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Coaching, Kostchef, Ledarskap

Coaching har blivit populart i samhallet och anvénds idag allt mer inom ledarskap, men ar
fortfarande ett relativt outforskat omrade. Coaching &r en kommunikationsteknik dar aktivt
lyssnande och kraftfulla fragor anvands. Det bygger pa individutveckling, larande och
prestationsokning samt maluppfyllelse. Syftet med studien &r att ta reda pa kostchefers

uppfattning om en coachande ledarskapsroll inom maltidsservice. Huruvida coaching anvands

av kostchefer i den offentliga maltidsservicen &r av intresse for var kommande yrkesroll.
Studien ar kvalitativ och intervjuer har valts som metod for att personliga kontakter med
respondenterna 6nskades. En kvalitativ studie gar in pa djupet och beskriver hur, vad och
varfor saker ar som de ar och tolkas utifran dess sammanhang.

| resultatet framkommer det att respondenterna anser sig ha ett coachandeledarskap men inte

till 100 procent. Enlig respondenterna bygger det coachandeledarskapet pa lyssna, stétta,
delegera, peppa, feedback, nytdnkande, problemlésning, eget ansvar, finnas dar fér
medarbetaren, pusha och fa medarbetaren att vaxa.
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Forord

Forst och framst vill vi tacka vara klasskamrater, speciellt Nana Holmgvist som suttit jamte
oss pa vaning fyra och kdmpat. Ett stort tack Nana for all hjalp och for sallskapet. Sen vill vi
tacka var handledare Kerstin Bergstrom som guidat oss genom studiens gang och hjalpt oss
med att se saker fran andra perspektiv nar tankarna last sig. Ett jattetack till de kostchefer som
medverkat i studien och stallt upp pa intervjuer, utan er hade vi inte natt fram till ett resultat.
Sen vill vi sjalvfallet tacka nara och kara som stottat oss under den hér perioden med allt ifran
barnpassning till uppmuntrande ord. Sist men inte mist vill vi ge varandra ett jattetack for ett
gott samarbete, utan oss hade det inte gott!

Arbetsuppdelning av uppsatsen visas i tabellen nedan.

Arbetsuppgift Procent utfort av
Stina/Kerstin
Planering av studien 50/50
Litteratursokning 50/50
Datainsamling 50/50
Skrivande 50/50
Layout 50/50



Introduktion

Hur uppfattar kostchefer en coachande ledarskapsroll inom maltidsservice? Utifran den har
studien skall vi ta reda pa detta. Da coaching &r ett relativt nytt begrepp inom
ledarskapsvarlden finns det ett intresse hos oss att ta reda pa hur coaching skulle kunna
omsattas och anvandas av kostchefer inom den offentliga maltidsservicen.

Kostchefen inom den offentliga maltidsservicen ar ledare for medarbetare i tillagning- och
mottagningskok. De ansvarar bland annat for att forskolan, skolan och/eller aldreomsorgen
ska fa sa kvalitetsmassiga maltider som mojligt. Kostchefen har ett stort ansvar for
medarbetare. De befintliga ledarskapsstilarna i dagens samhalle kan kompletteras med
coaching, vilken &r en relativt ny ledarskapsstil som bygger pa en god kommunikation mellan
ledare och medarbetare. Coachingens fokus ligger pa att stélla kraftfulla fragor och att lyssna
aktivt pa sina medarbetare. Enligt Berg (2012) har det forskats relativt lite om coaching, men
samtidigt ger en sokning pa ordet ”coaching” i Google ungefar 73 500 000 traffar.

Det har framkommit att den viktigaste produktionsfaktorn i organisationen & manniskan och
darmed kravs det att cheferna &r stottande och inspirerar sina medarbetare. Detta kan kopplas
samman med kostchefers ledarskap da de ansvarar for att formedla organisationens vision till
medarbetarna. For att uppna dessa mal behover chefen hjalp av medarbetarna och for att
engagera medarbetarna géller det att kostchefen &r inspirerande och 6ppen for forslag.

Genom en intervjustudie med fem stycken kostchefer hoppas vi att resultatet kan ligga till
grund for ytterligare studier inom omradet. Fragestallningar som skall besvaras ar;
Kostchefers uppfattning om coaching i ledarskapsrollen? Anvander sig kostchefer av
coaching vid problemldsning?

Syfte

Syftet med studien &r att ta reda pa kostchefers uppfattning om en coachande ledarskapsroll
inom maltidsservice.

Fragestallningar

Hur uppfattar kostchefer coaching i ledarskapsrollen?
Hur anvénder sig kostchefer av coaching vid problemldsning?



Bakgrund

| detta bakgrundskapitel ges lasaren en forstaelse for hur coaching vuxit fram. Kapitlet
beskriver Gvergripande organisation och ledarskap, ledarskapsperspektiven, begreppet
coaching, historisk beskrivning av coaching, coachingteori samt Maslow’s behovsteori,
darefter forklaras den offentliga maltidsservicen och kostchefers arbetsuppgifter. Bakgrunden
avslutas med en sammanfattning.

Organisationer och ledarskapsperspektiv

Under de senaste tva decennierna har forskning om kunskap och larande i organisationer tagit
fart. Grunden till organisationen ligger hos personer som har den medvetna och bestamda
avsikten att genomféra mal som de anser ar viktiga med hjalp av organisationen. Enligt
Abrahamsson och Aarum Andersen (2000) uppstar en organisation i situationer dar manniskor
inser att deras egna fordelar eller egna intresse bast kan tillvaratas och uppnas genom
kollektiv handling. I definitioner om organisation framkommer oftast orden samarbete,
maluppfyllelse, struktur, resursbehov och behov av ledarskap. Det finns mycket forskning
kring &mnet organisation och organisering samt vilka egenskaper en ledare bor ha. Enligt
Bolman och Deal (2012) gar ledare dagligen till jobbet med hopp om att nar arbetsdagen ar
slut, ska de ha kommit en bit pa vagen. Standiga forsok gors att fa organisationer att fungera
battre genom att politiken reglerar och stiftar lagar for att leda organisationerna pa ratt vag,
den vanligaste strategin ar att forbattra ledningen och dess ledarskap. Ledarskap handlar om
att formedla organisationens vision till medarbetarna och enligt Wolk (1999) ar nyckeln till ett
framgangsrikt ledarskap en effektiv och uppriktig kommunikation. Wolk menar &ven att
kommunikation inte bara &r att ge instruktioner och order utan att skapa stédjande och vanliga
relationer till sina medarbetare och bekrafta vardet av de, samt se organisationens mal och
arbeta effektivt mot dessa tillsammans. Abrahamsson och Aarum Andersen (2000, 5.82)
definierar ledarskap enligt foljande:

”Ledarskap ar det beteende som en eller annan individ i en grupp, organisatorisk
enhet eller organisation uppvisar och som galler systematisk paverkan pé de andra
med avsikt att gruppen eller organisationen skall l6sa bestamda uppgifter och n&
bestamda mal.”

Ledarskapet fungera som en interaktiv process och chefskapet ar av en formell position.
Ledare &r fokuserade pa malen och har nara relationer till medarbetarna (Vinnova, 2008).
Enligt Johansson, Miller & Hamrin (2013) gor ledare det mojligt for medarbetarna att vara
sjalvstyrande, att lata de vara med vid beslutsfattandet och problemldsning. Ett deltagande
forbattrar forstaelsen for de aktuella fragorna som rér organisationen och ett engagemang fran
ledaren stérker medarbetarnas engagemang i organisationen. Ledaren behdver medarbetarna
lika mycket som medarbetarna behover ledaren. Chefer &r intresserade av att uppna malen och
relationerna till medarbetarna ar mer ytlig (Vinnova, 2008). Bolman och Deal (2012) menar
att det vilar ett tungt ansvar pa de hogst uppsatta cheferna eftersom de forvantas ha den
kunskap som kravs for att organisationen skall vara produktiv och valmaende. Bristande
kommunikationsformaga och missforstand ar tva av de storsta skalen till att medarbetare
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misstror sina chefer. Gladis citerad i Harper (2012) skriver att ett coachande ledarskap kan
leda till framgang och samtidigt forbattra kvalitén pa arbetskraften och organisationskulturen.
Harper (2012) skriver &ven att ledarskapet ar den i sérklass mest inflytelserika komponenten
till organisatorisk aterhamtning, langt liv, och varumarkeskannedom hos organisationen.

Enligt Bolman och Deal (2012) finns det fyra olika ledarskapsperspektiv vilka ar human
resource-, politiskt-, symboliskt- och strukturellt perspektiv och som ledare bér man anvénda
sig av dessa. Harper (2012) menar att tidigare forskning visar att den mest inflytelserika
metoden omfattar anvandningen av flera ledarskapsperspektiv tillsammans.

Bolman och Deal (2012) anser att med ett Human Resource managementinriktat ledarskap
satts individens forhallande till organisationen i fokus, de anstéllda betraktas som en resurs i
stéllet for en kostnad (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012) och enligt Bolman och
Deal (2012) behover de anstéllda inte enbart arbeta hart och folja order utan valkomnas att
komma med idéer och kunskap. Manniskan behdver organisationen for att fa 16n och
utvecklingsmojligheter och organisationen behdver manniskan for nya idéer och energi. Det
strukturella perspektivet ar grundat pa rationalitet och formell ordning for att minimera
problem och skapa utrymme for kollektiva malsattningar samt individuella skillnader. Ledare
som formar sitt ledarskap efter det strukturella perspektivet fokuserar pa genomférandet av
arbetsuppgifterna, den sociala organisationen for ledning, kontroll och utférande som ar mest
lamplig och effektiv. Med hansyn till organisationens mal, strategi, teknologi och omgivning
handlar det om att valja den "ratta" strukturen for organisationen. Det politiska perspektivet
beskriver organisationen som levande med en samverkan av manga individer och
intressegrupper, vilket leder till att det blir en delad uppfattning av verkligheten da den tolkas
pa olika sétt. Nar viktiga beslut fattas handlar det huvudsakligen om hur knappa resurser
fordelas och skillnaderna bidrar till att konflikter och makt blir centralt. Enligt Bolman och
Deal (2012) ar det genom forhandling och tavlande om bra positioner, som mal vaxer fram
och beslut fattas. Det symboliska perspektivet lagger intresset pa mangtydighet och
komplexitet. Perspektivet betonar symbolernas roll nér det géller att férankra kultur och
formedla mening inom organisationen. Kulturen som skapas i verksamheten ger en
uppfattning om organisationen, samt ger en forankring till organisationens identitet och pa
vilket satt arbetsuppgifter utfors i verksamheten. Inom verksamheten bildas det ett
sammanhang av vérldsliga myter, hjéltar, ritualer och ceremonier, vilka hjalper ménniskor att
finna gladje och mening i livet, privat och i arbetet. Kulturen haller ssmman organisationen
och samlar manniskor kring gemensamma vérderingar och 6vertygelser (Bolman & Deal,
2012). Gregoire och Arendt (2004) menar att oavsett vilken ledarskapsstil en ledare har
innebér ledarskap, relation mellan ledare och medarbetare. Dessa relationer &r viktiga for att
uppna organisationens specifika mal.

| en artikel skriven av Richard Hays (2012) beskrivs ledarskap som en utav tre roller och
faller till personer i ledande befattningar. De tva andra rollerna ar chef och coach. Vissa
ledande roller kraver hantering av relativt stabila organisationer, dar forandring inte kravs,
andra ar framst om forandring. Alla ledande roller bor omfatta coaching som ar en metod som
utvecklar laget. Bra attribut for ledare &r en tydlig konsekvent kommunikation, sakerhet,
medvetenhet om sig sjalv och dvriga gruppmedlemmar samt delegera beslutsfattande.
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Coaching

Gjerde (2012) menar att fran att samhallet varit ett industrisamhalle dar ledarna haft kontroll
Over organisationen har samhéllet blivit ett postindustriellt kunskapssamhélle och ledarskapet
mer coachande. Coaching har fatt storre inflytande i utvecklingen av organisationer eftersom
bade medarbetare och ledare ska kunna hantera en stigande komplexitet inom organisationen
(Stelter, 2012). For att komplettera de tidigare ledarskapsverktygen kan det vara till fordel att
anvanda sig utav coaching, som ar en kommunikationsform déar coachen och fokuspersonen
har en dialog, dar coachen staller kraftfulla fragor och lyssnar aktivt till medarbetaren. Enligt
Berg (2012) raknas coaching som en ny ledarstil som hjalper fokuspersonen att se pa
situationer med nya 6gon. P4 sa satt kan coaching 6ka méjligheterna for medarbetaren att
utvecklas och vara 6ppen for omgivningen. Enligt Harper (2012) 6kar coaching
maluppfyllelsen pa arbetsplatsen samt vélbefinnandet inom organisationen.

