbetar for att uppna de gemensamma
malen som &r satta inom organisationen menar Sjgvold (2008). Forfattaren understryker att
kvantiteten 6kar och kvalitén blir samre vid arbete i grupp. Forfattaren stéller fragan om det ar
fordelaktigare att arbeta ensam eller arbeta i grupp. Enligt forfattaren har man under en langre
tid férmodat att kreativitet sker bast genom att arbeta i grupp men forfattaren anser att nar
arbetsprocessen sker individuellt utvecklas dubbelt s& mycket tankar och idéer. Det ar viktigt
att se fordelar i organisationen och finna det tillvagagangssatt for den mest gynnsamma
kreativiteten (Sjevold 2008). Aven de sociala normerna och varderingarna paverkar gransen
for produktivitetsnivan som bor uppnas i arbetet anser Eriksson- Zetterqvist m.fl. (2006).
Thylefors (1991) redogor for att introduktionen till ett arbete for nyanstallda &r av stor vikt sa
att man uppnar samma fortsatta kvalité som tidigare. Det styrker dven Granberg (2004) som
menar att det ar chefens och medarbetarnas yttersta ansvar att introduktionen blir sa bra som
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mojligt. Forfattaren anser dven att chefens framsta uppgift ar att vara tydlig i férklarandet av
arbetsuppgifterna for de nyanstallda, vad som férvantas men samtidigt &ven framfora att man
finns dar som stod och till uppmuntran om nagot upplevs komplicerat. Det har dr nagot som
Ardts, Jansen och Velde (2001) understryker. Forfattarna anser &ven att om den nya
medarbetaren sjalv ar aktiv och mottaglig for information och stéller fragor far de mer
kunskap om arbetet, vilket gor att den nya medarbetaren finner sin plats tidigare och kommer
in i arbetet pa ett mer optimalt vis. Enligt Thylefors (1991) leder det har till en gemensam
forstaelse av den nyanstélldes arbete som dr den grund som byggs upp och behalls for att man
som medarbetare far forstaelse for sitt arbetes innebdrd och mening. Forstaelse for
arbetsuppgifterna styrs av kompetens och ar grundlaggande for medarbetarnas tankegangar
patalar Thylefors (1991).

Ardts m.fl. (2001) anser att varje ny medarbetare bor bli tilldelad en fadder pa arbetsplatsen
for att underlatta introduktionsprocessen och ansluta i gemenskapen pa ett mer effektivt satt.
Bolman och Deal (2008) anser &ven att introduktionen &r av stor betydelse, men de belyser att
utbildning tillsammans med introduktion ar nédvéandigt om man ska fa sina anstallda att
arbeta gemensamt ett effektivt satt. Det ar dven viktigt att tillampa kunskap inom manga olika
omraden i arbetet for att kunna dverta medarbetares arbetsuppgifter vid behov. Det innebar en
kontinuerlig utveckling av kompetensen och bidrar till motivationsfaktorer, inte bara for
individen sjalv utan for hela organisationen (Bolman & Deal, 2008). Kunskapen behdvs for
att fa nytankande och inslag i arbetet men aven utveckling i den redan befintliga kompetensen
anser Lennéer och Thylefors (2005).

Yrkestitel for anstallda i maltidsverksamheter

Begreppet yrke anvands i dagligt tal for att belysa vad en individ ar utbildad till (SCB, 2001).
Med yrke menas inte endast vad man utfor for arbete utan dven vad titeln &r i arbetet.
Yrkestitel behover inte nddvandigtvis innebéra ett samband med personens yrkesutbildning.
Yrkestitel &r komplicerat att klassificera, begreppet ar svarfangat och yrkestitel star for flertal
betydelser (SCB, 2011). Verksamheter inom storhushall och storkok, servering och tillagning
av mat och dryck kraver gymnasiekompetens. Begreppet storhushallsforestandare betyder
organisatOr och att personen ska leda verksamheten samt utfora planering.
Storhushallsforestandare arbetar pa ett centralkok eller inom ett storhushall dar
arbetsuppgifterna bestar av att planera matsedeln och hantera inkép av varor.
Storhushallsforestandare kan aven betecknas som husfru (SCB, 2009). Kockar och kokerskor
planerar matsedel, skoter inkdp, garnerar och tillagar maten. En kallskanka hanterar och
tillagar kalla réatter samt efterratter. Kallskdnka bendmns &ven som kassabitrade eller
barbitrade. Restaurangbitrade fyller pa och portionerar ut mat, hanterar kassan, plockar disk
och skoter liknande arbetssysslor. Ekonomibitrade eller benamningen skolmaltidsbitrade
innefattar samma arbetsomraden. Man behdver kunskap om flera omraden som
skolmaltidshitrade, om maten ar naringsrik, kunskap om ravaror som anvands i tillagningen
och allergier, forsta olika sjukdomar som &r relaterat till mat samt uppréatta ordning kring sitt
arbete i koket (SCB 2001).



Ledarskap

Enligt Thylefors (1991) & kommunerna politiska institutioner som drivs av gemensamma
intressen vilket leder till att politiker som styr verksamheter inte har kunskap som krévs i
organisationerna. Politikerna befinner sig pa distans fran organisationerna och den verklighet
den utspelas i. Forfattaren redogor for att i offentliga sektorer har man brutit upp
regelstyrningen. Istéllet har mal tillampats i organisationerna och dessa styr de enskilda
verksamheterna. Enligt Thylefors (1991) &r forandringar i offentliga verksamheter en
tidskréavande process, eftersom beteendemdonster och vérderingar bor forandras. Forfattaren
menar att en ledare behdver begripa sina medarbetares arbeten samt ha forstaelse som
utgangspunkt nar de leder sin organisation framat. Thylefors (1991) menar att en ledare med
arlighet och oppenhet skapar dialog med sina medarbetare och reflektion uppstar. En
betydelsefull del for arbetstillfredsstéllelsen och for ett effektivt arbete &r enligt Kronvall m.fl.
(1991) att uppleva grupptillhorighet och att en god stamning uppstar pa arbetsplatsen.
Thylefors (1991) lyfter fram att ledningen bor intressera sig och reflektera 6ver hur
medarbetarna upplever sin grupptillhdrighet. Det ar &ven viktigt menar forfattaren att inte se
pa ledaren som en person som sitter pa alla svar och losningar for verksamheten. En ledare
behover dven fa mojlighet att utvecklas och skapa nya insikter (Thylefors, 1991). Enligt
Nordenmark och Rashid (2008) ar ledarens ménniskosyn en av de mest centrala faktorerna for
hur man utdvar ledarskap, men aven hur man utformar organisationen som chef.

Riktlinjer inom forskola

Livsmedelsverket har tagit fram riktlinjer for forskolor inom den offentliga sektorn.
Riktlinjerna innefattar att forskolan har ett ansvar att barnen ska fa naringsrik kost och skapa
sunda matvanor. Maten ska vara véllagad med goda aromer och kunna njutas i tilltalande
miljoer. Maten ska serveras pa regelbundna tider och den ska inte varmhallas under langre
forhallanden nar det géller fran produktion till servering. Anledningen ar att kunna behalla
den goda smaken, kvalitén och naringsinnehallet. Ytterligare riktlinjer innefattar att
tillagningen ska utforas i den befintliga verksamheten eller i ett narliggande kok. Det ar
betydande att personalen i mottagningskoken pa forskolor har kunskap och far kontinuerliga
kurser for att utveckla kompetensen. Kunskapen och kompetensen ar viktig for att arbetet ska
bli grundligt utfort nar det géller hantering av livsmedel i maltidsverksamheter
(Livsmedelsverket, 2007).

Begrepp

Nedan beskriver vi begreppen offentliga restauranger, tillagningskok, centralkok,
mottagningskok for varm/ kall respektive fryst huvudkomponent och produktionsmetoder i
storhushall. Begreppen behdver forklaras i studien for att fa en uppfattning om hur
arbetsstrukturen ser ut pa de olika arbetsplatserna i offentlig sektor. Alla begrepp ar tagna fran
Delfi storhushallsguide 2011.

Offentliga restauranger

Skolmaltiderna i grundskolan drivs oftast av en kostchef eller en rektor. Skolmaltiden
foreskrivs i skollagen for grundskolan. Det finns mycket forskning kring barns matvanor,
vilket kan vara betydande da matvanor grundlaggs tidigt i livet. Darfor ar férskolan och



grundskolan en betydande del av barnens introduktion till matvanor for deras framtid (Delfi,
2011).

Tillagningskok

Tillagningskok ar ett fristdende kok fran andra kok och som har stora ytor for varuhantering,
beredning och forradshallning. Tillagningskoken far ravaror fran utomstaende leverantorer.
Man lagerhaller, bereder och tillagar maten for sin egen produktion i tillagningskok (Delfi,
2011).

Centralkék

Centralkok far som tillagningskoket sina ravaror direkt fran utomstaende grossister och
leverantdrer. Det som skiljer centralkdken fran tillagningskoken ar att man tillagar en hel
maltid eller delar av en maltid till mottagningskok. Man har oftast en restaurang eller matsal
kopplad till koket. Utskicken som sker till mottagningskoken &r oftast mat som bestar av
huvudkomponenterna. Det &r varma, frysta och kylda ravaror eller en kombination.
Centralkoken har en lagerhallning for andra kok som ska anvéndas till maltiderna och blir
darmed en grossistverksamhet. Det som sticker ut i ett centralkok ar att det finns stora ytor for
att hantera packning och distribuering. Man har &ven utrustning som kan hantera nerkylning
och varmhallning (Delfi, 2011).

Mottagningskék for varm huvudkomponent

Mottagningskok ar till viss del litet till ytan om man jamfér med centralkdk och
tillagningskok. Koken &r mindre utrustade jamforelsevis med centralkdken och
tillagningskoken. Personal som arbetar i mottagningskok tillagar oftast en bikomponent som
kan bestd av potatis, ris eller pasta. Sallader tillreds oftast pa plats i mottagningskoken och
man har forvaring bestaende av dessa ravaror som kommer direkt fran leverantorerna (Delfi,
2011).

