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Resebranschen hor till en av vérldens snabbaste vaxande industrier. Pa
semesterdestinationerna &r det ofta reseledare som har hand om géasterna och &r ansvariga
for att se till att gasternas forvantningar for semestern och den kdpta produkten uppfylls
till basta mojliga grad. Arbetet som reseledare medfor ofta langa arbetsdagar i olika skift
samtidigt som arbetet ofta dven har manga formaner som gratis logi och i vissa fall
kostnadsfria maltider pad hotellen. Dock byts destinationerna ofta ut med jamna
mellanrum vilket innebdr att reseledarna skapar nya kontakter med nya kolleger och
formén samtidigt som arbetsdestinationen byts. Det ségs att reseledaryrket & mera som
en livsstil an ett arbete. Motiverade anstéllda ar bland de viktigaste framgangsfaktorerna
for ett foretag. Alla anstallda bor kanna sig motiverade och fardiga att arbeta for att na
foretagets mal och pa sa satt skapa goda resultat oavsett vilket foretag det handlar om.
Syftet med detta arbete ar att ta reda pa vilka de huvudsakliga motivationsfaktorerna ar
for reseledare, vad reseledarna anser om arbetsmiljon samt vilket beléningssystem som
anses vara viktigast for reseledarna. Teorin i arbetet bestar av olika motivationsteorier av
bland annat Abraham Maslow, Frederick Hertzberg och Douglas McGregor. Dessutom
presenteras teori om arbetsmiljo och olika beloningssystem, bade icke monetara och
monetdra beloningar. For att fa svar pa forskningsfragorna har en kvantitativ
undersokning gjorts i form av en webbenkét. Enkaten bestod av 31 fragor varav tre var
demografiska. Enké&ten har distribuerats via diverse online kanaler och sammanlagt
deltog 55 reseledare fran olika foretag i undersokningen. Resultatet av undersokningen
visar att reseledarna framst uppskattar de olika relationerna mellan kolleger och férman
samtidigt som det varma klimatet anses vara en stark motivationsfaktor. Majoriteten av
respondenterna k&nner sig motiverade att arbeta och vill d&ven gérna fortsétta inom yrket
och ga vidare i sin karriar. Feedback och icke monetéra beléningar ansags vara viktigare
an monetara beloningar dven om dessa inte utesluter varandra. Pa basen av
undersokningen anses reseledarna vara tillfredsstéllda och motiverade att arbeta.
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The travel industry is one of the fastest growing industries in the world. At the holiday
destinations, it is often tour representatives who take care of the guests and are responsi-
ble for ensuring that the guests' expectations for the holiday and the purchased product
are met to the best possible extent. Work as a tour leader often leads to long workdays in
different shifts, while at the same time the work often has many benefits like free accom-
modation and in some cases free meals at the hotels. However, the destinations are fre-
quently exchanged at regular intervals, which means that the tour representatives create
new contacts with new colleagues and supervisors while changing the workplace. It is
said that working as a tour representative is more like a lifestyle than a job. Motivated
employees are among the most important success factors for a company. All employees
should feel motivated and ready to work to achieve the company's goals and thus create
good results no matter what company it is about. The purpose of this work is to find out
what the main motivational factors are for tour representatives, what the tour representa-
tives consider about the work environment and what reward system is considered to be
the most important for tour representatives. The theory of this work consists of various
motivational theories of, among others, Abraham Maslow, Frederick Hertzberg and
Douglas McGregor. In addition, theory of work environment and different reward sys-
tems are presented, both non-monetary and monetary rewards. In order to answer the re-
search questions, a quantitative survey has been conducted in the form of a web survey.
The survey consisted of 31 questions, three of which were demographic. The survey has
been distributed through various online channels and a total of 55 tour representatives
from different companies participated in the survey. The results of the survey show that
the tour leaders appreciate the different relations between colleagues and supervisors,
while the warm climate is considered a strong motivation factor. The majority of re-
spondents feel motivated to work and also want to continue in the profession and move
on in their career. Feedback and non-monetary rewards were considered more important
than monetary rewards, although they did not exclude each other. On the basis of the sur-
vey, the tour representatives are considered to be satisfied and motivated to work.
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1 INLEDNING

Resebranschen hor till en av varldens snabbaste vaxande industrier. Varje ar reser flera
miljoner turister till olika destinationer och manga valjer att resa med ett specifikt
resebolag. Pa semesterdestinationen finns det vanligtvis reseledare som tar emot gésterna,
hjalper till da det behovs, guidar utfarder och ser till att alla géster smidigt kommer ivag
fran destinationen da hemresan narmar sig. Dessutom fungerar manga reseledare som
stdd och hjalp vid ovéntade situationer som till exempel vid olyckor och sjukdomsfall.
Manga foretag inom resebranschen erbjuder en intern utbildning for nya reseledare och
manga reseledare arbetar flera sasonger. Vanligtvis arbetar reseledare sex manader pa en
destination innan ett byte till en annan destination sker. Reseledarna fungerar som
foretagets ansikte utat. Arbetet ar valdigt kundcentrerat och reseledarna traffar manga
olika slags ménniskor under sina arbetsdagar. Det s&gs att arbetet som reseledare ar mera
en livsstil an ett specifikt arbete och som lockar manga pa grund av de omvéxlande
arbetsuppgifterna och arbetsmiljon (Aronsson, L.; Tengling, M. & Aronsson, J. 1998).
For att skapa nojda kunder ar det viktigt att personalen pa semesterdestinationen ar
motiverade och engagerade for att mota gasternas forvantningar och uppfylla 6nskemal
(Kandampully, J.; Mok, C. & Sparks. B. 2001).