Berg (2012) och Gjerde (2012) menar att coaching fokuserar pa det friska istéllet for pa fel
och brister. Coaching uppmuntrar fokuspersonen till eget ansvar och att genom egna resurser
utvecklas. Det bygger pa ett samarbete mellan coachen och fokuspersonen och en jamlik
relation. Tankesattet grundar sig i att larande och utveckling blir bast, om utgangspunkten ar i
fokuspersonens egna resurser och insikter, medvetenhet och handling. Det krévs aktivt
deltagande av fokuspersonen samt att ansvar for laroprocessen tas, for att det ska uppnas ett
optimalt 1&ge att utféra coaching. Enligt Berg (2012) och Gjerde (2012) krévs det att coachen
kan utveckla en 6msesidig och positiv relation till fokuspersonen, for att personerna ska
komma varandra narmare genom gemensamma mal, kanslor, gladje och 6ppenhet inom
organisationen. Aven i en artikel som forfattarna Lafreniére, Jowett, Vallerand & Carbonneau
(2011) beskrivs vikten av en god relation mellan coachen och idrottaren. En coachs passion ar
viktig med avseende pa relationen dem emellan och det &r viktigt att coachen involverar
idrottaren i coachingprocessen exempelvis genom diskutera resultatmal.

Syftet med coaching ar att uppna maluppfyllelse, prestationsokning, larande, utveckling och
vaxande for individen. Coaching kannetecknas av aktivt lyssnande och kraftfulla fragor, malet
med detta ar att fokuspersonen skall 6ka sin medvetenhet och fa ny syn pa verkligheten, som
leder till att medarbetaren finner svaren sjalv och upplever ett sjalvbestdammande. Enligt
Gjerde (2012) hjalper coachen fokuspersonen att utforska och bli medveten om sina tankar,
kanslor, véarderingar och fardigheter samt sitt eget mal och beteende, sin egen kunskap och
motivation.

Enligt Gjerde (2012) &r aktivt lyssnande en kommunikationsteknik dar coachen inte bara hor

det som sags utan dven forstar det och som ledare krévs det ett aktivt deltagande. Avsikten ar
att fa fokuspersonen medveten om sina tankar, varderingar, kénslor, beteende och genom
lardom utvecklas och finna fokus. Oavsett metodisk infallsvinkel till coaching rader det
allman enighet om att detta begrepp &r en av de tre viktigaste kompetenserna en coachande
ledare bor ha. Andra viktiga formagor &r att bygga relationer och metodkompetens.

Att hora ar inte det samma som att lyssna. Manga tror att de lyssnar nér de hor en annan
manniska tala, men att hora ar bara en fysisk respons som sker nar 6rat fangar upp ljudvagor.
Hora betraktas som en passiv aktivitet medan lyssnandet kréver ett aktivt och medvetet
deltagande, lyssna anses vara karnan i det manskliga samspelet. Att stalla fragor ar centralt i



coaching och att stalla kraftfulla fragor ar det som efterstravas, det innebér att fokuspersonen
far se verkligheten med nya perspektiv och far den att tanka och kanna efter. De kraftfulla
fragorna ar oftast enkla och inleds med nér, var, hur, vem, vilka, var eller vad. Fragorna blir
da 6ppna och fokuspersonen maste tanka efter och kan inte enbart svara ja eller nej. Att inleda
fradgan med, varfor, ar inte att rekommendera da det kan upplevas som hotande och
fokuspersonen hamnar da i forsvar (Gjerde, 2012). Meningen med coachande ledarskap &r att
fa fokuspersonen att kanna sig delaktig. Att enbart fa direktiv om hur arbetsuppgifter skall
I6sas eller vilka mal som forvantas uppnas kan skapa en maktldshet hos fokuspersonen som
kan kanna sig mer som en maskin an som en tankande varelse. Pa sa sétt kan organisationens
mal distanseras. Coaching &r ett satt att arbeta pa for att na ett bestamt mal och Nigro (2008)
menar att coaching handlar om att vara medveten, vara réttvis och vara dar. Manniskan har
blivit den viktigaste produktionsfaktorn och darmed kravs det att ledarna &r stottande och
inspirerar medarbetarna.

En coachande ledare skall underlatta arbetet for medarbetarna och det innefattar coacha och
utbilda medarbetarna sa de har den kunskap och de fardigheter som behdvs for att utfora
arbetsuppgifterna och lyckas. Detta kan gdéras genom feedback som &r en viktig aspekt av att
underlétta medarbetarnas arbete sa de blir battre (Johansson, Miller & Hamrin, 2013).

Gjerde (2012) skriver att feedback ar viktig i en coachingprocess och att den skall ges med
varsamhet, omtanke och respekt ar annu viktigare. Orden ska valjas med omsorg.
Medarbetarna ska kunna arbeta med varandra efter feedback och da maste atmosféren vara
Oppen, sa att ingen av medarbetarna hamnar i forsvarsposition av feedbacken. Accepterasr
inte feedbacken kommer medarbetaren inte att dndra sig. Medarbetare reagerar olika av
feedback, men den bor inte tas personligen utan ses som en chans till att utvecklas av och lara
sig nagot nytt. Feedback bor vara mer positivt inriktad an negativ och ges negativ feedback
ska den ges med idéer till forbattring. Vad kan goras istéllet och pa vilket sétt skulle det kunna
goras.

Historisk bakgrund om coaching

Enligt Gjerde (2012) har mé&nniskan intresserat sig for utveckling och kommunikation genom
hela historien. En del anser att Sokrates var den forsta coachen da han gick pa Atens gator och
fragade och utmanade folket han métte med en 6nskan om verkliga insikter. Hans
samtalsteknik har inspirerat coaching. Den aldsta essan som funnits ar fran Egypten 3 000 f.
Kr och den tar upp rad for effektiv kommunikation. Den aldsta bevarade skrift som hittas ar
fran Egypten ca 2675 f. Kr och ar ocksa en avhandling om effektiv kommunikation. Enligt
Gorby citerade i Gjerde (2012) publicerades den forsta coaching relaterade artikeln i en
akademisk tidskrift 1937. Artikeln beskriver hur anstéllda coachar nyanstéllda for att 6ka
effektiviteten. Fram till 1967 var det relativt tyst om coaching men pa 1970-talet kom
begreppet upp i den amerikanska affarsrérelsen och pa 1980-talet tog begreppet fart.
Coaching &r mest anvant inom idrotten och den mest k&nda idrottscoachen som inforde
coaching i organisationslivet ar Timothy Gallwey. Han menade att den storsta motstandaren
som mots inom tennisen och utanfor banan &r var inre rost som sager att det aldrig gar. Under
1980-talet spred sig &mnet framst bland terapeuter, idrottscoacher och konsulter. Thomas J.
Leonard arbetade som finansiell radgivare i Seattle pa 1980-talet, han arbetade med att hjélpa
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klienter med finansiell radgivning och upptéckte att vad klienterna behévde var
“livsplanering”. Klienterna ville ha rad om hur de kunde na sina framtidsdrommar (Berg,
2012). Thomas gick dver till att kalla det coaching och larde ut sina verktyg till andra. Ar
1992 startade han Coach University. Under samma tid startades &ven ett annat coaching
universitet i USA vid namn The Coaches Training Institute i San Rafael av Henry Kimsey-
House och Laura Whitworth (Gjerde, 2012).

Inom psykologin gav American Psychological Association ut sitt forsta nummer 1996, som
handlade om coaching. Inom den vérlden fanns det manga som kallade sig for coach men
begreppet hade inte fatt ndgon namnvard plats i psykologilitteraturen. Psykologen Rune
Renning (2005) skriver i en artikel i tidskriften Magna om nér coachingvagen kom pa 1990-
talet kallade han denna typ av arbete for coaching. Idag kallar han detta for rollkonsulation”,
da han blivit mycket kritiskt till &mnet sa som det praktiserats och beskrivs.

Gjerde (2012) ndmner att andra kdnda namn inom coachingutvecklingen &r Tobias och
Levinson som utvecklat ledarcoaching. Ett kannetecken for deras infallsvinkel &r att coaching
ar prestations- och resultatorienterat, ett metodiskt tillvagagangssatt som bygger pa psykologi.
Ar 1998 hélls den férsta coaching konferensen i Europa och i Norden 2001. Coaching
forknippades da med idrott men idag anvands begreppet nastan Gverallt. 1 borjan av 2000-talet
gick det att lasa kurser i coaching pa kandidatniva och ar 2000 startades véarldens forsta
masterutbildning i coaching i Sydney med Anthony Grant som &mnesansvarig.

Under 2003 borjade Ben Dean — psykolog, coach och mentor samarbeta med Martin Seligman
som &r forskare och psykolog och leder kurser dér coaching kopplas samman med positiv
psykologi och det ar hdr coaching befinner sig idag. Gjerde (2012) menar att det fortfarande
inte finns ndgon som ager ratten till att praktisera coaching, utan vem som helst far gora det.
Men i dagens lage arbetas det med att ta fram certifieringsordningar och en tydligare teori
inom omradet, det finns aven en bdrjan pa empirisk forskning om coaching. Coaching som
ledarskapsverktyg ar relativt nytt och Berg (2012) menar att coaching av ledare har sitt
ursprung i ledarskapsutveckling och bygger pa ledarskapsteorier, vuxenundervisning och
idrottscoaching. De gemensamma dragen for dessa tre byggstenar &r den positiva synen pa
manniskans potential.

Coachingteori och Maslow s behovsteori

Berg (2012) menar att det maste finnas en medkansla for att hjélpa en manniska att lyckas
samt att vara medveten om vad det innebér att vara manniska. Finns detta skapas det
spannande, trygga och goda relationer. Olika forskare har de senaste tio aren beskrivit manga
olika ledarskapsformer som vilar pa teorier om manniskan. En kand teori om foretagskultur ar
William Ouchis teori Z. Teorin bygger pa McGregors teori X och Y om hur ménniskor kan
motiveras. Utgangspunkten i teori Z ar att produktiviteten 6kar om medarbetarna ar
engagerade och ledningens uppgift ar att skapa engagemang. FoOr att samordna manniskan
inom teori Z dr det viktigt att se hela manniskan, chefen/ledningen ska férega med gott
exempel och tala med medarbetarna (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012). Utifran
dessa tre teorier, X, Y och Z har teori C tagits fram som star for Coaching. Den bygger pa de
basta dragen utifran de tre teorierna enligt Glenn Tobe & Associates citerad i Berg (2012).