Mottagningskék for kall huvudkomponent

Maten kommer nerkyld till koken och temperaturen far inte éverskrida fyra plusgrader nar
koken tar emot maten. Saser kommer kylda fran centralkoken som sedan varms upp pa plats
som den resterande maten. Personalen pa mottagningskoken tillagar likt mottagningskok en
varm huvudkomponent dven bikomponenten pa plats som pasta, ris eller potatis. Soppor och
sallader tillreds och man hanterar &ven gronsaker (Delfi, 2011).

Mottagningskék for fryst huvudkomponent

Skillnaden fran de tidigare begreppen pa mottagningskok ar att huvudkomponenten och éven
sasen kommer fryst fran ett centralkdk. Man varmer dven upp bikomponenter som ris, pasta
eller potatis. Koket maste ha resurser for att kunna hantera kylda och frysta komponenter i
form av forvaring, uppvarmning och tining vilket kan bendmnas cook and chill (Delfi, 2011).

Produktionsmetoder i storhushdall

Kinton och Ceserani (1998) menar att cook and chill &r en process som innebér att man
tillagar maten utefter en normal process som f6ljs av en effektiv nedfrysning till tre
minusgrader. Vid konsumtion sker sedan en snabb uppvarmning. Maten lagras i speciella
frysar som kraver en liten kostnad for sin anvandning pa grund av att en liten personalstyrka
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behdvs. Cook and chill gor det mojligt att ha en lang atbarhet pa ravaran, vilket ar bra ur ett
ekonomiskt perspektiv da det ar en Iang hallbarhet pa maten och det blir inte ett stort svinn.
Man kan planera portionerna utifran de bestallningar som gaérs. Enligt forfattarna patalar man
att kvalitén pa maten blir béattre i forhallande till varmtillagning pa grund av minskad
bakterietillvaxt samt att man far en battre konsistens pa den serverade maten. Forfattarna
menar att nastan all mat ar mojlig att frysa ner med undantag for fatal produkter som till
exempel kokt dgg och saser. Fordelen med cook and chill ar att man kan tillaga maten
oberoende av tiden, vilket skapar forutsattningar for personalens arbetstider (Kinton &
Ceserani, 1998)

Verksamhetsbeskrivning

Vi har varit i kontakt med omradeschefen och en enhetschef i en kommun i Véstsverige och
har under ett tillfalle samtalat med vardera person for att fd bakomliggande fakta om
kommunen och dess maltidsverksamhet.

Allmdnt om kommunen

Enligt [Enhetschefens namn] (personlig kommunikation, 26 mars 2012), finns det cirka 100
mottagningskok runtom i kommunen. Man tillagar 16 000 maltider varje dag och anvéander
sig av varmmat och cook and chill. Enligt [Omradeschefens namn] (personlig
kommunikation, 24 april 2012) &r anledningen till att kommunen har ett stort antal
mottagningskok att i borjan pa 1990-talet behdvde kommunen gora besparingar vilket ledde
till att man inforde fler mottagningskdk. Under den tiden tillhérde mottagningskoken inte
maltidsverksamheten utan de lag under forskolans ansvar. Omradeschefen patalade att man
tidigare tog beslutet att infora fler mottagningskdk dragit ner pa kokerskors och kockars antal
timmar och pa sa satt sparades pengar i en forsta omgang. Det var trots det inte tillrackligt for
att minska kostnaderna och man fick utreda vad som mer kunde paverkas i verksamheten. Ar
1995 startades en utforlig utredning dver kostverksamheten. Man utforde en kontroll pa alla
kok och beréknade kostnaderna och hur man skulle kunna bilda en gemensam organisation.
Kommunen utredde hur man kunde effektivisera produktionen och serveringen men &ven vad
som skulle kunna vara mer ekonomiskt fordelaktigt. Tva ar efter undersokningen kom man
fram till ett beslut i kommunen att man skulle bilda en enhet som skulle ta hand om
maltiderna. Benamningen blev kostenheten och har idag fatt namnet Service och Maltider.
Man fick i uppdrag att spara femton miljoner kronor pa ett ar och konceptet innefattade att
man skulle minska antal tillagningskok ute i kommunen da mottagningskoken ansags vara en
stOrre kostnad.

Omradeschefen framlagger att i augusti ar 1998 nér skolorna startade hade man gjort en
forandring i kommunen, fran cirka 80 tillagningskaok ner till 33 tillagningskdk under varen.
Runt ar 2000 bdrjade man att bygga om gymnasieskolorna. En skola byggdes om och i det har
koket valde man att inte forandra verksamheten. Det visade sig att néar man skulle borja
utveckla kokets kapacitet var forvaringsmojligheterna inte anpassade efter den matproduktion
som kravdes. Ar 2004 tog man ett beslut att bygga om ytterligare en skola dar dven koket
kravde en renovering pa grund av forslitningar. Det har koket levererade mat till ett flertal
skolor och leveransen innebar en lang varmehallning dar maten far sta i varme fran att den ar



fardiglagad till att den ska serveras. Det bidrog till att kommunen hade tva val, antingen
skulle man anpassa ena skolan man byggde om till att leverera cook and chill eller skulle man
bygga fler tillagningskok pa de andra skolorna som koket levererade till. Man valde att inféra
cook and chill i det nya koket och pa de villkoren fick forskolorna folja med pa beslutet.
Kommunen ska successivt minska pa tillagningskoken och i dagslaget finns det 15
tillagningskdok. Omradeschefen menar att kommunen i dagslaget maste prioritera vad som ar
viktigt, darmed har man valt att satsa pa utveckling av storproduktion i kdken och minska
antalet tillagningskok. Kommunen har i dagsléget ett nytt kok under uppbyggnad och detta
blir ett cook and chillkok.

[Enhetschefens namn] (personlig kommunikation, 26 mars 2012) menar att hela kommunen i
dagslaget har en faststalld matsedel for frukosten, mellanmalet, inkop av ravaror for att ha
liknade kriterier och kvalitet pa alla maltidsenheter. Man har aven infort riktlinjer om att ha
minst fem sorters sallader som ska serveras varje dag i mottagningskoken pa forskolan. Vid
nyanstallning efterstravar man att personalen ska ha hotell- och restaurangutbildning eller en
likvérdig utbildning. I undantagsfall kan individer anstallas utan utbildning vid vikariat om de
har en tidigare erfarenhet nar det géller kék och maltid. Enhetschefen patalar att i de
mottagningskdk i omradena som enhetschefen styr éver har medarbetare ett brett
ansvarsomrade. Personalen bestéller sjalva mjolk och ravaror till salladen fran leverantorer. |
mottagningskoken jobbar man sjalvstandigt och i vissa fall kan man ha en tjanst som kallas
kombitjanst vilket innefattar att man har hand om servering av mat och stad.

Omrddeschefens egna resonemang kring mottagningskék

[Omradeschefens namn] (personlig kommunikation, 24 april 2012) menar att det blir battre
resursutnyttjande om man valjer att ha mottagningskok i sin kommun. Omradeschefen
forklarar att det ar en komplikation att ha manga tillagningskok. Det ar svart att tillampa
kompetent personal som klarar av de krav som stélls i mottagningskok och som &ven klarar av
specialkost, planering och inkdp av ravaror. Det blir komplext menar omradeschefen att runt
100 mottagningskdk som man har i kommunen kunna tilldmpa personal med rétt kompetens
om man valjer att forandra mottagningskoken till tillagningskék. De som arbetar i
mottagningskoken &r anstallda som ekonomibitrade och omradeschefen papekar att de till viss
del har den kompetens som kréavs men att det ar en svar yrkessektor att finna ratt personal for.
De beslut som tagits handlar om ekonomi menar omradeschefen och det ar politiker som tar
det slutgiltiga beslutet. Omradeschefen anser dven att det ar mer ekonomiskt fordelaktigt att
endast servera mat an att bade tillaga och servera den i mottagningskoken. Omradeschefen
tillagger att det ar viktigt med introduktion och intern fortbildning i verksamheterna men &ven
kompetensutveckling.

Policy for ledare och medarbetare i exempelkommunen

Denna kommun ligger i Vastsverige och har cirka 76 000 invanare. Det finns cirka 100
mottagningskok i kommunen[Enhetschefens namn] (personlig kommunikation, 26 mars
2012).
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Policy for kommunens ledarskap &r:

Du som &r ledare i [kommunens namn] skall vara en god kommunikator, vara tydlig och tala sa att
alla forstar samt ha formaga att kunna lyssna. Genom att lita pa din personal och ge frihet och
ansvar skapar du fortroende. Att vara ledare innebar ocksa att vaga ta svara beslut och sta for dem.
Gor du det skapas en trygghet i din ledarroll i férhéallande till dina medarbetare, vilket leder till ett
Oppet klimat med bra kommunikation. Ett klimat dar tid ges till att I16sa konflikter samt for
reflexion och eftertanke [Kommunens namn, 2005].

Policy for kommunens medarbetarskap &r:

Du som ar medarbetare i [kommunens namn] visar att du ar en god arbetskamrat genom att vara
Iyhord for andras asikter. Genom att vara flexibel, ge och ta kritik, samt att vara rak visar du pa
forméaga till samarbete. Du som medarbetare bidrar till verksamhetens utveckling genom att
komma med idéer, dela med dig av sin kunskap, ta ansvar och fullfélja dina arbetsuppgifter. For
dig som medarbetare ska det vara en rattighet att uttrycka dina &sikter och tankar samt att diskutera
problem i ett 6ppet och konstruktivt klimat [Kommunens namn, 2005].

Kallkritik

Det har inte tillampats nagon tidigare forskning pa det specifika omradet med medarbetares
arbetssituation i mottagningskok. Relevant litteratur kring amnet har sokts fram och tillampats
I studien. Olika databaser har anvénts for att hitta vetenskapliga artiklar som behandlar &mnet
for forskningsomradet. Artiklar som har bearbetas under studien har varit en komplicerad och
tidskravande process. For att fa en mer genomarbetad studie med relevant fakta som grund
och som behandlar syftet hade det varit befogat med fler vetenskapliga artiklar. Pa grund av
begransad tid fanns inte mojligheten att fordjupa sig i mer nyskapande artiklar an dem som
tillampats i studien. Den litteratur som anvants i studien ar relevant for forskningsomradet och
ar darfor viktigt att ha med i studien. Fatal av kallorna som anvants i studien ar fran borjan av
1990-talet, vilket har varit i atanke. Den litteraturen ar sa pass relevant till forskningsomradet
att den trots det har anvénts i studien, det bor dock betraktas att forandringar kan ha skett med
ny relevant forskning av dessa kallor.

Problematisering

Det finns inget ratt satt att styra en organisation, det hade férenklat om det var fardigpaketerat
med fasta regler hur man ska styra en verksamhet. Genom forskning ser man att arbeta efter
HR ér ett effektivt satt att fa organisationen och medarbetarna till en gemensam enhet. Nar
verksamheter inte lyckas uppna en sammanhallning mellan operativa och den strategiska
nivan blir den ena eller den andra lidande. Manga kommuner styr sin organisation utifran ett
hierarkiskt perspektiv som innebér att man ska leda och styra sina organisationer mot uppsatta
mal inom kommunerna. Forskning menar att medarbetare i framtiden kommer erhalla storre
paverkan och inflytande i verksamheterna. Vilka méjligheter finns for paverkan och
inflytande i mottagningskoken for medarbetarna? Ekonomiska fordelar vager hogt i de
politiska besluten och att infora fler mottagningskok i det svenska samhallet mojliggor for en
battre ekonomisk vinning anser [Omradeschefen namn] (personlig kommunikation, 24 april
2012). Genom den har studien kommer man se pa hur medarbetare upplever sin arbetsplats,
vad som ar viktigt for att trivas och hur ser framtiden ut for att vaga positiva och negativa
aspekter med mottagningskok i kommunerna? Litteraturbakgrunden beskriver ledarskap som
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en betydelsefull forutsittning for en god arbetstillfredsstallelse. Aven forskarens syn pa
organisation och dess komplexitet, vidare till hur omradeschefen och enhetschefen i en
kommun i Vastsverige planerar och analyserar deras organisationer. Mal och vision &r en
viktig del av foretagens framgang. Med hjélp av litteraturbakgrunden vill vi se hur
medarbetare i mottagningskok i kommunen upplever sin arbetssituation samt analysera vad
som paverkar arbetstillfredsstallelsen.

Syfte
Studiens syfte &r att undersdka hur nagra anstallda ekonomibitraden i mottagningskok pa
forskolor i en kommun i Vastsverige upplever sin arbetssituation.

Fragestallningar

Pa vilket satt paverkar ledarskap arbetssituationen i mottagningskok?

Vilka positiva och negativa aspekter finns utifran arbetssituationen i mottagningskok for de
anstallda?

Metod

| det har kapitlet tar vi upp hur vi har gatt tillvaga vid insamlingen av data samt vilka metoder
som tillampats for att na fram till resultatet. Studien &r utférd genom en kvalitativ metod i en
kommun i Vastsverige med 10 respondenter som arbetar i mottagningskok.

Studiens design

Bryman (2008) visar att kvalitativ forskning innebér att fa forstaelse for de sociala
sammanhangen som utspelas i en specifik miljé och hur man som manniska tolkar
verkligheten. Syftet ar att fa en inblick i hur ndgra anstéllda i mottagningskok pa forskola
upplever sin arbetssituation och valet av metod ar kvalitativ. Forfattaren forklarar att det finns
olika satt att utféra en kvalitativ undersokning pa. Det vanligaste séttet dr observationer, da
forskare agnar sig at att vara i en miljo som en grupp sociala sasmmanhang utspelar sig i.
Fokusgrupper ar ett annat val man kan anvanda sig av. Det innebér att man har respondenter
som far diskutera fragestéallningen 6ppet med andra i gruppen. Insamling och kvalitativ analys
av dokument och texter ar ytterligare exempel pa kvalitativa metoder. Det kan vara att man
analyserar olika slags bocker, man behdver inte anvdnda manskliga respondenter (Bryman,
2008). Kvalitativa intervjuer som har valts som metod i undersdkningen &r den mest anvanda
menar forfattaren, vilket kan bero pa att den har en flexibilitet som gor den eftertraktad. Det &r
ofta mer tidskravande att analysera kvalitativa intervjuer an en kvantitativ metod. Bryman
(2008) patalar att det ar viktigt nar man haller i intervjuer att skapa en ordning i de teman som
man anvander sig av.

Urval

Bryman (2008) exemplifierar att urval kan goras ur bekvéamlighetssyfte eller kallad
sndbollsurvalet. For att hitta malgruppen som kunde belysa syftet kontaktades under mars
manad en enhetschef i den offentliga sektorn i en kommun i Véstsverige. Da fick man ett
malinriktat urval dar deltagare hade relevans och forstaelse for syftet (Bryman, 2008).
Mojlighet till att kortfattat presentera syftet gavs pa deras arbetsplatstraff for att skapa ett
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intresse av att medverka. Det gavs aven tillatelse att de intervjuer som genomfordes utanfor
arbetstid skulle bekostas av enhetschefen. 17 personer var narvarande pa arbetsplatstraffen,
alla var kvinnor, samt en enhetschef pa plats. Kortfattat beskrevs studiens syfte och att tio
personer efterfragades att medverka i studien. Ett informationsblad (se bilaga 1) angaende
intresseanmalan lamnades ut pa plats dar respondenterna fick fylla i personuppgifter och om
intresse fanns att medverka i studien. Under det hér tillfallet var det sju personer som ldmnade
intresse. Eftersom det var frivilligt fanns inget bortfall bland de respondenter som ville
medverka i studien.

Instrument

Utformning av en intervjuguide kan se olika ut. Man kan strukturera upp det genom att ndmna
vilka omraden intervjun ska innehalla och fa med den information som gor det mojligt att fa
en inblick i hur respondenterna upplever sin tillvaro (Bryman, 2008). Intervjuguidens
grundstruktur ar tillampad utifran Marianne pipping Ekstrom [Personlig kommunikation 3
april 2012]. Utformningen av intervjuguiden som skickades till respondenterna via mail var
ett enkelt rutsystem dar nio rutor delades in i olika &mnen (se bilaga 2). Intervjuguiden som
anvandes vid intervjuerna av oss (se bilaga 3) var dven det ett rutsystem dar &mnen delades in
i nio rutor. I de lodréata rutorna stod forst rutan datid, andra rutan nutid och i den sista rutan
framtid. | den vagrata raden skrevs det in i den forsta rutan person privat, andra rutan arbete
och den tredje rutan chef. | varje ruta fanns det enstaka stodord, i den forsta rutan mellan datid
och person privat stod stédorden, barndom, intressen, boendeform, resor och gjort annorlunda
idag. | andra rutan mellan datid arbete finns stodorden tidigare yrken, utbildning, varfor dessa
jobb, last vidare, gjort annorlunda idag och roligaste jobbet. I tredje rutan mellan datid och
chef ar stodorden kontakt, 16n och uppmuntran. | nutidskolumnen under person var stodfragan
vem dr du nar du inte ar pa jobbet? I kolumnen nutid arbete har vi stédorden mal med ditt
jobb, hur upplever andra ditt jobb och i tredje nutidskolumnen under chef fanns stodorden
beratta hur det ser ut i dagslaget och jamfor med tidigare datid. I framtid under kolumn person
privat skulle respondenterna berétta hur de vill att deras framtid ska se ut. | den andra
kolumnen framtid arbete handlade det om vad man vill med jobbet i framtiden, vad man
Onskar och i den allra sista kolumnen framtid chef, hur den framtida chefen ska se ut om
respondenterna sjalva far vélja. Intervjumallen kan anknytas till semistrukturerad intervju som
utfoérdes med instrumentet.

Genomforande av intervju

Forst intervjuades en utomstaende person inom den aktuella yrkestiteln ekonomibitrade for att
forbereda oss pa hur intervjuerna kunde paga och for att se att intervjuguiden var utformad pa
ett satt sa respondenterna kunde tyda den. Inga forandringar utfordes fran intervjuguiden utan
den beholls som original. Vi akte ut till olika platser runtom kommunen for att traffa 10
personer som arbetade pa forskolor i mottagningskok. Transport skedde via lokaltrafik for att
ta sig till de olika verksamheterna. Intervjuerna gjordes pa dagtid mellan klockan 8-16. Tiden
varierade mellan en halvtimme upp till en och en halv timme hos varje respondent. Nio
intervjuer holls i separata rum for att undvika storning och en av intervjuerna holls ute pa
forskolans lokaler som sedan kunde forflyttas till ett enskilt rum efter halva tiden. Bryman
(2008) menar att det ar viktigt att halla intervjuer i lokaler som minimerar storningsrisken sa
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inspelningen inte blir paverkad eller att respondenterna kanner att nagon kan hoéra vad som
sags.