10



For att kunna samarbeta pa ett bra satt ar det viktigt att ha kunskap om hur manniskor tanker
och fungerar psykiskt. Enligt Crane citerad i Berg (2012) &r det foljande faktorer som
motiverar ménniskan i coachingteorin:

o Att skapa tillfredstallelse som kanns verklig genom att fokuspersonen far
utfora arbetet sjalv

o Att skapa ett dgarforhallande till verksamheten som &r kansloméssig, detta
skapas nér de anstéllda har mgjlighet att anvanda sin kreativitet. Det finns hos
alla manniskor, men de ratta forutsattningarna maste finnas for att de ska
kunna anvanda de

o Kannatillhérighet genom att fa mojlighet att bidra och férsta meningsfulla
uppsatta mal, bade for organisationen och individen

o Att ledaren ger riktlinjer till de anstallda istéallet for att séga pa vilket satt en
sak ska utforas pa. Det ar viktigt att ledarna ger stéd och uppmuntrar de
anstallda att uppna sina mal genom en érlig kommunikation

o Som medarbetare behdver man veta att man har betydelse for de andra
anstallda och foretaget och fa kénslan av att vara uppskattad

Inre beloningar som sjalvbestdammelse, kanslan av att lyckas, ha kontroll av den egna
situationen samt personlig utveckling skapas hos individen nér ovan ndmnda punkter
forverkligas. Berg (2012) anser att utfor medarbetarna arbetet pa ett bra satt far de kompetens
och mojlighet att fatta beslut, arbeta sjalvstandigt samt tillrackligt med sjalvfortroende for att
klara av utmaningarna. Detta gor att medarbetarnas fantasier och kunskaper kommer mer till
anvandning och resurser samt talanger nyttjas till fullo (Berg, 2012).

Enligt Eriksson-Zetterquist et al. (2012) lade psykologen Abraham H. Maslow grunden till
motivationsteorin som fokuserar pa friska personer, han utgick fran att manniskan var god av
naturen. Teorin bygger pa att uppfylla de olika stegen i trappan i tur och ordning med bérjan
fran nummer ett, for att sedan uppna de hogre behoven. Nér de forsta stegen uppnatts och de
lagre behoven ar tillfredsstallda har individen utvecklats och befinner sig i en gynnsam miljo
vilket ger utrymme for de hogre behoven. Enligt Maslow stravar alla manniskor efter att na
den hogsta nivan i trappan och nar de lagsta behoven ar uppnadda motiveras manniskan till att
vilja tillfredsstalla de kommande stegen i trappan (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre,
2012). Coachingmetoden bygger pa en optimistisk manniskosyn som menar att individer har
en dnskan som ar medfodd av att utveckla sig om forhallanden ar de ratta. Detta framkommer
enligt Gjerde (2012) i denna teori dar Maslow tar upp behovet av sjalvforverkligandet.
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Maslow’s teori delas in i fem steg utifran manniskans behov som framgar i Figur 1.

5. Sjalvforverkligande

4. Uppskattningsbehov

3. Tillhorighetsbehov

2. Sékerhetsbehov

1. Fysiologiskabehov

Figur 1. Maslow’s behovstrappa (Kéalla: Aberg, 2009)

Det forsta steget i trappan ar de fysiologiska behoven, dessa behdvs for att kunna dverleva.
Som Aberg (2009) skriver behover blodflodet héllas igang och det gors det genom sémn, mat
och dryck. Steg nummer tva star for sakerhetsbehov, vilket innebar att individen ska kunna
kénna sig trygg i sin omgivning. Att kdnna sig som en del av samhallet/organisationen och att
man samtidigt delar de grundldggande varderingarna som finns. N&r detta ar uppnatt kommer
nasta steg som star for tillnorighetsbehov. Det finns ett starkt behov av att hora till ett socialt
natverk, att ha vanner och bekanta att umgas med. Detta steg kommer att utveckla sig sa att
det finns ett behov av kérlek, inte enbart att fa utan dven att ge. Det leder till att motivation
uppstar da man ar en del av samhaéllet/organisationen. Efter tillhérighetsbehov kommer behov
av uppskattning, det innebar att fa uppskattning for den person man ar samt det personen gor,
att bli bekréftad. Det kan goras genom feedback som leder till att man kanner sig vardefull for
samhéllet/organisationen. Det sista behovet i trappan ar sjalvforverkligandet, har finns ett
onskemal om att forverkliga sina innersta drémmar och sig sjalv. Beroende pa individ sa
varierar dessa drommar, men vid detta steg borjar personen bli sa erfaren att den kan
forverkliga sina drommar som den tidigare inte vagat gora.

Enligt Aberg (2009) skapas det nya behov efter att en niv& uppnatts i motivationstrappan. S&
som att utvecklas och komma vidare. Sa nar tillfredsstéllelse uppnatts pa en niva och gar
vidare till nasta, sa kommer den inte att fungera som en drivkraft langre utan nya mal och
behov sétts upp som driver framat och utvecklar individen. De tidigare stegen kommer att
vara en sjalvklarhet av individens liv. Ett foretag eller en grupp kan utvecklas efter denna
trappa likval som personen valt sin egen véag, medarbetarna uppmuntras da till att samverka
med varandra. Pa detta satt kan individens mal férenas med organisationens, medarbetarna
integreras for att skapa den ideala arbetssituationen och for att manniskan ska bli en béttre
manniska (Eriksson-Zetterqvist, Kalling & Styhre, 2012). Utifran Maslow’s behovsteori
bygger manniskan upp sina behov pa trygghet och social tillvaro och enligt Berg (2012) kan
detta uppnas med hjalp av ett coachande ledarskap, dér fokus ligger pa att se manniskan och
uppmana att skapa dialog och delaktighet inom organisationen. | en artikel skriven av Weiss
(2005) beskrivs vikten ett gott ledarskap av att kommunicera pa ett satt som manniskor latt
kan forsta och acceptera. Se till att behoven hos de anstéllda ar tillgodosedda. De framsta
behoven som foda, boende kan de anstallda uppna i stort satt var som helst medan de Gvriga
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som erkannande, trygghet, tillhorighet, sjalvférverkligande kan organisationen tillgodose.
Darfor ar det viktigt att medarbetarna far utmanande arbetsuppgifter och genom dem och eget
ansvar vaxer.

Maltidsservice och kostchef

Offentlig maltidsservice ar kommunens ansvar och ligger oftast under egen regi, vilken
innefattar tillagning av maltider till férskola, skola och &ldreomsorg. Hur organisationens
uppbyggnad ser ut varierar fran kommun till kommun, maltiderna till de olika enheterna
forskola, skola och dldreomsorg kan ligga under samma enhet eller vara uppdelade.
Maltidsservicen drivs av en kostchef som arbetar med matlagning ur ett helhetsperspektiv och
har det yttersta ansvaret for personal, ekonomi och maten som serveras inom organisationen.
Organisationen kan i detta fall enligt Sveriges kommuner och landsting (2013) vara
maltidsorganisation i en stadsdel, ett skolomrade, ett sjukhus eller en mindre kommun. Vissa
enheter lagar maten pa plats i ett storre tillagningskok i kommunen eller pa enheten dér maten
serveras, medan andra enheter far maten skickat till sitt mottagningskok fran till exempel
kommunens tillagningskok. Det ser valdigt olika ut fran kommun till kommun och varje
kommun har oftast mal uppsatta for varje omrade inom kommunen. Inom maltidsservice kan
det vara mal som till exempel: att maten skall vara naringsriktig, en viss procent av maten ska
vara ekologisk, 6ka antalet vegetariska ratter eller minska matsvinnet.

For att arbeta som kostchef kravs en utbildning till kostekonom eller annan likvérdig
utbildning. Kostekonomprogrammet ger fardigheter att utveckla och leda storhushall
sjalvstandigt och utbildningen inriktar sig pa kost, ekonomi och ledarskap (Géteborgs
Universitet, 2014). Kostchefens roll &r att vara strukturerad och visa végen for en effektiv
organisation och ska med sitt ledarskap finnas tillganglig for medarbetarna, vagleda de sa att
de kan utfora sina arbetsuppgifter pa basta satt, sa att maten som produceras &r av god
kvalitét. Pa vilket sétt en kostchef leder och motiverar sina medarbetare i koken kan skilja sig
beroende pa vilka ledarskapsperspektiv personen anvander sig av. Enligt en studie som
Nilsson (2007) gjort visade det sig att kostekonomernas arbetsuppgifter var varierande,
ansvarsfulla och flexibla. Kostekonomen har hand om kommunikation, férvéantningar och
relationer mellan medarbetare, sig sjalva och kunder som bestéller deras tjénster.

Sammanfattning bakgrund

Coaching ar ett relativt nytt begrepp men somliga havdar att det har historiska drag fran
Sokrates tid i Aten. Amnet ar mest kant som att anvandas inom idrottens varld, men har mer
och mer véxt fram som ett ledarskapsverktyg som anvénds av chefer och ledare inom
organisationer. Med hjalp av ett coachande ledarskap och utifran Maslow’s behovsteori kan
coaching omsattas i organisationer da manniskans behov byggs upp pa social tillvaro och
trygghet och pa sa satt skapa en delaktighet inom organisationen. Syftet med coaching &r att
uppna maluppfyllelse, prestationsékning, larande, utveckling och véxande for individen.
Coaching kannetecknas av aktivt lyssnande och kraftfulla fragor, malet med detta ar att
fokuspersonen skall 6ka sin medvetenhet och fa en ny syn pa verkligheten, som leder till ett
att medarbetaren finner svaren sjalv och upplever ett sjalvbestdmmande. Kostchefer som
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arbetar inom den offentliga maltidsservicen kan anvanda coaching i sitt ledarskap for att
coacha medarbetarna och for att nd organisationens mal.
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Metod

Detta kapitel beskriver studiens metodologiska tillvagagangssatt, med urvalbeskrivning,
datainsamlingen och utférande av analys. Syftet med metodavsnittet ar att forklara
tillvagagangssattet fran det att instrument valts till det att ett resultat framkommit.
Tillvagagangssattet skall vara sa val beskrivet att studien skall ga att efterlikna.

Val av metod

Syftet med studien &r att ta reda pa kostchefers uppfattning om en coachande ledarskapsroll
inom maltidsservice. Intervjuer valdes som metod for personliga kontakter med
respondenterna 6nskades, samt for att fa en kéansla och uppfattning om deras arbetsplatser och
pa det séttet skapa egna uppfattningar om respondenterna. Fordelarna med intervjuer ar att
svaren blir mer komplexa &n vad enkatsvar hade gjort och de ger en djupare forklaring till
amnet. Intervjuer &r tidskravande och svara att sammanstalla vilket ar en nackdel. Studien ar
kvalitativ och forskning gar in pa djupet och beskriva hur, vad och varfor saker ar som de ar
och tolkas sedan utifran dess sammanhang. Bryman (2012) namner att en kvalitativ forskning
bygger pa deltagarnas uppfattning, deras ord samt hur intervjuarens forestallningsvarld ser ut.
Den lampar sig pa observationsstudier av olika slag, tolkning av texter eller till exempel
intervjuer med enskilda personer eller fokusgrupper. I intervjuer blir diskussionen 6ppen och
fokus ligger bland annat pa respondenternas asikter, upplevelser, kanslor, attityder, minnen
och darifran vaxer en teori fram under arbetets gang.