Innan intervjuerna paborjades forklarades det hur intervjumaterialet sag ut och hur man ville
att upplagget pa intervjun skulle se ut. Det borjade med att intervjuguiden forklarades, inom
vilka ramar respondenterna skulle samtala. Efter forklaringen av intervjuguiden fick
respondenterna forfragan om intervjun kunde spelas in. Alla som var delaktiga godkénde
inspelning med undantag for en respondent. Efter det pabdrjades intervjuerna och inspelning
via telefonerna som fanns med under intervjutillfallena. Att anvanda sig av inspelning skapar
enligt Bryman (2008) en mer uppmarksammad intervjuperson och man kan fa med
betydelsefulla uppfoljningsfragor. For den respondenten som inte ville bli inspelad férdes det
anteckningar som var mer detaljerade an foér 6vriga respondenterna. Inspelningen skedde via
tva telefoner for att gardera sa att materialet blev korrekt inspelat om nagon av telefonerna
skulle sluta fungera. Intervjuutférandet hanterades av samma person under alla intervjuer och
fordes med uppféljande fragor medan den andra forde minnesanteckningar pa vad som sades.
Pa sa satt kunde ytterligare en skriftlig dokumentation pa de intervjuade utforas. Nar
intervjuerna var genomforda transkriberades det som hade spelats in pa telefonerna.
Transkriberingen varierade i tid och tog mellan tva timmar till tva och en halv timme att
anteckna pa dator.

Samtalen styrdes av respondenterna sjalva och de fick berétta om sin egen tillvaro och det
stalldes foljdfragor pa det som sades. Vi fick vara beredda pa att foljdfragor kunde hamna pa
olika tidpunkter i intervjun som Bryman (2008) menar ar viktigt att ha i atanke. Det &r
betydelsefullt att man i en intervju har med bakgrundsfakta menar Bryman (2008) for att man
ska kunna satta sig in i respondentens situation. Genom instrumentet blev det fritt for
respondenten att prata om sin bakgrund. Bryman (2008) ndmner att det &r viktigt att sétta sig
in i respondentens miljo. I undersokningen fanns det ingen tid att se 6ver arbetsmiljon pa
varje respondents arbetsplats. Intervjuerna spelades in pa telefoner med en bra
ljudupptagning, vilket Bryman (2008) menar &r viktigt for att kunna analysera materialet pa
ett trovérdigt satt. Intervjuer har transkriberats och darmed gjort en detaljerad analys mojlig
och fangat respondenternas egna ordalag. Inspelning och transkribering som anvandes i
undersokningen ar viktig att ta upp for att kunna tolka uttryck och vilket satt respondenterna
formulerar meningarna, det menar dven Bryman (2008) att forskningen inte bara ar
intresserad av vad som sédgs utan ocksa hur det séags.

Tva dagar efter motet togs kontakt per telefon med respondenterna som hade lamnat in sina
kontaktuppgifter och bokade in dem pa tider som passade deras arbetsschema. Alla
respondenter valde att ha intervjun pa sin arbetsplats med undantag for en intervju som
genomfordes pa ett narliggande café i kommunen. Genom det sista telefonsamtalet med en
respondent fick man information av personen att det fanns tva medarbetare till som skulle
kunna medverka och de personer som ville vara med i undersokningen kontaktades darefter
via telefon och en tid bokades. Den har tekniken kan kallas snébollsurval (Bryman, 2008).
Det dr viktigt att kdnna méattnad med den insamlade data man har anskaffat betonar Bryman
(2008) vilket betyder att sannolikt ingen ny information kommer fram i undersokningen. Det
saknades ytterligare en person som behdvdes for att kdnna mattnad av respondenterna. For att

14



fa ytterligare kontakter till personal i mottagningskdk hjélpte en av enhetscheferna till i
kommunen och kunde fa sista intervjupersonen tillsatt. Intervjuerna skulle genomforas tva
veckor senare och fortlopa under tva veckors tid.

Bearbetning och analys av intervjuer

Intervjuerna var semistrukturerade och darfor gav uppfoljningsfragorna stor bredd i svaren
fran respondenterna. Bredden i varen forsvarar enligt Bryman (2008) sammanstallningen och
bearbetningen. | bearbetning av materialet fran respondenternas samtal var det mest
intervjuguidens ruta nutid som anvandes. Mindre vikt lades pa hur respondenternas datid sag
ut. Storsta delen av intervjuerna utgick darmed fran det arbete som de har i dagslaget. Alla nio
intervjuer som utfordes via inspelning lyssnades av, transkriberades och anteckningar som
utfordes pa intervjutillfallena analyserades. Intervjuerna lades upp med en intervjuguide dar
samtalet borjade med att respondenterna fick beratta om sig sjalva for att fa en inblick i hur
respondenternas tidigare livsbakgrund sag ut. Respondenterna fick tala fritt om hur de har
upplevt sina tidigare yrken, nuvarande yrke och framtida yrken och ta upp det som de sjélva
ansag vara viktigt. Under samtalet stalldes foljdfragor pa det som sades av respondenten.
Tydliga monster som diskuterades eller delvis diskuterades av respondenterna var grunden till
den sammanstallning som valdes ut till resultatet och temaord sammanstélldes kring de olika
asikterna som respondenterna valde att samtala om.

Etik

Deltagarna i studien blev informerade om vilket syfte underékningen hade och vad deras
uppgift i studien var men aven vilka villkor som géllde nér de valde att delta. Bryman (2008)
menar att det ar viktigt att deltagare maste bli informerade om syftet med undersokningen och
att man som respondent &r frivilligt medverkande. Vi papekade tydlig att respondenterna fick
avbryta nar som helst under studiens gang liksom att undersokningen var konfidentiell. Darfor
har alla respondenter fingerade mansnamn fran A till J (se tabell 2). Mansnamnen anvénds for
att omradeschef och enhetschef inte ska kunna urskilja medarbetarna. Transkriberingar och
inspelningar har behandlats konfidentiellts. Deltagarna har informerats om att det material
som har spelats in endast ska anvandas for studien och att ingen obefintlig person har tillgang
till materialet.

Validitet och reliabilitet

Validitet star for trovardighet och palitlighet enligt Bryman (2008). En atgard vi har vidtagit
ar att analysera data tva ganger. Vid forsta genomlasningen markerades ord och begrepp som
ansags sarskilt intressanta. Vid andra genomléasningen sorterades materialet efter de teman
som uppstod. Transkriberingen sorterades under temaord och en sammanstéllining gjordes av
materialet fran intervjuerna. Urvalet har betydelse och genom en palitlig kélla av ratt
respondenter menar Bryman (2008) att man far en ratt redogorelse av de olika delarna i
forskningsprocessen. Samtliga respondenter arbetar i ett mottagningskok och svaren fran
dessa ar relaterade till syftet vilket mojliggor en hdg validitet och reliabilitet.
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Resultat

| det har kapitlet presenteras materialet som har samlats in under intervjuerna.
Sammanfattning av respondenternas tidigare bakgrund finner man i tabell 2.

Tabell 2. Bakgrund till respondenterna
Person Alder Utbildning Familj Yrkeserfarenhet
Mindre &n tre
Andreas . Hotell och restaurang  barn som gar ~ Mindre &n tre ars erfarenhet
35-45ar i skola

Mindre &n tre
Ingen relevant

Bjorn 55-65 &r . barn som ar Mer &n femton ars erfarenhet
utbildning
vuxna
Ingen relevant Mindre an tre
Ceasar 45-55 ar gen re barn som gar  Mer an fyra ars erfarenhet
utbildning .
i skola
Mindre &n tre
Dan 35-45 &r Hotell och restaurang.  barn som gar ~ Mer an fyra ars erfarenhet
i skola
Ingen relevant Mindre an tre
Erik 50-60 &r gen re barn som gar  Mer 4n tio ars erfarenhet
utbildning .
i skola
Mindre an tre Mer &n tio ars erfarenhet inom
Fredrik 30-40 &r Hotell och restaurang  barn som gar .
. privat sektor
i skola
- Mindre &n tre
. Relevant utbildnin .. T 2
Goran 45-55 ar . . 9 barn som ar Mer &n tjugo ars erfarenhet
inom livsmedel
vuxna
Ingen relevant Mindre an tre
Henrik 35-45 &r gen re barn som gar  Mindre an tre ar erfarenhet
utbildning .
i skola
. Mer &n tre o e s
Ivar 45-55 ar Hotell och restaurang barn Mer &n tjugo ars erfarenhet
. Ingen relevant Mindre &n tre A
Jesper 50-60 ar g. . . Mer &n tio ars erfarenhet
utbildning barn i skola
Nara till jobbet

Avstandet till jobbet ar av betydelse for respondenterna. Avstanden varierar mellan tva
kilometer till atta kilometer for alla respondenter. For samtliga &r det viktigt att arbetet ligger
néra. Det &r en trygghet for respondenterna som har barn att ha mojlighet att snabbt kunna
befinna sig pa plats ifall nagot skulle handa barnen. Att kunna lamna barnen pa rimliga tider
och att hinna umgas efter arbetstid ar betydelsefullt for respondenternas privatliv. Avstandet
har ocksa en ekonomisk aspekt och respondenterna skulle vilja ha ett arbete som ligger néra
och dven ar ett heltidsarbete. Ingen av respondenterna vill ha ett arbete som ligger for langt
bort fran deras bostad. Det ar oekonomiskt att bo langt bort enligt respondenterna nar
kostnaderna for bensin Gverstiger en viss niva.

Just nu kédnner jag att det ar viktigt eller skont for da behéver inte min son vara sa lange pa
dagis.(Henrik)

Jag gar till jobbet, det &r viktigt for mig att det &r néra till jobbet (Go6ran)
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Arbetstiderna

Arbetstiderna &r markbart positiva for personalen i mottagningskoken. Ett flertal valjer
ekonomibitradesyrket pa grund av att arbetstiderna &r optimala for deras familjesituation och
inte pd grund av arbetsrutiner. Nar man far barn ar det betydelsefullt att inte behdva jobba
helg och kvallar. Om arbetstiden réackte till pa arbetsplatsen for att kunna utféra arbetet
korrekt ar varierande bland svaren hos respondenterna. Det beror pa vilken tidigare bakgrund
man har haft. De som tidigare arbetat pa restaurang inom privat sektor upplevde att
arbetsuppgifterna ar for fa och understimulerade. De resterande som inte har arbetat pa privat
restaurang tycker arbetet ar stressigt och hinner inte med sina uppgifter.

Det ar som rena semestern for mig om man ser pa hur man jobbade innan. (Fredrik)

Tiden pa arbetet, jag hinner inte med pa de timmar det ar utsatt sa jag skulle verkligen behdva fler
timmar. Idag far jag prioritera vad som ar viktigt och vad jag vill med dagen och lagga upp det
utifran det. (lvar)

Lon

Nagra anser att l6nen &r for 1ag vilket de menar beror pa att man som personal har ett ansvar i
koket. Det finns allergiker pa forskolorna som ska ha ratt mat, bestéllningar ska utféras, laga
till mat som kommer fran produktionskoket och att man skoter koket sa att det ar rent. De
flesta anser att arbetet &r slitsamt utifran de ergonomiska aspekterna. Nagra anser att 16nen ar
lag i forhallande till sin erfarenhet och man ser inte pa utbildning och erfarenhet nar man
satter I6nen. Har tyckte man ocksa att man har ansvar 6ver stadning, varor, bestéllningar och
att det ar mycket mer &n att bara laga mat. Respondenterna menar att man ar ensam i sitt
arbete och ingen annan personal kan hantera det som sker i koken. Fa respondenter tar upp att
I6nen inte &r den viktigaste delen i arbetet utan det ar trivsel. Fa respondenter anser att 16nen
bevisar att man gor ett bra jobb. Alla respondenter samtalar om bonus, det hade varit en
positiv framgang i deras arbete om de kunde fa en beléning for sitt arbete som de utfor. Nagra
séger att de ar ndjda med sin 16n for det arbete de utfér. Respondenterna som ar néjda med sin
I6n har sedan tidigare arbetat i privat sektor.

Jag tycker I6nen kunde vara béttre, det tycker jag faktiskt for det &r ett ansvar man har. (Bjérn)

Jag blev faktisk positivt forvanad nér jag fick hora vad I6nen var. Jag hade trott att I6nen var lag...
(Jesper)

Ansvar

Respondenterna upplever ansvar olika. Fa personer ar néjda med att inte behéva laga mat och
att man har lite tid for att hinna gora klart allt. Nagot som ar positivt &r att man har sitt eget
kok och kan styra sina rutiner sjalv. Det finns en kénsla att man ar chef 6ver sig sjalv och kan
lagga upp det dagliga arbetet efter sina villkor. Man far bra st6ttning fran sin chef om man
kanner sig osaker. Att man kan ha friheten att borja lite tidigare och ha méjlighet att ga
tidigare ndgon annan dag ar bra for manga respondenter. De flesta tycker att arbetet &r bra pa
grund av att man far arbeta ensam med sina arbetsuppgifter. Vissa anser att det hade varit mer
givande att vara tva som arbetade eller ha nagon att bolla sina tankar och reflektioner med. En
respondent anser att utrymme for eget ansvar &r ytterst lite pa deras arbetsplats och att det ar
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en lag niva pa arbetsuppgifterna. Nagra av respondenterna tar upp att en rolig och stimulerade
uppgift skulle vara att ha ansvar éver ekonomin.

Det ar sjalvstandigt, jag bestdimmer precis hur jag vill 1agga upp mitt dagliga arbete... (Géran).

Jag gor lite som jag vill hdr pa jobbet nar det galler att lagga upp mitt arbete och utfora det. Jag
blir inte allt for styrd hér... (Ivar).

Jag &r ndjd med att inte behova laga mat... (Jesper).

Utveckling

Det ar ingen av respondenterna som har en positiv instéllning nar man talar om utveckling.
Alla tolkar utveckling som nagot anstrangande och tidskravande. Respondenterna namner ofta
salladen som en utvecklande del i deras arbete. De fem salladerna som ska serveras varje dag
ar en mer tidskravande process sager respondenterna. Trots det ar salladen uppskattad av
personalen i mottagningskéken och som de dven anser vara ar en lyckad satsning for att fa
gasten nojd. Ett fatal tar upp att de ar radda for att misslyckas och har svart att hantera
forandringar. Nagra kanner att det inte finns nagon utveckling for dem pa arbetsplatsen.
Respondenterna anser att resonemanget kring att det ska vara billigare att transportera mat till
koken inte behdver stamma utifran ett ekonomiskt forhallande. Nar personal som &r pa plats
kan tillaga egen mat som man har kapacitet for ar det battre att man gor det i sitt eget kok.
Man ser aven till viss del att det har yrket ar ett mellanjobb for att sedan soka sig vidare, man
ser sig inte arbeta tills man gar i pension pa sitt nuvarande arbete.

Nej jag vet inte, utveckla mig sjélv i mitt jobb kommer jag nog inte kunna géra. Det k&dnns som ett
mellanjobb just nu men jag kan inte se mig sjélv sta har tills jag blir pensionar. (Fredrik)

Jag ar inte intresserad av att vaxa i arbetet... Sa jag har inget karriarstank alls... (Henrik)

Paverkan i arbetet

Alla respondenter talar om resonemanget att sallad och frukt enbart far kdpas in om det ligger
under ett visst belopp, men méangden &r inte relevant. Det irriterar sig manga av
respondenterna pa. Respondenterna menar att man vill fa en summa att handla for och styra
salladen under egna ekonomiska forhallanden. Respondenterna patalar ofta att man inte
forstar hur man inte kan fa kopa en forbrukningsvara som &r sa pass dryg i matkonsumtion.
Kostnaden blir ju minimal nar man anvander den i salladen. Det &r manga av respondenterna
som funderar 6ver hur det kan hanga ihop med att man ska ha mojlighet i mottagningskoket
att gora en pahittig och rolig sallad nar restriktionerna &r sa pass strama. Aven utrustningen ar
avgorande for sitt handlande att kunna paverka maten. Man vill gora eget potatismos men
utrustningen gor att man inte har mojlighet till det. Det visar ocksa att respondenterna inte far
gehor for sina idéer. Att samma mellanmal ska serveras pa alla forskolor gor att de inte kan
anpassa sig efter gasten da det ar en kvalitetssakerhet i denna kommun. Det &r viktigt for alla
att ha mojlighet att paverka anser respondenterna. Far man inte paverka tappar man
motivationen. Personalen féljer nagorlunda strikt de restriktioner som finns men tanjer pa
granserna for att kunna anpassa sig efter sina gasters behov och ar osakra pa om det ar tillatet.
Finns forutsattningarna sa tycker respondenterna att man inte ska dra alla dver en kam och
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begransa deras mojligheter. Det ar ett sétt att utvecklas och fa mojlighet att gora ett annu
battre arbete 4n vad man astadkommer idag.

Paverka ar viktigt... man trivs pa det viset. Sen kan jag ju paverka valdigt mycket vad jag gor for
salladsbuffé... det &r nog réatt viktigt for mig. (Fredrik)

Battre redskap for att jag ska stanna kvar d&ven mer gehor att folk lyssnar, att man far lite mer fria
hénder...(Andreas)

Utbildning

Nar respondenterna pratar om utbildning s talar de om deras tidigare utbildningar. En del har
kockutbildning, andra talar om den utbildning de fatt i samband med arbetet. Manga
respondenter tar upp att utbildning i yrket &r viktigt. Kockarna presenterar sig garna som att
de ar en mycket god investering for kommunen, men att de har accepterat att tjansten ar
ekonomibitrade och kan inte paverka det pa nagot satt. De skulle vilja att kommunen tar vara
pa de resurser de har menar intervjupersonerna. Nagra respondenter som inte har erfarenhet
tycker det ar jobbigt och de kanner sig odugliga nar de jamfor sig med personal som har lang
erfarenhet. Nagra respondenter beréttar att de inte har fatt utbildning i ergonomi och har
darfor arbetat pa felaktigt satt vilket har givit dem forslitningsskador.

Man méste f& feedback hela tiden... Man maste fa utbildning for ergonomi, kladsel och hygien...
men eftersom utbildningen uteblev har jag nu gjort en skada. (Andreas)

Jag brukar saga det att man far nog inte battre ekonomibitrade pa en skola i alla fall nar man
liksom har bada bitarna som [tidigare utbildning] och kock.(Dan)

En av respondenterna motsager det som de andra respondenterna anser med utbildning och att
man inte behdver vara utbildad for detta yrke

Inom det har ar det inga problem om man inte har ndgon utbildning men om jag skulle soka andra
jobb skulle det vara svérare, men inte for det som jag jobbar med nu. (Erik)

Chef/Ledarskap

Respondenterna menar att de véldigt sallan traffar sin chef. Respondenterna tycker att chefen
ska ge fria hander och lita pa sina medarbetare, vilket man anser &r viktigt. Manga av
respondenterna tycker att introduktionen till upplarning ar under kritik och gar for fort. Man
vill ha en langre introduktion och en mer bestdmd sadan sa att man blir upplard pa samma
satt. Manga av respondenterna har blivit inkastade under snabba forhallanden och det &r inte
bra menar respondenterna pa grund av skador och att arbetet inte blir ratt utfort. Det ar viktigt
att blir lyhort bem6tt av och vara betrodd av sin chef. Alla ndmnde att chefen ska vara latt att
kontakta och att man far svar pa sina fragor sa snart som mojligt. De flesta av respondenterna
papekar att man inte ringer till sin chef i onddan. Manga &r positiva till sin chef och kanner att
utveckling och nya idéer &r positivt. Férandringar bemots pa ett bra sétt av chefen och det
tycker man ar viktigt som anstélld. Utveckling &r nagot man vill vardesatta som manga av
respondenterna talar om nér det gallde salladen. Uppskattning finns det ingen som konkret
kan sdga att man fick av sin chef. Chefen har svart att se vad man gor och det ar daligt med
feedback till enskild person. Den feedback man far blir ofta i de stora grupperna. Man
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upplever som medarbetare pa mottagningskoken att man fatt ett friare arbetssatt, men mycket
mer styrd i andra delar som har med kvalitetssakringen att gora.