Teorin som valts ar induktiv, vilket innebér att ett omrade utforskas och ett resultat kommer
fram innan det omsatts i teori. Enligt Bryman (2012) &r den induktiva teorin oftast forknippad
med kvalitativa forskningsstudier, i detta fall & coaching inom maltidssektorn ett outforskat
omrade. Berg (2012) namner att det har forskats relativt lite om coaching, men samtidigt ger
en sokning pa ordet coaching pa Google ungefar 73 500 000 traffar. Eftersom det inte finns sa
mycket forskning inom valt omrade &r studien en explorativ undersékning. Det innebér att
undersokningen grundar sig pa att utforska och upptacka, s& mycket information som majligt
har hamtats in om coaching och utifran det har forfattarna belyst amnet allsidigt utifran syftet
sasom det beskrivs av Patel & Davidson (2003) att man ska gora. Studien har en komparativ
design vilket skapar en battre forstaelse for sociala foreteelser och lyfter fram gemensamma
och séarskiljande drag i tva eller flera fall enligt Bryman (2012). Synsattet ar hermeneutiskt,
vilket bygger pa ett tolkande av litterara texter, detta kommer till anvandning vid tolkning av
insamlad data fran de utskrivna intervjuerna och for att skapa en forstaelse for innebérden i
intervjuerna (Bryman, 2012). En forutséattning for hermeneutisk forskning ar insamlandet av
material. Men for att kunna dra slutsatser utan att generalisera maste forskningen baseras pa
stora underlag.

Instrument - intervjuer

Bryman (2012) menar att intervjufragorna i semistrukturerande intervjuer ar mer allmant
formulerade, vilket ger intervjuaren utrymme att stalla ytterligare foljdfragor om sa behovs.
Denna metod var ett givet val eftersom det under intervjuns gang kunde komma fram fragor
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som var intressanta for forskningen. Innan intervjuerna genomférdes sammansattes ett
frageschema, se bilaga 1. Frageschemat var omfattande och innehdll fragor om ledarskap,
coaching, problemlésning, tillit, malpaverkan samt vinjettfragor. Vinjettfragorna innehall
pahittade scenario dar respondenten fick tanka sig in i situationen och besvara fragorna med
hur de skulle hantera scenariot. Enligt Bryman (2012) hjélper vinjettfragorna respondenterna
att uttrycka sina asikter och beskrivningar om sitt beteende i konkreta situationer och pa sa
satt kan forskarna fa fram en upplevelse av hur vissa situationer och sammanhang formar
beteenden. De Gvriga fragorna var formade sa att enbart 6ppna svar kunde ges, eftersom mer
omfattande svar 6nskades &n ja och nej, som slutna fragor hade gett. Enligt Bryman (2012)
ger 6ppna fragor intervjupersonen frihet att valja sina egna ord och intervjuaren kan inte
paverka dess tankar i ndgon riktning. Nar de tva forsta intervjuerna hade genomforts och
transkriberats dndrades intervjuschemat. Detta for att frageschemat var allt for omfattande och
det var svart att halla sig till &mnet. Transkriberingen tog valdigt lang tid och materialet
innehdll mycket som inte var relevant for studien. Frageschemat kortades ner men éndrade
inte inriktning, nagra fragestallningar stroks och en del fortydligades for att mer konkreta svar
onskades, se bilaga 2 och bilaga 3.

Avgransningar och bortfall

Intervjuerna har avgransats inom Vastra Gétalands Ian, pa grund av bekvamlighetsskal. Detta
for att intervjupersonerna skulle ha tid och mojlighet att dka till respondenternas arbetsplatser.
Respondenterna som valts till studien arbetar som kostchefer inom den kommunala
maltidssektorn. Fem stycken kostchefer ansags vara relevant for studien att hinna med.

Bortfall raknas som en felkalla som inte ror sjalva urvalsprocessen och som uppstar nar
intervjupersoner valts ut. Felkallan kan bero pa att vissa vagrar samarbeta, inte kan nas eller
av nagon anledning ar oférmdgna att lamna information (Bryman, 2012). Vid uppsatsen
bdrjan hade en intervjuperson gett sitt medgivande till att delta men var inte antraffbar nar
intervjuerna skulle starta. Denna person raknas som ett bortfall och en ny tdnkbar respondent
googlades fram. Personen som valdes istéllet skulle befinna sig inom Vastra Gotalands lan pa
grund av att intervjuarna latt skulle kunna ta sig till dennes arbetsplats inom angiven period.

Urval

Studien bygger pa ett bekvamlighetsurval, vilket innebér att forskarna kanner till eller har
kontakter med de personer som &r intressanta for studien (Bryman, 2012). Samtliga fem
respondenter arbetar som kostchefer inom den offentliga maltidsservicen. De &r utbildade till
kostekonomer eller har likvardig utbildning. En av intervjuarna hade under tidigare
verksamhetsforlagd utbildning (VFU) kommit i kontakt med tre utav fem respondenter och
fatt ett godkannande av att de skulle delta i studien. Bryman (2012) menar att ett
bekvamlighetsurval dr personer som finns tillgdngliga for forskaren. En nackdel med
bekvamlighetsurval ar att resultatet inte gar att generalisera eftersom det inte framkommer
vilken population stickprov ar representativt for, denna studie innefattar stickprovet samtliga
kostchefer i Sverige. Det betyder dock inte att det aldrig skall anvéndas. En situation déar
bekvamlighetsurval gar att anvanda ar nar tillfallighet ges att samla in data fran ett urval som
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inte bor missas av respondenter. Tva av respondenterna skilde sig ifran bekvamlighetsurvalet
pa sa satt att inga kontaktuppgifter var kanda eller personen ifraga for intervjuarna. For att fa
fram kontaktuppgifter fran en respondent skrevs orden ”Kostchef, Véstra Gotaland ldn” in pa
soékmotorn google. Pa grund av bortfall av en respondent som tidigare gett sitt medgivande till
att bli intervjuad men som inte gick att fa tag pa nér intervjuerna skulle startas, fick dven en
till respondents kontaktuppgifter tas fram med hjalp av google. Aven denna gang skrevs orden
”Kostchef, Vistra Gotaland 1dn” in pa sokmotorn google. Dessa tva respondenter blir ett
malstyrt urval enligt Bryman (2012), vilket betyder att respondenten valdes ut efter
hanvisning till forskningsfragorna som utformats.

Né&r samtliga fem respondenter gett sitt medgivande till att delta i studien var urvalet klart och
samtliga respondenter kontaktades via e-post eller telefon for att bestdmma tid och plats som
intervjuerna skulle ske pa. | samband med detta skickades det ut ett informationshrev (se
bilaga 1) via e-post angaende studiens syfte, hur intervjun skulle ga tillvaga samt hur deras
uppgifter behandlas i studien. Antalet respondenter valdes pa grund av att det ansags vara ett
hanterligt antal intervjuer att hinna med under uppsatsperioden.

Genomfoérandet av intervjuer

Varje intervju skedde med en respondent at gangen och utfordes pa respondentens arbetsplats
for att det skulle vara sa bekvamt och smidigt som majligt for respondenten men ocksa for att
skapa trygghet hos personen. Det fanns &ven ett intresse hos intervjuarna att se
respondenternas arbetsplatser och pa sa satt skapa en storre bild av personen.

Intervjuerna var planerade att ske vecka 14 och 15 och respondenterna fick bestamma nar
intervjuerna skulle ske under denna period. Fyra av de fem intervjuerna genomférdes av bada
forfattarna, medan en intervju genomfordes av en.

Innan intervjuerna startades forklarades syftet med studien samt kort om vilka intervjuarna
var och innan intervjuerna startades stalldes fragan om det var okej att spela in intervjun,
vilket inte var nagot problem hos respondenterna. Bada forskarna ansvarade for att spela in
och stalla fragor under intervjun. Under intervjuns gang foljdes det framtagna frageschemat,
men fragorna stélldes inte alltid i den framtagna foljden och ibland stélldes aven féljdfragor.
Det gjordes minnesanteckningar under intervjuns gang for att 6ka studiens reliabilitet.
Genomsnittsldngden for en intervju var 25-70 minuter och den beréknade tiden for en intervju
var en timme. De tva forsta intervjuerna tog cirka en och en halv timme men efter att
frageschemat kortats ner blev genomsnittet cirka 35 minuter.

Bearbetning

Nér varje intervju genomforts transkriberades den inspelade datan direkt for att ingen viktig
information skulle glémmas bort. Totalt blev det sammanlagt 49 utskrivna A4 sidor.

Enligt Bryman (2012) tar en timmas intervju cirka fem till sex timmar att skriva ut, vilket gor
jobbet valdigt tidskrdvande och darfor delades transkriberingen av intervjuerna upp mellan
intervjuarna. Det resulterade i att en person fick transkribera tva av intervjuer och den andra
tre intervjuer. | och med att intervjuschemat andrats under studiens gang, gav de tva forsta
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intervjuerna ett storre antal utskrivna sidor an de tre sista. | de tva forsta transkriberingarna
skrev forfattarna &ven ner pauser och betoningar och det framkom att det inte var av betydelse
for studien darfor valdes det bort i de tre sista intervjuerna. Enligt Bryman (2012) &r ofta
kvalitativa forskare intresserade av bade hur och vad respondenten sager och da detta ska inga
i analysen &r det viktigt att transkribera ordagrant med pauser, betoningar med mera. Trots
detta togs ett beslut om att inte ta med detta i de tre sista transkriberingarna.

Efter att varje intervju transkriberats lastes materialet samt minnesanteckningar igenom for att
skapa en bild av respondenterna och till sist lyssnades intervjuerna igenom av bada
intervjuarna. Detta gjordes for att ingen viktig information skulle ha missats eller tolkats fel.
Vid en transkribering ar det latt hant att nagot missas eller misstolkas om inte intervjuaren ar
tillrackligt uppmarksam pa vad som sags. Nar transkriberingen var klar stroks det viktigast
under med understrykningsfarger for att det latt skulle ga att hitta samt varje respondent och
intervjuare markerades med olika farger. Intervjuutskrifterna kodades i kanterna for att inte
blanda ihop intervjuerna.

Dataanalys

Vid analys av materialet anvands en kvalitativ innehallsanalys vilket &r en av de vanligaste
analyserna vid kvalitativ studie (Bryman, 2012). Det innebér att soka efter bakomliggande
teman i det material som samlats in. | denna studie har meningsbérande citat plockats ut. Med
meningsharande citat menas att kdrnan plockas ut ur valda citat for att till slut kunna bryta ned
de till teman. Citaten kondenserades till kortare meningsharande meningar och utifran de
plockades teman fram som anvénts vid presentationen av resultatet. Intervjuerna lastes
igenom igen for att kunna koppla citat som framkommit till de olika teman som framkommit.
Tabell 1 introducerar utférandet av analysen fran intervjuerna och i schemat skildras utvalda
meningsbarande citat, kondenserade meningar och de teman som framkommit, detta for att
forklara innehallsanalysens tillvagagangssitt.

Tabell 1. Schema éver teman som framkom ur intervjuerna.