Uppskattning, det far jag val inte pa det sattet som nar man jobbar med chefen varje dag och traffar
chefen for det gor ju inte jag... Cheferna har ju inte riktigt koll pa vad man haller pa
med...(Fredrik)

Idag har jag den bésta chefen jag nagonsin haft. Har man en idé ar chefen s positiv och hakar pa
och fragar hur man har tankt, hur man ska gora det har.(Ceasar)

Behov pa arbetsplatsen

Respondenterna upplever att ensamt arbete ar skont da man endast behdver ta hansyn till sig
sjalv. Man dar trygg med att man &r anstélld inom kommunen och kan inte bli av med sitt
arbete pa samma satt som arbete i privat sektor. Det som dr en nackdel med att arbeta sjalv ar
att man har svart att diskutera och bolla tankar tillsammans men man far bestimma over sitt
“eget kok” som manga beskriver sin arbetsplats. Flertalet har en god kontakt med pedagoger
och en god kommunikation mellan sig. Flertalet upplever att man har dragit ner pa
tillagningen i mottagningskoken. Man vill tillaga mer mat sjalv i koket men man har inte den
kapacitet som kravs for det har de blivit frantagna. Flertalet vill vara stolta Gver maten som
kommer och respondenterna upplever att det &r en hel del halvfabrikat det gor att man kanner
att ens kompetens inte anvands. Respondenterna som &r anstallda som kockar upplever att det
vissa dagar ar bra att fa maten skickad och fa tillagad mat nar de ska bestélla mat och
livsmedel. Andra dagar énskar man fa méjlighet att tillaga maten sjélv pa plats i
mottagningskoket. Nagot som de flesta respondenter kanner som ett roligt projekt hade varit
att kunna fa ha ruljans over olika arbetsplatser. Da framforallt att testa pa att fa vara i ett
tillagningskok och tréffa andra kollegor och satta sig in i att producera maten.

Det som &nda ar bra &r att jag bara har mig sjalv har och det ar bara mig jag behover ta hansyn till.
(lvar)

Vi dras ner vi far laga mindre mat, vi far gora mindre, till slut s& kanner man sig strypt i sin
kapacitet.(Dan)

Jag vill ha nagot att gora, bra tider, bra arbetskollegor. Laga maten sjalv, det ar inte mycket att laga
mest forbereda. Kanns bade och da jag &r utbildad kock.(Andreas).

Trivsel

Alla respondenter trivs bra pa sina arbetsplatser och de tycker att pedagoger och andra
anstéllda pa skolan ar valdigt trevliga. De flesta talar inte om att kollegor inom kommunens
maltidsverksamhet & medarbetare utan man samtalar om pedagogerna pa forskolor som nara
kollegor. Medarbetare inom maltid ar inte sa nara och man kanner inte varandra sa val da man
ses en gang var sjatte vecka. Det ar viktigt for respondenterna att kanna sig som en i gruppen
pa skolan. Genom att fa vara delaktig i gemensamma firanden med pedagoger och att bli
medbjuden pa afterwork ger en storre trivsel. Man ser pedagoger och rektorer som en helhet
och ett team som ska jobba framat. Gruppdynamik ar bra mellan pedagoger och respondenter.
Ingen av respondenterna tar upp nagot om samhorighet inom maltidsverksamheten.
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Jag tycker kommunikationen med pedagogerna ar viktig... Relationen med pedagogerna &r bra det
ar darfor jag trivs sa bra. Annars hade inte jobbet varit roligt. (Ivar)

Kontakten med pedagogerna &r jatteviktigt... (Fredrik)

Jag kanner mig som en i ganget absolut mycket mer &n med maltidspersonalen. Med de ratta
arbetskollegorna kan du gora ratt mycket trakiga arbetsuppgifter men det &r anda roligt. (Henrik)

Yrkestitel

Manga av respondenterna trivs med sitt yrke och ar stolta 6ver det, nagra ser det som ett
mellanjobb innan de far ett nytt. Det ar viktigt for en del av respondenterna att géra
benamningen ekonomibitréade till nagot positivt da det ar ett roligt arbete. Vissa trivs valdigt
bra och anser att det &r ett mycket bra arbete men att yrkestiteln inte motsvarar deras kénslor.

Man vill férandra, man vill géra jobbet roligare Det har ju valdigt daligt rykte just bambatant, det
hér &r varldens roligaste jobb. (Erik).

Jag bryr mig inte sé& lange jag trivs och far mina pengar. Det &r manga ganger darfor jag jobbar.
(Bjorn)

Nej jag ar inte stolt 6ver mitt yrke, kanns som jag ar i en mellanperiod att jag ska gora ndgot annat,
sa kanns det. (Andreas)

Framtiden

Ingen av respondenterna har uppfattningen om att arbeta kvar pa samma stalle under en liangre
tid forutom en person. Alla har andra planer for framtiden. Manga 6nskar att i framtiden
utvecklas och fa mer mojlighet att laga mat. Ett ekonomiskt ansvar ar 6nskvart for att kunna
styra sin verksamhet efter sina resurser och fa mer delaktighet. Menysattning och paverkan pa
inkop ar en annan betydelsefull del som man skulle vilja fa stérre paverkan 6ver.
Respondenterna har 6nskat tatare arbetsplatstraffar och ett storre och bredare kontaktnat med
sina medarbetare pa Maltid. Samt en samordnare 6ver verksamheterna som har méjlighet att
komma ut och se 6ver deras arbete och ha en narmare kontakt med respondenterna.

Om fem ar tror jag inte jag jobbar i kok. Jag kommer jobba inom maltid, det tror jag, men inte i
koket... (Andreas)

Alltsd hér kan jag inte utvecklas sd mycket mera, har gor jag det jag kan. Det &r lite halvtrakigt.
Jag skulle kanske kunna tanka mig att byta jobb for jag kan det hér stallet. Jag kan tanka mig nagot
liknande det hér stéllet fast storre for jag vill inte ha mindre att géra. (Goran)

Foretagskultur

Det finns tydlig foretagskultur i att det &r ett kvinnodominerat yrke som éven ar lagavlonat for
det arbete de utfor och det ansvar de har for maten som serveras till barnen. De olika
yrkestitlarna som respondenterna har lever inte upp till sina bend&mningar. Vilket
respondenterna upplever &r en bidragande faktor till att de inte kénner sig betydelsefulla i sitt
yrke. De allra flesta av respondenterna har deltidstjanster. En del har kombitjanster vilket
innebdr att man har en stadtjénst tillsammans med att man har hand om maten i
mottagningskdken. Respondenterna har &ven en begransad makt eftersom de inte har mycket
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att saga till om och kan styra 6ver, det géller exempelvis ekonomin och planering. De flesta
av respondenterna tar upp att de inte har fatt nagon direkt introduktion till arbetet utan de har
mer eller mindre bara blivit inkastade direkt att satta igang och forvantats kunna
arbetsuppgifterna fran borjan.

Diskussion

| det har kapitlet ska vi diskutera metod och resultat. Vi kommer att ta upp studiens metod och
diskutera kring valet av metod samt hur vi genomférde metoden och vilka foljder det kan ha
haft for studien. Darefter kommer vi att diskutera resultatet till vara fragestallningar som vi
anvant i studien utifran teorin i bakgrunden. Fragestéllningarna ar: Vilka positiva och
negativa aspekter finns utifran arbetssituationen i mottagningskok for de anstallda? Pa vilket
satt paverkar ledarskap arbetssituationen i mottagningskok?

Metoddiskussion

Vi har valt till den har uppsatsen att gora en kvalitativ studie. Intervjuerna har utforts pa
personer som jobbar i mottagningskok. Avsikten med intervjuerna var att vi ville fa en inblick
i hur deras arbetssituation ser ut och hur de upplever den. For att fa kontakt med
respondenterna fick vi ta kontakt med enhetschefen i en del av kommunen, dar dven ett
muntligt mdéte utfordes. Enbart det som sades skrevs ner. | efterhand anser vi att det hade varit
bra att spela in for att vara sikra pa att kunna spela upp det som sades till de frdgor som under
senare del uppkom. Med tanke pa att respondenterna sjalva valde att medverka i studien kan
det ha paverkat resultatet pa grund av att de blev informerade om syftet med studien innan
intervjuerna utfordes.

Under de 10 intervjutillfallena var det samma person som skotte intervjuerna. Dels for att
intervjun skulle vara sa snarlik som majligt och att samma foljdfragor stalldes och att de
stalldes pa likartat satt. Till en bérjan anvande vi intervjufragor som hade skrivits ner men vi
beslutade att inte valja det och istallet ha mer en 6ppen dialog for att fa bredare svar pa vart
syfte. Innan intervjutillfallena genomférdes en provintervju med en forsoksperson. Det gjorde
att forandringar kunde utforas for att gora fragorna mer tydliga infor de slutliga intervjuerna.
Vi kunde majligen gjort ett test till for att sakerhetsstélla att vi hade bra fragor.

Alla intervjuerna, med undantag for en, utforde vi i respondenternas personalrum for att fa en
lugn plats med sa lite storningsmoment som mojligt. Dels for att hora det inspelade materialet
men dven for att respondenterna ska ha en mojlighet att prata ostort om vad de tycker och
kanner. Det gor att intervjusvaren blir sa trovardiga som mojligt. Det uppkom vissa
stérningsmoment trots att intervjuerna skedde i slutna rum. Exempel pa storningsmoment var
att telefon ringde, personal pa verksamheten kom in under intervjusamtalet och vissa oljud
fran narliggande lokaler storde. Vi har dven haft i atanke att en del fragor har skapat obehag
hos respondenterna vilket kan ha lett till att de haller tillbaka om vad de tycker. En intervju
utfordes pa ett café i narheten vilket vi i efterhand anser vara en samre vald plats. Dels
uppkom en hel del stérningsmoment och dels var det mycket ljud runtomkring och musik i
bakgrunden sa det var svart att hora vas som sades. Mitt under intervjun fick vi byta plats da
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respondentens kollegor dok upp vid ett bakomliggande bord, det gjorde att respondenten inte
kande sig bekvam i situationen. Det kan ha orsakat en osékerhet hos respondenten i den
fortsatta intervjun vilket vi har haft i atanken. Samtidigt har bedémningen gjorts att
respondentens svar var viktigt i resultatet.

| studien har endast kvinnor medverkat da majoriteten ar kvinnor som arbetar i
mottagningskok. Av de tio respondenter som vi har intervjuat finns varierande alder och
erfarenheter vilket ar relevant for att fa sa stor bredd pa det som majligt. De har aven varit
anstallda under varierande tidsram i de befintliga mottagningskoken vilket ocksa paverkar
resultatet. Resultat hade blivit mer trovardigt om intervjun hade utforts pa fler respondenter
men pa grund av begransad tid har vi inte haft mojlighet till att utfora fler intervjuer. Efter
varje intervju har vi utfort transkribering ordagrant for att vara sékra pa att allt som sagts
under intervjutillfallena ska komma med. Vi har aktivt valt bort sddant som inte anses vara
relevant for studien. Efter att alla intervjuer utforts valde vi ut olika teman och
transkriberingen sammanstalldes under dem olika bendamningarna for att fa struktur pa
materialet. Det &r en tolkningsfraga som bor beaktas till validitet. Vi valde att ha fingerade
mansnamn i var studie for att inte vélja ett kvinnonamn som skulle kunna relateras till nagon
inom organisationen. Med tanke pa att det endast var kvinnor pa arbetsplatstraffen valde vi att
ha mansnamn for att gora det mer konfidentiellt. Det hér kan leda till att det blir ett
storningsmoment och tar fokus fran syftet. Fragan som kan stéllas ar om det &r mer
fordelaktigt att bendmna respondenterna med siffror. | fall tiden hade funnits kunde det varit
av intresse att dven komplettera det respondenterna samtalat om under intervjuerna med att
gOra observationer.

Utifran tidigare erfarenhet kan vi ha paverkat respondenterna omedvetet, vilket kan ha haft
betydelse for amnet och det syfte vi har tagit fram. Med tanke pa vara funderingar sedan
tidigare finns det en risk att vi vinklat svaren pa intervjufragorna utifran personliga synsatt.
Vara avsikter med studien var dock att sa exakt som mojligt skildra respondenternas tankar
och asikter. Vi har darfor haft det i atanke under studiens gang.

Resultatdiskussion
| det har kapitlet diskuteras de viktigaste resultaten fran var studie baserat pa
fragestallningarna.

Positivt till arbetssituationen i mottagningskok

Alla respondenter ansag att avstandet var betydelsefullt. Det ska vara smidigt och enkelt att
forflytta sig till och fran arbetet, vilket understryks av Sandow och Westin (2006). Att
avstandet har betydelse kan bero pa att arbetet inte ger en 16n som motsvarar att det skulle
vara lonsamt med langre avstand till arbetet for respondenterna. Mottagningskoken kan ses
som en arbetsplats ur bekvamlighetssynpunkt. Respondenterna ar i en fas i livet da de lagger
jamvikt mellan sitt privata liv och arbetsliv. Respondenterna strévar efter ett arbete som &r
anpassat till sin privata situation med smabarn. Intervjupersonerna mellan 50-60 ar gamla
efterfragar ett arbete med ett lugnare tempo. Det kan vara ett behov hos resterande
respondenter och som kan styrkas med Maslows behovstrappa under det steget som kallas

23



trygghetsbehovet (se figur 1). Det innefattar att man vill stréva efter struktur och trygghet i sitt
liv. Vi staller oss fragan om arbetstiden, mandag till fredag fran klockan sju till halv fyra, ar
ett behov som ar av betydelse for personalen i mottagningskoken. Det ar betydelsefullt for
respondenterna som inte arbetar hundra procent i mottagningskoken att arbeta dagtid och
vardagar. Det beror formodligen pa att man har fatt en forandrad familjesituation och att
arbetet i den privata restaurangbranschen ofta har arbetstider limiterade till kvallstider och
helger. Det kan paverka valet av yrke for respondenterna. Alla respondenter trivdes valdigt
bra med pedagogerna, som arbetar pa samma arbetsplats, och betraktade dem som kollegor.
Respondenterna vill ha en god kontakt med pedagoger och som man kan se i Maslows
behovstrappa (se figur 1) &r gemenskap och uppskattning ett steg som ar av betydelse. Sadri
och Bowen (2011) menar att gemenskapssteget handlar om att k&nna grupptillhérighet. Med
en bra kontakt i borjan av sin anstéallning med pedagogerna och rektorerna later man de
nyanstallda kanna sig valkomna, vilket har en positiv inverkan pa grupptillhorighet. Bolman
och Deal (2008) menar att for att fa en hogre effektivitet ar det nodvandigt att man far
personal att arbeta ihop. Personalen bor vara delaktig i manadsmotet med pedagoger for att
skapa en battre kommunikation och &ven fa mer kunskap 6ver varandras sysslor. Bolman och
Deal (2008) menar att det ar viktigt att fa personal delaktig. Det skapar majlighet till storre
forstaelse for sitt eget och sina kollegor arbetsuppgifter. Med gemensamma mal for
respondenterna som arbetar i koket och pedagogerna som arbetar i barngrupperna skapar man
storre uppmarksamhet kring maltiden. Da kan alla vara delaktiga och bli sammankopplade i
en kedja och paverka saval maten som barnens syn pa mat. Trivsel handlar for
maltidspersonlaen om att man har en god kontakt med pedagoger och det ar vardefullt att
tillhora en arbetsgrupp pa platsen. Respondenterna vill ha en nara kommunikation med
pedagoger. Fragan som behdver stallas ar hur man kan utveckla samarbetet mellan pedagoger
och ekonomibitraden och vilken betydelse det skapar for alla delaktiga. Ansvar &r viktigt att
ge sin personal och respondenterna upplever att deras kostchef var 6ppen for férandringar
vilket &r inspirerande. Det som behdver diskuteras &r hur stort ansvar man sjalv har som
medarbetare for att kunna forbéattra sin egen arbetssituation och hur mycket ansvar ska som
kravas fran ledaren. Nordenmark och Rashid (2008) menar att ledarens manniskosyn &r en av
de mest centrala faktorerna for hur man utovar sitt ledarskap, men &ven hur man utformar sin
organisation. Enhetschefen har en stor inverkan 6ver hur man formar sin verksamhet och
respondenterna ansag att det hade blivit en forbattring nar en ny enhetschef tillsattes.
Respondenterna menar att de far mer frihet att paverka och diskutera forandringar under den
nytilltrddda enhetschefen. Respondenterna upplevde att man har en mer 6ppen struktur genom
att de kan planera dagens arbete efter hur de vill genomfdéra den och det ger en stor frihet vad
géller arbetsrutiner. Eriksson- Zetterqvist m.fl. (2006) menar att om man inte har en allt for
detaljerad arbetsstruktur 6ver hur man ska genomfora sitt arbete skapar det utrymme for nya
I6sningar och forbattringar. Vi stéller oss fragan om det ar av stor vikt att respondenterna far
ké&nna att det &r deras ansvar att ladgga upp rutiner kring arbetet som sker i mottagningskoken.
Personalen tar upp att man saknar nagon att bolla tankar och idéer med och 6nskar en narmare
kontakt mellan sina medarbetare inom kostenheten. Respondenterna uppskattar att fa delta pa
salladskurser som halls av de interna ekonomibitradena, det ger positiva effekter genom att
man far fler idéer till sin verksamhet och darmed okar fantasin for den salladen man tillagar,
vilket aven bidrar till att man lyfter fram kompetens inom verksamheten. Att lyfta kompetens

24



menar dven Bolman och Deal (2008) ger en bredare synvinkel och lyfter fram den i
organisationen. Det skapar ett effektivt larande hos medarbetarna. Personalen &r villig till att
forandra om man bara ger dem majligheten, uppskattningen och utbildningen for att forbattra
sin verksamhet.

Negativt till arbetssituationen i mottagningskok

Lonen ar av stor betydelse och bor motsvara ansvaret man forfogar éver anser
respondenterna. Wahlstrém (2010) papekar att I6n inte ska vara en motiverande faktor utan
I6n ska sattas utifran det man presterar och bidra till motivation att vilja bli battre. Vi stéller
oss fragan om mer kompetent personal med hogre 16n leder till minskade kostnader eftersom
medvetenheten da &r hogre om hur man arbetar effektivare och hantera ravaror pa ett sa
optimalt satt som mojligt. Det som kan vara svart nar man investerar i personal som har en
adekvat uthildning &r att lagga nivan pa arbetet efter kompetens. Respondenter som tidigare
hade arbetat inom den privata sektorn uppfattade att I6nen anda var rimlig till arbetet med
tanke pa de arbetsuppgifter som utfors. Vager man in avstandet till arbetet och I6nen ser man
att det ger en bidragande faktor till att man valjer yrket. Att satta individuella I6ner kan vara
viktigt nar man ska se till de anstalldas prestation i relation till yrket och verksamheten. Vi
fragar oss om det ar viktigt att vardesatta den personal som gor mer fér verksamheten an det
som endast foljer arbetsrutinerna. Man bor aven lyfta fram de arbetstagare som har idéer och
motivation for utveckling och ge en hogre 16n till dem. Det kan gora att respondenterna vill
paverka och visa mer engagemang for forandringar och hogre effektivitet. Att individuellt
héja I6nen menar aven Eriksson- Zetterqvist m.fl. (2006) ar viktigt.