Meningsbarande Kondenserad Teman

citat Meningsbarande

Jag tanker pa det vi pratade pa Coachande ledarskap inte for alla, ~ Stéttande och radgivande
forut att alla &r inte redo for det blir d& mer stottande och ledarskap

har coachande ledarskapet. A, det | radgivande
vet ju jag som chef vilka som inte
ar redo och dér har ju jag en annan
form av ledarskap, det blir ju
kanske mer stéttande och
radgivande och mer in i detalj.
(K4)

/1...//det r jétte viktigt att man far | Ge medarbetare feedback Feedback
feedback. (K5)
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Alltsa man oftast ser man inte Man ser inte mojligheterna Problemlésning
mojligheterna man &r s van man
laser sig sa har har vi gjort hela
tiden & d ar det svart att tanka om
och da far man sétta sig ner och
titta och se vad ar det som &r
problemet. A, det & dom som kan
detta jobbet och det & dom som
skulle kunna tdnka, men man
behover hjalp for man laser sig.
(K1)

Négon som lyssnar, ndgon som jag | Bli lyssnad p4, vara mig sjalv Lyssna
kan vara ”JAG” med. (K1)

Teman som framtagits i analysen kommer att presenteras under rubriker i resultatet.

Etiska principer

| studien har hansyn tagits till de fyra etiska principerna som Humanistisk-
samhéllsvetenskaplig forskning, HSFR, vilka ar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Nedan kommer en beskrivning om varje krav
samt hur de har anvants i denna studie. Information nedan kommer att kunna kopplas till
bilaga 1, Informationsbrev, som skickades ut under studiens borjan till deltagarna i studien via
e-post. | det brevet fick respondenterna lasa om studiens tillvagagangssétt och hur deras
personuppgifter skulle behandlas. Informationskravet innebdr att informera deltagaren om vad
som ska ske samt vilka villkor som géller for deltagande i studien (Vetenskapsradet, 1991).
Vid samtyckeskravet var det upp till varje respondent om de ville delta i studien, da de hade
mojlighet att tacka nej att delta vid urvalsprocessen samt under studiens gang.
Konfidentialitetskravet bestar av att personer som deltar i studie ska vara under sekretess samt
deras personuppgifter. Dessa ska behandlas sa att obehdriga inte far tilltrade till de
(Vetenskapsradet, 1991). Deltagarna informerades dven via informationsbrevet om att
kontaktuppgifterna kommer vara sekretesshelagda under studiens gang och respondenterna
kommer att bendgmnas med kodord. Nar det géller nyttjandekravet sa ska personuppgifter som
samlats in for studiens syfte samt uppgifter infor studiens gang, inte anvéandas i annat bruk &n
i nuvarande studie (Vetenskapsradet, 1991).
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Resultat

Resultatet inleds med att respondenternas ansvarsomraden presenteras i Tabell 2 for att ge
lasaren en dvergripande bild utav respondenterna. Teman som framtogs i innehallsanalysen,
se Tabell 1 presenteras under framtagna rubriker. Citat presenteras for att 6ka trovardighet

och &kthet i resultatet.

Tabell 2. De olika kostchefernas utbildningar och ansvarsomraden.

KOSTCHEF1 KOSTCHEF2 KOSTCHEF3 KOSTCHEF4 KOSTCHEF5
(K1) (K2) (K3) (K4) (K5)
UTBILDNING Ekonomi Ekonomi Kostekonom Kostekonom Kostekonom
forestandare Forestandare
utbildning utbildning
vid seminariet  vid seminariet
for huslig for huslig
utbildning i utbildning i
Goteborg Goteborg
ANSVARSENHETER Forskola Forskola Forskola Férskola Forskola
Skola Skola Skola Skola Skola
Aldreomsorg  Aldreomsorg
KOK
(TILLAGNING & 1st 17 st 24 st 3st 7 st
MOTTAGNING)
ANTAL
MEDARBETARE 15 st 36 st 65 st 28 st 16 st
ANSVARS- personal, personal, personal, personal, personal,
OMRADE budget, budget, budget, budget, budget,
planering planering planering planering planering

Samtliga respondenter arbetar som kostchefer vid den offentliga maltidsservicen, en har valt
att kalla sig for enhetschef men i denna studie kallas respondenterna for kostchefer. Alla &r
utbildade kostekonomer eller har likvérdig utbildning som ekonomi-férestandarutbildning.

Innan utbildningen bytte namn till kostekonomprogrammet och blev trearig hade utbildningen
som namn ekonomi-forestandarutbildning vid seminariet for huslig utbildning i Géteborg och
var tva-arig.

Ja mina kara vanner jag har ju den gamla stammens ekonomi-forestandarutbildning.
(K1)

Inom den offentliga maltidsservicen ansvarar kostchefen for skola, forskola och/eller
aldreomsorgens maltider. Hur manga kok som ingar i ansvarsomradet beror pa
upptagningsomradets storlek samt hur kommunen valt att dela upp omradena. Tre utav fem
kostchefer ansvarar enbart for forskola och skola, medan tva kostchefers ansvarsomraden
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aven innefattar aldreomsorgen. | en stérre kommun ar ansvarsomradena uppdelade efter
stadsdelar. Antalet medarbetare som kostchefen ansvarar for beror pa antalet enheter samt hur
manga portioner mat som tillagas och distribueras ut. Respondenterna ansvarar fér mellan 15-
65 medarbetare. Antalet medarbetare kom till betydelse nér det géller att skapa kontakter och
coacha medarbetarna. Férutom personalansvar ar kostchefens ansvarsomraden budget,
matsedelsplanering, lokalansvar och upphandlingar. Detta innebar att det blir mycket méten
med upphandlare, fastighetsskotare, medarbetare med mera.

Att delegera ut arbetsuppgifter

Att delegera arbetsuppgift till sina medarbetare har inte varit sa latt for vissa kostchefer, da
det har vart svart att slappa taget och lamna ansvaret till medarbetare. Det visar sig att en av
respondenterna har jobbat valdigt aktivt med att delegera ut arbete, da medarbetarna var vana
vid att den forra chefen kom och Iaste upp kylarna pa morgonen. Detta gors inte langre
eftersom respondenten delegerat ut dessa uppgifter till sina medarbetare.

Jag har jobbat véldigt medvetet med organisation om att, att de ska fa mer och mer
ansvar och idag ar det ju sa att jag tycker att i alla nivaer i organisationen sa vet man
vad som forvantas av en och vad man far lov att gora. och det har ocksa minskat
deras chefsheroende s att man ar inte efterfragad alls pa det sattet. (K3)

Genom att delegera ut arbetsuppgifter har det framkommit i studien att respondenterna ser
sina grupper véaxa och blir mer och mer sjalvstandiga. De uppmanar medarbetarna att ta eget
ansvar och kanna att de ar viktiga for organisationen. Foljande kostchef var med ifran start nar
delegationsordningen kom och har succesivt sett gruppen véxa efter att den inférdes.

Da kom den hér delegationsordningen dar man skulle dela ut arbetsuppgifter for att
lyfta dvrig personal, for att alla ska kunna ta del av att k&nna ansvar och genom att
jag har en viktig roll i detta //...// vilken underbar ké&nsla det &r att delegera nar man
ser att det, det hander nagonting sahar i gruppen. (K1)

Det géller att ha en gott samarbete med medarbetarna for att kunna folja med i vad som
hé&nder i organisationen efter att arbetsuppgifterna delegerats ut. F6ljande respondent vill ha
koll pa vad som hander och sker, da &r det viktigt med en god kommunikation.

Man ska fa individen s sjalvstandig som méjligt men samtidigt vill man ha ett
hallande, sa jag vill ju ha information om vad som hander dar ute. (K5)

Det &r angeldget att som kostchef kunna k&nna av medarbetarna for att veta hur
mycket arbetsuppgifter som kan foras Gver pa en medarbetare.

Stottande och radgivande ledarskap

Att arbeta som kostchef innebér att ha personkéannedom om personer, da det framkommit att
ett coachande ledarskap inte passar alla medarbetare och det géaller att kdnna av vilka personer
det passar. Med hjalp av att ha en annan ledarskapsstil till dessa medarbetare nar respondenten
fram till dessa medarbetare. | en intervju ndmns det f6ljande om medarbetare som inte &r redo
for ett coachande ledarskap:
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Alla &r inte redo for det har coachande ledarskapet &, det vet ju jag som chef vilka
som inte &r redo. A dér har ju jag en annan form av ledarskap, det blir ju kanske mer
stottande och radgivande &, mer in i detalj. (K4)

| och med att respondenterna kénner sina medarbetare, sa har de en kunskap om hur
personerna fungerar och hur kommunikationen ska ske. Alla medarbetare &r olika individer
som ér villiga att ga olika langt beroende pa hur mycket de vill utvecklas. En av
respondenterna har valt att succesivt delegera ut ansvar till sina medarbetare, for att skapa en
relation som kan byggas vidare pa och fa medarbetarna att vaxa stegvis.

Utveckling ar négot vi hela tiden maste halla p& med och dar maste vi pusha, och dar
ar manniskor olika hur villig man ar och hur mycket man orkar med //...// man far ju
kanna av fran person till person, om, nar man & mogen for att ta emot, klarar man av
att lagga av allt pa personen pa direkten eller kan man ge delomraden till en borjan
med. (K3)

Det &r viktigt att vara forstaende som chef och att vara medveten om att alla medarbetare inte
klarar av ett ledarskap som &r coachande. Det galler dd som kostchef att vara stéttande och
pusha dessa personer i sina arbetsuppgifter. Tva av respondenterna sa foljande:

Sen far man ha lite personkannedom for vissa behdver pushning 4n andra det ar
lattare att vara ledare om man kanner sina medarbetare. (K4)

F6r mig &r det att jag finns med har for att stétta medarbetarna jag vill gérna att de
tar eget ansvar men de skall hela tiden kanna att jag finns dar om dom behdver mig &
aven pusha pa dom och stotta dom. (K3)

Kommunikation mellan kostchef och medarbetare

Ett tema som analyserats fram ur intervjuerna &r “lyssna”. Som chef &r det viktigt att lyssna
till medarbetarna och att samtalet &r centralt. Samtliga respondenter namnde att det &r viktigt
att ta sig tid for att samtala, lyssna och gora avstdmning med medarbetare. Huruvida samtalet
ser ut mellan respondenterna och medarbetarna i koken och hur ofta de dgde rum skiljde sig
nagot emellan dem beroende pa de geografiska platserna for respondenternas kontor och
kokens placeringar. De respondenter som har sitt kontor i anslutning till ett kok har ocksa en
néra kontakt med medarbetarna och samtal emellan dem kan ske dagligen. Kommunikationen
med medarbetarna vars kok lag langre bort skedde inte lika spontant och ofta. Dessa samtal
sker oftare per telefon an 6ga for 6ga. Det framkommer &ven att e-post -och telefonkontakt
upplevs som bra nér inte tiden finns for samtal 6ga for 6ga, vilket sker ofta. Ett citat som
ndmndes under en av intervjuerna om samtal var:

Det handlar om att ta sig tid, //...// om att lyssna, det é ju dom som gor det dagliga
arbetet dom é ju jatte viktiga. (K4)

Samtalen sker pa olika sétt och kan vara spontana men ocksa inbokade. Samtliga respondenter
anvander sig utav samtliga samtalsmetoder och hade samma synsétt vad det galler samtal.
Medarbetarna besoker respondenterna for att samtala, men respondenterna besoker &ven
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medarbetarna spontant for att ta sig tid och fa inblick i verksamheten. En av cheferna namnde
att ledarrollen andrar sig nagot vid samtal beroende pa vilken medarbetare man pratar med.

Jag kan vara fruktansvard rak med vissa personer, jag kan sdga nastan vad som
helst till en viss grupp. //...// ett fatal da som é&r lite osakra i sin yrkesroll da och
som inte &r vana att ta ansvara. Ddr blir, &r jag lite forsiktigare //...// man har inte
samma chefsroll till alla. A, skulle man ha det skulle det ju inte fungera. (K5)

Fran intervjuerna framkommer det att respondenterna tycker det ar viktigt att besdka
medarbetarna pa arbetsplatsen och se deras vardag, men att det ar en utmaning med en stor
personalstyrka. Vid stor personalstyrka &r det viktigt att systematisk bestka enheterna och
visa en dppenhet for att kunna ha en god kommunikation och vara en stéttande chef.

/1.../] att jag ser deras vardag, deras arbetsplats, ser deras positiva och negativa
arbetsmiljo och sen sa att man kan genom sitt sétt att fsrmedla, //...// visar pa en
dppenhet, jag vill att du hor av dig sa fort det &r ndgonting oavsett vad det an
géller. (K3)

Det visar pa ett engagemang fran cheferna och visar att de bryr sig om sina medarbetare.

Feedback och probleml6sning

Som kostchef galler det att kunna saga till sina medarbetare nar de gjort nagot positivt eller
negativt, att inte vara radd for att tycka till. Det ar viktigt att medarbetarna far reda pa vad
som gar bra eller daligt for de ska kunna utveckla sig, detta gors lattast genom att dela ut
feedback till sina medarbetare.

//...// det &r jatteviktigt att man far feedback. (K5)

Det visar sig att feedback inte alltid &r sa latt att ge, eftersom fyra av fem kostchefer har flera
enheter och det &r svart att finnas pa plats. | studien framkommer det att feedbacken ska vara
aktuell och ges sa fort som majligt vare sig den &r positiv eller negativ. Foljande respondenter
tycker att de kan bli battre pa att dela ut feedback till sina medarbetare inom organisationen.

Ja, generellt &r man val inte tillrackligt bra pa det, egentligen. Ja men att jag forsoker
att ge feedback ndr det &r relevant och det ska inte vara krystat. (K3)

Det sager jag muntligt till dom sa fort som majligt, sen kan man ju alltid bli battre pa
det, men det & mycket att man sager det muntligt &ven sma grejor da. (K4)

Nar det galler att dela ut positiv feedback ger respondenterna garna den infér medarbetarna sa
att andra kan hora hur bra medarbetaren arbetat.

Och att man sager det infor den stora gruppen, och sjalvklart en klapp pa axeln, fan
vilken bra vecka vi har haft nu och ha en skén helg. (K5)

Nér det galler utdelning av negativ feedback framkommer det tydligt att det endast ges enskilt
till medarbetarna. 1 och med utdelning av feedback som &r negativ kan kostcheferna stélla
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foljdfragor och ta reda pa mer ingdende, varfér medarbetaren gjorde som den gjorde och hur
det kan losas for att slippa upprepning. Féljande respondenter exemplifierar hur de gar
tillvaga nér de delar ut feedback som ar negativ:

//.../] & fraga, du det har du gjorde var inte sa bra, hur tankte du da egentligen? Och
det behdver inte var att den personen gjorde nagot fel for man medvetet gor det, det
kan vara att man inte reflekterade, men det blev inte sa bra, & da kan man stélla
fragan, hur tankte du har? (K4)

Beror det pa vad det &r och hur grovt det &r. Vad som behdver goras, det kan ju
behdva, ar det ndgon mindre sak s kan man bara gd undan och séga, tank pa det tills
nasta gang eller det dar blev inte riktigt bra. (K3)

Men ar det ndgon som ar allvarligt maste man ta upp det jatte konkret och séga det
dar och det dar hande och det blev inte bra, hur ska vi tdnka nasta gang, hur ska vi
I6sa detta? (K5)

Vad ar det som ar problemet. Alltsa, man, oftast ser man inte mojligheterna man ar
sd van, man laser sig s& har har vi gjort hela tiden och da ar det svart att tanka om
och d& far man sétta sig ner och titta och se vad ar det som &r problemet. A, det &r
dom som kan detta jobbet och det & dom som skulle kunna tdnka, men man behover
hjalp for man laser sig. (K2)

Hur tnkte du nu? (K2)

Det &r inte enbart att ge kritik utan att tillsammans med medarbetaren forsoker reda ut vad det
var som hande och hur personen tankte, sa att medarbetaren far en chans att kunna forklara
sig. Utifran det lagger kostcheferna fram olika losningar pa problemet som hjélper
medarbetaren att tinka om och tanka nytt. Att fa in ett nytankande inom organisationen &r
viktigt for att personen ska kunna utvecklas. Det &r viktigt att medarbetaren och kostchefen
gar vidare efter den negativa feedback som getts, vilket en respondent namner:

Den feedbacken méste man ge pa ett sétt, s& sétt, sa att man kommer vidare. (K5)

Att vanda det negativa till nagot positivt och visa medarbetaren att det ar okej att
misslyckas. Det &r battre att medarbetarna misslyckas &n att det inte forsoker alls,
det gor att respondenterna ser arbetsviljan hos dem.
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Diskussion

| detta kapitel fors en diskussion om studiens metod och resultat. Fordelar och nackdelar med
kvalitativ metod samt intervjuer vags upp och vad som hade kunnat géras annorlunda i
studien. De tva framtagna fragestallningarna besvaras i resultatdiskussionen och de mest
betydelsefulla delarna av resultatet diskuteras och kopplas samman med litteratur och teorier.

Metoddiskussion

Syftet med studien &r att ta reda pa kostchefers uppfattning om en coachande ledarskapsroll
inom maltidsservice. Eftersom intresset lag vid att ta reda pa hur kostchefer uppfattar
coaching i ledarskapsrollen samt hur de anvéander sig av coaching vid problemlésning valdes
kvalitativa intervjuer som metod. Detta for att skapa en bredare bild av respondenterna och fa
en uppfattning om hur deras forestallningsvarld ser ut (Trost, 2010). Att anvénda
semistrukturerade intervjuer var en sjalvklarhet, da det under intervjuernas gang framkom
information som var intressanta for studien. Coaching &r idag ett omrade som
uppmarksammats mer och mer den sista tiden och pa dessa grunder &r det av intresse att sétta
det i relation till kostchefers roll i maltidsservice. Pa dessa grunder har valet lagts pa induktiv
teori for att samla ihop information som finns i verksamheterna, for att sedan omsétta den till
teori i uppsatsen. Eftersom ett fatal respondenter har intervjuats ar det svart att generalisera
resultatet. Men vardet i studien ar att skapa en bild av verkligheten i offentlig maltidservice.
Respondenterna har visserligen varit ett fatal men samtidigt har de ansvar for flera
medarbetare och stor erfarenhet utav ledarskap.

Det framtagna frageschemat hade kunnat utvecklas mer genom en pilotstudie. Detta marktes
efter att de tva forsta intervjuerna genomforts, da dessa blev omfattande. Efter dessa tva forsta
intervjuer strukturerades frageschemat om. Vid utforandet av frageschemat stélldes enbart
oppna semistrukturerande fragor, det gav respondenterna frihet att uttrycka sig och forhindra
enbart ja eller nej som svar. Oppna fragor ar bra alternativ vid intervjuer da det framkom
information av intresse for studien. Utifran dessa fragor kan intervjuarna skapa sig en
helhetsbild av hur kostchefer fungerar i vardagliga situationer. Detta var ett bra val for att fa
en storre inblick i hur respondenterna hanterar situationer och det visade sig att de hade
liknande satt att l6sa problem pa.

En fordel med semistrukturerade intervjuer &r flexibiliteten mellan olika fragestéllningarna pa
frageschemat utefter intervjuns gang. Ibland kom respondenterna in pa andra &mnen och vid
de tillfallena var frageschemat en bra guide och stod. Intervjuerna spelades in med
mobiltelefonerna och det var latt att transkribera materialet da inspelningarna var av bra
kvalité. Transkriberingen gjordes strax efter att intervjuerna genomforts for att minnet av
intervjun skulle vara sa frisk som mojligt.

Det som kunde gjorts annorlunda &r att en pilotstudie kunde gjorts pa det forsta frageschemat,
sd att inga andringar hade behovts goras efter de tva forsta intervjuerna. En annan tanke var
att de tva forsta intervjuerna kunde verkat som pilotstudie, for att sedan anvanda de tre sista
intervjuerna i analysen. Detta for att fa sa lika analysunderlag av alla studierna. Skulle det
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gjorts hade det missats information som haft en betydelse for oss, da det skapades en helhets
bild av vad alla fem kostcheferna arbetar med och coachingens betydelse i vardagen.

Att bada intervjuarna deltog under fyra intervjuer kan ha sina fordelar och nackdelar, for
respondenten kan det innebéra att personen kanner sig underldgsen da intervjuarna ar tva mot
en. Detta forsoktes vagas upp genom att utféra intervjun pa respondenternas arbetsplats for att
de skulle kanna sig bekvama i intervjusituationen. Fordelar med att bada intervjuarna deltog
ar att informationen kan tolkas pa olika satt och det skapar olika bilder som ér till hjalp vid
analysen av studien.

Da intresset ligger vid att ta reda pa hur kostchefer genom sin ledarskapsroll coachar
medarbetare inom Maltidsservice var det en sjalvklarhet att anvanda ett bekvamlighetsurval
med personer som jobbar inom maltidsservice. Vissa av respondenturvalet var klart innan
studien paborjats, eftersom en av intervjuarna gjorde sin VFU pa en kostorganisation, dar
flera kostchefer kom i kontakt med.

Vid analys av insamlad data har respondenternas svar varit svara att tolka ibland, da en del av
respondenterna pratat mycket runt omkring dmnet. Vissa fragestallningar har aven gatt in i
varandra och det har vid analysen varit svart att separera svaren da ett svar kunnat delas in i
flera teman som valts ut. Att anvanda sig av en innehallsanalys var krangligt till en borjan
men sen nar tillvagagangsattet forstods blev det latt att fa fram teman fran de meningsbarande
meningar som &r relevanta for studiens syfte.

Resultatdiskussion

Syftet med studien &r att ta reda pa kostchefers uppfattning om en coachande ledarskapsroll
inom maltidsservice. Vid analysen av den forsta fragestallningen; Hur kostchefer uppfattar
coaching i ledarskapsrollen framkom det verb fran intervjuerna, som lyssna, pusha, eget
ansvar, sjalvstandighet, fa manniskor att vaxa samt finnas dar for medarbetarna. Samtliga
kostchefer tyckte det var viktigt att finnas dar for medarbetarna och stétta dem i det dagliga
arbetet, men poéngterade vikten av att inte ge ut svaren direkt. Kostcheferna menar att
medarbetarna behdver soka upp svaren sjélva och pa sa satt vaxa genom eget ansvar.

Coachingteorin beskriver att det ar viktigt med kunskap om hur ménniskor tanker och
fungerar psykiskt, for att samarbetet skall fungera pa ett bra sétt. Faktorer som motiverar
manniskor enligt Crane citerad i Berg (2012) ér tillfredstéallelse som k&nns verklig genom att
fokuspersonen far utfora arbetet sjalv samt far utveckla ett dgarforhallande till verksamheten
som ar k&nslomassigt, detta skapas nar de anstéllda har mojlighet att anvanda sin kreativitet.
Detta finns hos alla manniskor, men det ratta forutsattningarna maste finnas for att de ska
kunna anvéandas. Det &r viktigt att kanna tillhérighet och fa majlighet att bidra och forsta
uppsatta mal som ar meningsfulla, for bade organisationen och individen. Detta ndmner aven
Wolk (1991) som en viktig del i ledarskapet och hon nd&mner dven att som medarbetare
behGver man veta att man har betydelse for foretaget och de andra medarbetarna, for att fa
kénslan av att vara uppskattad i organisationen. Chefer ska ge riktlinjer till sina medarbetare
istallet for att saga pa vilket sétt en sak ska utforas pa, da ar det viktigt att de ger stod och
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uppmuntrar de anstallda att uppna sina mal genom en érlig kommunikation. Studien visar att
samtliga fem respondenter gor detta. Aven Johansson, Miller & Hamrin (2013) namner att
det &r en viktig del i ledarskapet att lata medarbetarna vara delaktiga i processer som ror
organisationen for att stirka deras engagemang.