Bolman och Deal (2008) anser att det ar betydelsefullt att fa de anstallda att forsta och ta
hansyn for de ekonomiska resurserna, det gor att man kan forbattra ekonomin i verksamheten.
En mojlighet att fa respondenterna att uppna stérre motivation och paverkan ar att de far en
inblick i ekonomin samt eget ekonomiskt ansvar 6ver sin verksamhet. Personalen anvéander
oftast uttrycket “’sitt kok” och vi tolkar att de har en kansla av att det &r deras ansvar att allt
fungerar i kdket. Bolman och Deal (2008) menar att det kan vara en positiv effekt for
verksamheten att anstallda far information om de ekonomiska situationen i foretaget. Det
bidrar till en storre forsaelse nar beslut tas menar forfattarna. Av den anledningen kan vi se att
det ar av stor betydelse att man informerar personalen i kdken om hur deras ekonomi ser ut
och att de far ett eget ansvar dver att forvalta pengarna till de ravaror som inhandlas och
hanteras. Respondenterna menar att om de ges eget ekonomiskt ansvar och de klarar av att
halla kostnaderna under budget kan de for de resterande pengarna inhandla mer exklusiva
ravaror som ligger 6ver prisramen for verksamheten manadsvis. Vi fragar oss om det kan
skapa en motivation att vilja halla budget om respondenterna far ekonomiska kunskaper i
verksamheten. Det skulle kunna innebéra en majlighet att variera ravaror for gasten. Bolman
och Deal (2008) anser att det ar viktigt att ge ekonomiska kunskaper for positiva resultat och
fa medarbetarna mer delaktiga i foretagets ekonomi. Bolman och Deal (2008) tar upp att
kunskap och yrkesutbildning &r viktigt i en verksamhet och det férvéntas mer kunskap av sina
medarbetare idag nér man anstéller. Av den anledningen &r det viktigt att anstélla utbildad
personal i kostverksamheterna och lyfta fram yrket genom att stélla hogre krav pa kunskap.
Sandberg och Targama (1998) menar ocksa som Bolman och Deal (2008) att man behover
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folja den 6kande kunskapsnivan i samhéllet och hitta nya véagar for forbattringar. Efterfragar
inte kostcheferna en hogre niva pa kunskap som aven Bolman och Deal (2008) menar &r av
stor vikt kommer det symboliska i tjanster som ekonomibitrade fortsétta att definieras som
lagutbildat och kvinnodominerat. Kostchefer har darfor ett ansvar att forandra det kulturella
synsattet pa det lagavlénade och kvinnodominerade yrket som ekonomibitréade.
Ekonomibitrade anvands som bendmning pa yrkestiteln men det &r inte en betoning pa vad
yrket innebar. Bolman och Deal (2008) papekar att ens yrke &r nagot som star for vad man &r
och det ar betydande att uppleva stolthet dver sin yrkestitel. Fragan vi staller oss ar om
yrkesbenamningen ekonomibitrade ar foraldrad och behdver forandras for att ge en hogre
status till respondenterna. Respondenter som &r utbildade kockar har bendmningen
ekonomibitrade, det ar ytterligare en fraga varfér man inte bendamner respondenternas
kompetens.

Respondenterna som efterfragar mer ansvar och kanner att de har mojlighet till att bidra mer
till verksamheten genom att laga mer mat pa mottagningskdken, upplever att de blir hejdade.
Eriksson- Zettergvist m.fl. (2006) menar att engagemanget hos medarbetare paverkas av den
befintliga arbetsstrukturen. Pa grund av att man i kommunen véljer att tillampa
arbetsstrukturen med mottagningskdk och att all mat blir skickad och ska serveras med
samma kvalité pa rdvarorna minskar man utrymmet for kreativitet och nyskapande hos
respondenterna. Det leder till hdgre effektivitet och samtidigt riskerar man att bidra till en
bromsad utveckling och framgang i mottagningskdken. Vi foreslar att ledningen ser éver
arbetsrutiner for personalen och vérdesatter den kompetens som existerar i koken. Ledningen
behdver enligt var mening gora en 6verblick pa hur den anstéllda vill ha det i sitt kék och vad
hen kan utféra med de resurser som finns att tillga. For att uppna en hog motivation till sitt
arbete ar det viktigt menar Kronvall m.fl. (1991) att fd mojlighet att paverka sin egen
arbetssituation. Det blir en avvégning mellan tillagad mat och mindre tillredda livsmedel.
Ledningen behover se dver hur de anstéllda vill ha det i kdket.

Betydelsefullt nar man anstaller nya medarbetare i mottagningskok ar att introduktionen ar val
genomgjord. Thylefors (1991) papekar att introduktionen ligger till stor grund for att samma
kvalité halls kvar som tidigare. Respondenterna upplevde att de inte fatt bra introduktion till
arbetet, vilket kan paverka hela arbetssituationen. Det ar dven viktigt anser Ardts m.fl.(2001)
att den anstallde sjalv soker information och lyfter upp fragor. Det &r av stor vikt att man som
enhetschef har en férvantning om vad som kravs av de anstallda som dven Bolman och Deal
(2008) patalar. Ett fatal av respondenterna ansag att utbildning inte var relevant for att klara
av arbetet. Vi menar att utbildning ar betydelsefull i alla yrken och att det bor krdavas att man
har kompetens och servicekunskap ocksa nar man arbetar med mat.

Konklusion

Det finns stora mojligheter i mottagningskok och positiva egenskaper bland respondenterna
som kan lyftas fram. Respondenterna har en gedigen kunskap utover vad som efterfragas pa
forskolorna. Ett stort ansvar vilar pa den strategiska nivan for hur utveckling kommer att
fortlopa i framtiden for mottagningskoken. Vi finner att utbildning och arbetsuppgifter som
motsvarar kompetensen ar en viktig grund till att 6ka kvalitén inom maltidservice. Det ar
viktigt att man skapar en yrkesstolthet hos ekonomibitradena.
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Utveckling av arbetsuppgifter for medarbetare i mottagningskok kan behdva tillampas for den
nya generationen som besitter en hogre yrkeskompetens. Man behover ocksa se dver och lyfta
fram den interna kompetensen som finns inom verksamheten och &ven att respondenterna tar
sitt ansvar att paverka sin egen arbetssituation. En 6msesidig delaktighet hos medarbetare och
ledare kan vara av betydelse for att uppna en standig utveckling hos respondenterna pa
arbetsplatsen. Samtidigt kan vi se att det ar tudelat nar det géller utveckling och ansvar. De
repondenterna patalar ar att de vill ha ett storre ansvar men de vill inte utvecklas inom jobbet
vilket gor det svart for cheferna att veta hur de ska ga tillvaga. Behovet finns for fortsatt
forskning inom amnesomradet och var férhoppning &r att man kartlagger om det ar en
ekonomisk vinning att skapa fler mottagningskok i kommunerna och samtidigt diskuterar
positiva och negativa aspekter for arbetstillfredsstallelsen for de anstallda i mottagningskok.
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Bilaga 1- informationsblad angdende intresseanmalan

NAMN:

KON:

TELEFONNUMMER:

MAILADRESS:

NAMN PA MALTIDSVERKSAMHET:
ARBETSERFARENHET:

HUR LANGA HAR DU ARBETAT | MOTTAGNINGSKOK?

INTRESSERAD AV ATT BLI INTERVJUAD JA NEJ
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Bilaga 2 intervjuguide som skickade via mail till respondenterna

PERSON PRIVAT

ARBETE

CHEF

D -Har vill vi borja samtalet med | -Har vill vi att du beréattar fritt - Har vill vi att du berattar om
A att du far beratta om dig sjalv. | om vad du gjort under ditt liv gamla erfarenheter.
T
|
D
Hér vill vi att du beréttar om — Har vill vi att du beréttar om - Berétta hur det &r i
N dig sjalv hur det ar i dagslaget | ditt jobb. dagslaget.
- Jamfora med tidigare
u datid.
T
|
D
F - Har vill vi att du berattar om | - Beratta hur ditt arbete ser ut i - Hur du vill att din framtida
hur du vill att din framtid ska framtiden, vad onskar du. chef ser ut
R Jseut,
A
M
T
|
D

Syftet &r ju att géra en studie pa hur man som medarbetare i ett mottagningskok upplever sin arbetssituation och detta kan ni
ha i atanke under hela intervjun. Vi har raknat med 1h intervju men behdvs det s& kan det bli 1.5 h, hoppas detta &r okej och
ar det inte det sa far vi avsluta vid 1 h. Undrar ni ndgot &r det bara att kontakta oss pa 0735-35 10 81 Jessica
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Bilaga 3 Intervjuguide som anvandes av oss under intervjun med stédord

PERSON PRIVAT

ARBETE

CHEF

D -Har vill vi borja samtalet med | -Har vill vi att du beréttar fritt - Har vill vi att du berattar om
A att du far beratta om dig sjalv. | om vad du gjort under ditt liv gamla erfarenheter.
T -Barndom -Tidigare yrke -Kontakt
-Intressen -Utbildning -Lon
|
5 -Boendeform -Varfor dessa jobb -Uppmuntran
-Resor -Last vidare
-Gjort annorlunda idag -Gjort annorlunda idag
-Roligaste jobb
Hér vill vi att du beréttar om — Har vill vi att du beréttar om - Berétta hur det &r i
dig sjalv hur det ar i dagslaget | ditt jobb. dagslaget.
N -
-Vem ér dunarduinte arpd | — Mal med ditt jobb - Jamfora med tidigare
u jobbet. O datid.
— Se fragor
T
— Hur upplever andra ditt jobb
|
D
F - Har vill vi att du berattar om | - Beratta hur ditt arbete ser ut i - Hur du vill att din framtida
hur du vill att din framtid ska framtiden, vad 6nskar du. chef ser ut
R seut.
A
M
T
|
D
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