En innehallsanalys har gjorts om coachingteorin utifran Crane citerade i Berg (2012), om
vilka faktorer som motiverar manniskan. Utifran dessa har meningsbarande meningarna tagits
ut som sedan kondenserat for att fa fram teman som jamfors i Tabell 3. For att fortydliga
likheter och olikheter mellan coachingteorin, var analys och vad respondenterna sjélva har
svarat pa intervjufragan; vad ar coaching for dig? visas olika teman som framkommit i Tabell
3, resultatanalys. Av tabellen gar det att se klara likheter dem emellan, vissa teman stammer
helt Overens och samma ord har till och med anvénts.

Tabell 3. Resultatanalys visar en dverskadligbild ver framkomna teman.

Coachingteori Var analys Respondenternas ord
Sjalvstandighet Eget ansvar Eget ansvar
Kreativitet Radgivande Sjalvstandighet
Riktlinjer Feedback Lyssna

Stodja Stotta Finnas dar

Uppmuntra Nyténkande Pusha

Mmal Problemlésning F& manniskor att véixa
Kommunikation Lyssna

Kostchefers uppfattning om coaching i ledarskapet

Coaching for respondenterna ar att lyssna till medarbetarna vilket ocksa &r centralt i coaching,
dar coachen aktivt lyssnar till fokuspersonen och staller kraftfulla fragor (Gjerde, 2012).
Respondenterna tycker det ar viktigt att ha god kommunikation med medarbetarna och det ar
viktigt att ta sig tid for samtal. Det framkommer att det inte alltid finns tid for samtal, men det
ar nagot alla respondenter arbetar med. Det kan ju vara beroende pa antalet medarbetare man
har, ju farre medarbetare desto lattare blir det att skapa relationer och hinna med att besdka de
olika koken och samtala med dem personligen. Samtalen ser olika ut beroende pa hur
geografiskt néra respondenterna har till medarbetarna, andra faktorer som spelar in ar hur
bradskande samtalet &r. En av respondenterna har sitt kontor relativt lang ifran medarbetarna i
ett kok och kontakten sker ofta via e-post samt sms mellan dem nér tid for besok inte finns.
Huruvida denna samtalsteknik passar in pa ett coachande ledarskap kan diskuteras, andra sida
kan detta leda till att dessa medarbetare ar mer sjalvstandiga och tar mer ansvar &n de som har
sin arbetsplats i anslutning till sin chef. En god kommunikation hdnger samman med goda
relationer och dven Lafreniére et al. (2011) betonar vikten av relationen mellan coach och
idrottare.

Enligt coachingteorin &r det viktigt att ledarna ger stdd och uppmuntrar de anstéllda till att
uppna sina mal genom en arlig kommunikation (Berg, 2012). Samtidigt menar Wolk (1991)
att ett framgangsrikt ledarskap bygger pa en uppriktig och effektiv kommunikation gentemot
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medarbetarna. Utifran intervjuerna framkommer det att eget ansvar, sjalvstandighet, finnas
dar for medarbetarna, fa manniskor att vaxa och att pusha ar viktiga delar i ett coachande
ledarskap enligt kostcheferna.

Coachingmetoden bygger pa optimistisk manniskosyn som menar att manniskor har en
medfodd 6nskan om att utvecklas om forhallanden &r ratta. | praktiken om fysiska och
psykiska forhallanden &r goda i arbetsmiljon vill medarbetarna utvecklas och ta eget ansvar.
Enligt Berg (2012) bor coachen tdnka igenom sin manniskosyn. Normalt lagger coachen
grunden till en mycket positiv ménniskosyn dér individen behandlas som den larande
manniskan och detta stimmer bra 6verens med vad coachingteorin star for. Coaching riktar
sig till den friska befolkningen och inte till personer som lider av psykisk ohalsa (Gjerde,
2012). Tva utav de fem respondenter poangterande att de inte &r sakra pa om ett coachande
ledarskap passar alla medarbetarna, kanske har det med psykisk ohélsa att gora eller att de
inte uppnatt de olika behoven i Maslow’s motivationsteori, for att kunna ta in ett coachande
ledarskap. Enligt Maslow’s behovstrappa ar det femte och sista trappsteget
sjalvforverkligande, det ar vid det steget coaching passar in. Har inte medarbetarna uppnatt de
nedre trappstegen, ar kanske ett coachande ledarskap inte ar lampligt. Aven Weiss (2005)
podngterar vikten att se till att behoven hos anstéllda ar tillgodosedda och menar att de
basalaste behoven kan bli tillgodosedda var som helst, men behov som erkénnande, trygghet,
tillhorighet och sjalvforverkligande blir tillgodosedda i organisationen. Darfor ar det viktigt
att som ledare vara lyhord och ha god kontakt med medarbetarna sa deras behov kan bli
tillgodosedda. Av analysen har det framkommit att goda relationer till medarbetarna och
lyssna till dem &r viktigt. Och samtliga respondenter var inte sakra pa om ett coachande
ledarskap passade alla. For att kunna géra den bedémningen anses relationen mellan
respondenterna och medarbetarna var god. Kanske &ar respondenterna medvetna om att
organisationen behdver medarbetarna och medarbetarna den (Vinnova, 2008). Aven i en
artikel skriven av Hays (2012) beskrivs att ledarskap bara &r en utav tre roller och de andra tva
ar chef och coach. Slutsats ifran respondenterna erfarenheter gar det att konstatera att detta
stammer. Respondenterna ar ledare, chef behdver de vara ibland da beslut behovs fattas och
ett coachande ledarskap anser sig de ha.

Det visar sig att medarbetarnas privatliv avspeglas i arbetslivet pa gott och ont, darfor ar det
svart som chef att inte ge rad och hjéalp angaende fragor som inte &r arbetsrelaterade. Problem
som kan paverka arbetet ar skilsmassa, missbrukarproblem, kriser, psykisk ohélsa med mera. |
dessa fall behdvs en annan sorts hjélp, som kan vagleda personen och ge rad, det ar just det
coaching inte &r, att vagleda och ge rad (Berg, 2012). Coaching bygger pa goda forhallanden
mellan coachen och fokusperson och pa sa séatt skapas tillit. | studien ar det goda forhallanden
mellan kostchefen och medarbetaren och genom dessa forhallanden upptéacker kostchefen
huruvida ledarskapet &r coachande eller mer ledande med klara och tydliga direktiv. En
gemensam namnare for vad respondenterna och teorierna sager ar malforverkligande. Enligt
Aberg (2009) skapas det nya behov efter att en niva uppnatts i Maslow’s motivationstrappa,
som att utvecklas och komma vidare. Sa nar tillfredsstéllelse uppnatts pa en niva och gar
vidare till nasta, si kommer den inte att fungera som en drivkraft langre utan nya mal och
behov satts upp som driver framat och utvecklar individen. Coaching ar malfokuserat och
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genom mal vaxer manniskan och utvecklas. En utav respondenterna uttryckte att ett
coachande ledarskap ar bland annat att fa manniskor till att véaxa. Sa pa vilket satt vaxer
medarbetaren i maltidservice och vilka mal ar det som skall uppnas, ar det de personliga,
organisationens eller kommunens uppsatta mal? Analyseras detta skulle vi kunna séga att
medarbetarens mal ar mer pa personlig niva och de skulle kunna handla om att lara sig nya
recept. Organisationens mal kan vara att maltiderna som produceras &r goda och
naringsriktiga, kommunens mal kan vara att uppna 100 procent ekologiskt kott ar 2014.

Medarbetarens mél > I] Organisationens mal > Kommunens mal >

Figur 2: Malens riktning

Genom att uppna mal utvecklas bade medarbetaren, organisationen och kommunen. Nar dessa
mal &r uppnadda behovs det nya for att samtliga partner skall utvecklas. Ett foretag eller en
grupp kan utvecklas utefter Maslow’s behovstrappa likval som medarbetaren, medarbetarna
uppmuntras da till att samarbeta. Pa detta satt kan individens mal férenas med
organisationens, medarbetarna integreras for att skapa den ideala arbetssituationen och for
méanniskan ska bli en battre ménniska (Eriksson-Zetterqvist, Kalling & Styhre 2012). Detta
kan kopplas samman med Harper (2012) som menar att nar maluppfyllelsen 6kar pa
arbetsplatsen stiger vélbefinnandet inom organisation och det blir gynnsamma
arbetsforhallanden i organisationen. Utifran Maslow’s behovsteori bygger manniskan upp
sina behov pa trygghet och social tillvaro och enligt Berg (2012) kan detta uppnas med hjalp
av ett coachande ledarskap, dar fokus ligger pa att se manniskan och uppmana till att skapa en
dialog och delaktighet inom organisationen. En utav respondenterna uttrycker aven att en
organisation som inte vill utvecklas sjalvdor, darfor ar det viktigt att som kostchef uppmuntra
medarbetarna till utveckling inom organisationen.

Respondenterna uttrycker dven vikten av att inte ge ut for mycket information utan att det ar
viktigt att medarbetarna finner svaren sjdlva. Kan medarbetarna finna svaren sjalva och klara
av uppgifter pa egen hand okar sjalvkanslan och de blir mer sjélvstandiga och enligt Harper
(2012) okar coaching maluppfyllelsen samt valbefinnandet inom organisationen.

Kostchefers anvindning av coaching vid problemlésning

Enligt coachingteorin och vad litteraturen sager ar samtalen centrala i coaching och bestar
utav kraftfulla fragor. En kraftfull fraga inleds med vad, hur, nar som exempel. Kraftfulla
fragor kan vara bra att anvanda sig vid problemldsning om inte problemet ar utav storre
karaktéar, det vill sdga innebar vald och hot med mera. Kostchefen kan da stélla en kraftfull
fraga vid situationen ndr nagot gatt snett, som exempelvis; Hur tankte du nu? Medarbetaren
far da chans att reflektera dver sina handlingar och finna svaret sjalv. Tva av respondenterna
uttrycker under intervjun att sadana fragor stalldes.

Samtliga respondenter tycker inte om att stélla medarbetaren till svars infér hela
arbetsgruppen om nagot gatt fel utan talade med den berérda medarbetaren i enrum. Enligt
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Berg (2012) och Gjerde (2012) fokuserar coaching pa det friska istallet for pa fel och brister
och ur analysen framkom det &dven att det ar okej att misslyckas, for att lyckas eller géra nagot
bra kravs det ibland flera forsok. En respondent namner att det &r battre att misslyckas &n att
inte forsoka alls och genom att forsoka, visar personen att man ar intresserad och att viljan
finns. Medarbetaren utvecklas genom handling och egna erfarenheter. Coaching fokuserar pa
nutid och framtid och vid problemldsning galler det att inte hdnga kvar vid det gamla utan
blicka framat. Det basta ar att lara av misstagen och 16sa problem genom detta. Johansson,
Miller & Hamrin (2013) poéngterar att utbilda medarbetarna till att kunna lyckas i
organisationen ar viktigt, att de far de fardigheter som kravs for att utfora arbetsuppgifterna.
En del av detta kan vara att testa sig fram och finna svar med hjalp av medarbetare. En
respondent uttryckte att det ar viktigt att underlétta for medarbetarna och finnas dar for dem.
Detta kan tolkas som ledaren skall underlétta arbetet for medarbetaren men Johansson, Miller
& Hamrin (2013) menar att underlétta for medarbetarna kan goras genom utbildning och
feedback. Far medarbetarna tillrackligt med kunskap kan de utfora arbetsuppgifterna pa ett
lyckat satt och genom feedback kan de ta lardom.

Enligt Berg (2012) ar coaching inte att vagleda, ge rad, manipulera, leda, styra, kontrollera,
vara snall eller I6sa problem for nagon annan. | analysen framkom verbet vagleda vilket inte
gar att sammankoppla med coaching och problemldsning. Kostchefen skall alltsa inte vara
radgivande om denne har ett coachande férhallningsatt. | praktiken kanske det ar tvunget for
kostchefen att vara radgivande da denne trots allt ar chef. Det var nagot som samtliga
respondenter kommenterade pa ett eller annat satt att ibland maste det markas vem som é&r
chef. Enligt respondenterna ar det ndgot som dven marktes ibland och det kommenterades
“chefen ér alltid chefen”. Sé ge konstruktiv och icke hotfull feedback. Uppmana till handling.
Uppmuntra till kreativitet och lita pa sig sjalv.
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Slutsats och implikationer

Gemensamt for de fem respondenterna &r att de ansag sig ha ett coachande ledarskap, kanske
inte till 100 procent men till viss del. Ett coachande ledarskap innebar enligt analysen att
stotta, delegera arbetsuppgifter, ge ut feedback, nytdnkande, problemldsning, ge medarbetarna
eget ansvar, finnas dar for dem, pusha, fa personen att véxa, lyssna och peppa.

For att 16sa problem eller konflikter som kan uppsta pa arbetsplatsen eller mellan
medarbetarna anvands kraftfulla fragor som; Hur tankte du nu? En kraftfullfraga inled med
hur, nér, vad, vem och &r rak och kort. Medarbetaren ges da chans att fundera pa vad som
intraffat och reflektera 6ver sina handlingar. Samtliga respondenter poangterade vikten av att
I6sa problemet eller konflikten sa fort som mdjligt och inte vanta med det. De namnde &ven
att obekvdma samtal med medarbetarna boér ske i enrum och inte infor alla i gruppen.

Studien dnskar uppmarksamma kostchefers ledarskap. Kostchefer ansvarar for att férskolan,
skolan och dldreomsorgen serveras naringsriktiga och kvalitémassiga maltider. Deras stora
ansvar och ledarskap ar &nnu inte uppmérksammat vetenskapligt, trots den stora betydelsen
for manga manniskor.

Det gar inte att generalisera denna studie, men den kan fungera som en grund infor fortsatta
studier. Forslag pa fortsatta studier kan vara att ta reda pa om medarbetarna uppfattar chefen
som coachande, detta kan forslagsvis goras genom observationer eller fokusgrupper. Att
studera arbetsklimatet inom maltidsservice dar kostchefen har en coachande ledarroll kan
aven vara av intresse. Har en coachande ledarskapsroll en hjalpande eller stjalpande betydelse
for medarbetarna? Detta ar nagra forslag infor fortsatta studier inom omradet.
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Bilaga 1

Informationsbrev till medverkande

Hej! 2014-03-28

Vi dr tva studenter som studerar till kostekonomer vid institutionen for kost- och
idrottsvetenskap och som under varen skall skriva kandidatuppsats, 15 hp. Vi skickar detta
brev till dig for att informera om var uppsats, da vi hoppas att du som kostchef vill delta i var
studie.

Syfte med studien &r att ta reda pa hur kostcheferna med sin ledarskapsroll coachar
medarbetarna.

Hur gar studien till?

Vi kommer att intervjua fem kostchefer och varje intervjutillfalle kommer att vara i cirka 60
minuter. Vid din tillatelse kommer vi att spela in intervjun samt géra anteckningar, det ar bara
vi som kommer att ha tillgang till materialet som sedan kommer raderas nar studien &r slut.
Intervjuerna kommer att paga under vecka 14-16 och intervjun kommer ske pa din arbetsplats.

Sekretess och publicering av data

Det &r helt frivilligt att delta och du kan néar som helst avbryta ditt deltagande om sa 6nskas.
Under studiens gang kommer du att behandlas konfidentiellt likasa den verksamhet du arbetar
i, det kommer endast vara vi som har tillgang till dina kontaktuppgifter.

| rapporten kommer ditt namn och verksamhet inte vara synlig.

Vi ar tacksamma for Din medverkan.
Vid eventuella fragor kontakta garna oss via telefon eller mail.

Kerstin Forsebo: 073 5719523, kerstin_forsebo@hotmail.com
Stina Eriksson: 073 6735652, erikssonstina78@hotmail.com

Med vénliga hélsningar
Kerstin Forsebo och Stina Eriksson
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Bilaga 2
Intervjuschema 1
Inledning
Intervjuperson:
Vad har du for utbildning?
Tidigare arbetserfarenhet?
Vad har du for anstéllning och arbetsuppgifter?
Vad har du for ansvarsomraden?
Har du gétt ndgra kurser i personalansvar/coaching/ledarskap efter din utbildning for att utvecklas?

Verksamhet:
Beskriv den verksamhet du arbetar inom
Hur manga medarbetare och kok ansvarar du for?

Organisation

Coaching fokuserar pa att uppna ett tydligt definierat mal

Hur ser verksamhetens/organisationens mal ut?

Finns malen tillgangliga for medarbetarna?

Hur arbetar ni med malen, a&r medarbetarna delaktiga, kan de paverka dem?
Hur uppdaterade ar mélen? Ar dom férandringsbara?

Vem sitter upp malen? Organisationsniva i koken

Hur synlig & medarbetaren i organisationen?

Chef

Coachen vill hjalpa till att skapa forutsattningar for individ och team skall kédnna sig stimulerade genom
att skapa delaktighet och se till att information och kommunikation fungerar, Coachens utgangspunkt ar
oppenhet for medarbetarens tankar kunskap och vad de vill astadkomma.

Delaktighet

Hur ser malbilden ut for ditt eget chefs- och ledarskap?

Hur fattas beslut? VVem fattar dom?

Hur léser du problem?

“Om en medarbetare kommer till dig och beréttar om nagot som bekymrar denne hur beméter och hanterar du
det?”

“Om en medarbetare vill ha hjdlp med att 16sa ett problem pa arbetsplatsen, hur hanterar du detta?”

“Om det uppstér en konflikt pa arbetsplatsen mellan tva personer, hur gér du tillviga da?

Hur sker delegering av arbetsuppgifter?
Hur ser dina forutsattningar for att verka som chef och ledare ut pa din arbetsplats? Vilket utrymme finns det for
ett coachande ledarskap tror du?

Ett viktigt kdnnetecken for coaching ar aktivt lyssnande och kraftfulla fragor

Hur ser kontakten ut till medarbetarna?

Vilka relationer har du till medarbetarna?

Hur ser samtalen ut mellan dig och medarbetarna? Bokade eller spontana, per telefon eller 6ga mot 6ga?
Upplever du att det finns tid for att lyssna till medarbetaren?

Medarbetare

Ett kannetecken for coaching ar att ta tillvara pa medarbetarens resurser

Vilka méjligheter finns for medarbetarna att utvecklas? och gor de det de &r bra pa?

I vilken grad ldamnas ansvar ut till medarbetaren?

Om en medarbetare inte &r ndjd med arbetsuppgifterna hur hanterar du det d&? Vad finns det for majlighet att
andra pa dem?
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Bilaga 2
Om en medarbetare ar for positivt installd till ndgot hur hanterar du det?
Om en medarbetare kommer till dig och sager att den inte kan utfora en arbetsuppgift pga. att den ar for svar, hur
svarar du denne da?
Om hela arbetsgruppen &r negativt installda till ngot, hur hanterar du det?
Medarbetarsamtal/personalméten
Om nagon utfor en arbetsuppgift pa fel satt hur hanteras detta da?

Ovrigt

Hur ser arbetsklimatet ut enligt dig i verksamheten?
Ser du verksamheten som en win-win organisation?
Hur tror du medarbetarna upplever dig?
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Bilaga 3
Intervjuschema 2

Intervjuperson
Bakgrundsfakta om dig.

Vilka ar dina arbetsuppgifter och ansvarsomraden i din nuvarande anstallning?
Har du gatt nagra kurser i coaching eller ledarskap efter din uthildning for att utvecklas?

Verksamhet
Hur manga medarbetare och kok ansvarar du for?

Organisation
“Coaching fokuserar pa att uppna ett tydlig definierat mal”

Vilka mal har organisationen och pa vilket satt kan medarbetaren paverka dom?

Allmé&nt om coaching

Vad ar coaching for dig?

Pa vilket satt anser du dig ha ett coachande ledarskap?

Hur tror du att medarbetarna upplever dig som en coachande chef/ledare?

Fragestallning 1: Hur kan kostchef/kostekonom anvanda sig utav coaching i sin ledarskapsroll inom
maltidssektorn?

Chef

“Coachen vill hjilpa till att skapa forutsittningar for individ och team skall kiinna sig stimulerade, genom
att skapa delaktighet och se till att information och kommunikation fungerar, Coachens utgangspunkt ar
oppenhet for medarbetarens tankar kunskap och vad de vill Astadkomma.”

Hur kan du som chef/kostekonom se till att gruppen kénner sig delaktiga i beslut?

Hur delar du ut feedback nar nagon gjort nagot bra?

Hur delar du ut feedback nar nagon gjort ndgot daligt?

Vad finns det for mojligheter till kreativitet och uppmuntras det?

Vad finns det for mojligheter for medarbetarna att utveckla sig, pa vilket satt uppmuntrar du det?

“Att ge tillit till medarbetare och se de ir en viktig del i ett coachande ledarskap”
Hur skapar du tillit i arbetsgruppen?

“Ett viktigt kiinnetecken for coaching ir aktivt lyssnande och kraftfulla fragor”

Hur mycket ansvar lamnar du ut till dina medarbetare? Marker du skillnad pa gruppen om den bar mycket
ansvar?

Hur ser ditt engagemang ut gentemot dina medarbetare? Finns det tid for att lyssna vad de har att sga?
Hur ser samtalen ut mellan dig och medarbetarna? Bokade eller spontana, per telefon eller 6ga mot 6ga?

Fragestallning 2: Hur anvander sig kostchef/kostekonom av coaching vid problemlésning?

Problem - Hur léser du dom?

“Om en medarbetare kommer till dig och beréttar om nagot som ror verksamheten som bekymrar personen, hur
bemots det av dig och hur hanterar du det for att minska bekymret hos personen?”’

“Vid nya arbetsforhédllanden brukar medarbetare bli oroliga, hur gér du for att fA med dig medarbetarna pa

forandringar?”

“Om en medarbetare inte har kunskapen om tillvagagangssattet vid hur en arbetsuppgift ska utforas, vad gor du
da for att hjélpa personen?”’

“Om det uppstér en konflikt pé arbetsplatsen mellan tvd medarbetare, hur gér du tillviga for att 16sa denna?
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Bilaga 3
Avslut
Nar man pratar om coaching kan man i vissa sammanhang hora att det ger en sa kallad win win situation i
verksamheten, k&nner du att det finns inom din verksamhet?
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