For att ett foretag skall vara framgangsrikt kravs det att de anstallda ar motiverade till att
utfora arbetsuppgifterna oberoende av foretag. Ifall de anstéllda inte &r motiverade &r det
svart att na 6nskvarda resultat och uppstallda mal. Det finns manga olika faktorer som
kan paverka arbetsmotivationen, saval positivt som negativt. For manga foretag och
forman kan det vara svart att veta hur man egentligen skall ga till vaga for att motivera
personalen pa ett effektivt satt och forsakra sig Over att arbetsmotivationen uppratthalls
och forblir kontinuerlig. Méanniskan spenderar storsta delen av sin tid i arbetslivet och
arbetsmiljon paverkar motivationen, darfor ar det viktigt att miljon dar arbetet utfors i ar

motiverande.

Mitt eget intresse for turism- och reseledarbranschen grundar sig i att jag sjalv studerar
inom omradet och dels for att jag har arbetat som reseledare for ett charterforetag pa olika
semesterdestinationer. Arbetet som reseledare har gett mig saval kunskaper och

fardigheter inom omradet vilket har fatt mig att fundera 6ver vad som egentligen
8



motiverar mig och 6vriga reseledare att prestera. Det jag upplevt som reseledare &r att
ingen dag ar den andra lik vilket betyder att arbetet ar valdigt omvaxlande i sig &ven om
arbetsuppgifterna ofta ar liknande. Det gar dock inte att forbereda sig till hundra procent
for en dag da man maste ta i beaktande att ovantade situationer kan uppsta, och da maste
man kunna tanka om och komma pa alternativa lésningar. Att arbeta som reseledare har
gett mig mojligheten att utvecklas som manniska och de erfarenheter jag erhallit inom
ramen for denna bransch &r véldigt manga. Dessutom har jag haft turen att arbeta i ett

motiverande arbetsteam vilket varit vardefullt foér mig.

1.1 Problemomrade

Eftersom motiverade anstéllda ar bland de viktigaste framgangsfaktorerna for ett foretag,
ar det viktigt att alla anstéallda verkligen k&nner sig motiverade och att de &r fardiga att
arbeta for att na foretagets mal och pa sa satt skapa goda resultat. Ifall motivationen ar
lag kan ocksa prestationerna sjunka vilket i sin tur leder till att foretaget inte nar sina mal
eller att resultatet blir negativt. Arbetet som reseledare ar véldigt omvéxlande, ingen dag
ar sig lik aven om arbetsuppgifterna ar liknande fran dag till dag, samtidigt byts
destinationen med cirka sex manaders mellanrum da vinter- och sommardestinationer
oppnar eller stanger. Da reseledarna ofta byter destination betyder detta att &ven
kollegerna och ens hem byts. Detta har medfort att reseledarna bygger upp ett nytt
kontaktnat med ett jamnt mellanrum, dock &r arbetsuppgifterna ratt sa lika oberoende av
destination. Det kan vara vildigt tungt att borja om och att sdga "hejda” till de kolleger
man haft under en sdasong, darfor ar jag intresserad av att undersoka vilka de huvudsakliga

faktorerna ar som motiverar i en standigt forandrande arbestomgivning.

Syftet ar alltsa att ta reda pa vad de huvudsakliga motivationsfaktorerna for reseledarna
ar samt vilka beldningssatt reseledarna anser vara viktigast i arbetet. Dessutom &r syftet

aven att undersbka om vad reseledarna anser om arbetsmiljon.



1.2 Syfte och forskningsfragor

Syftet med det har examensarbetet ar att ta reda pa vad de huvudsakliga
motivationsfaktorerna &r i sjalva arbetet som reseledare uppfattat av reseledarna samt
vilka bel6ningssystem reseledarna anser vara viktigast. Vidare undersoks &ven ifall
arbetsmiljon har nadgon paverkan pa motivationen och hur den uppfattas av reseledarna.

Pa basen av det namnda syftet och det beskrivna problemomradet formade jag tre centrala

forskningsfragor som jag onskar fa svar pa genom detta arbete och undersokningen;

1. Vilka ar de huvudsakliga motivationsfaktorerna for reseledarna?
2. Vad anser reseledarna om arbetsmiljon?

3. Vilka beléningssatt anser reseledarna vara viktigast?

1.3 Begreppsdefinitioner

| foljande kapitel definieras begreppen reseledare, motivation och arbetsmotivation.

1.3.1 Reseledare

Yrket som reseledare har manga olika och varierande arbetsuppgifter pa resmalet.
Reseledarna har hand om géasterna pa destinationen och ar ansvariga for att se till att
gasternas forvantningar for semestern och den kdpta produkten uppfylls till basta mojliga
grad. Som reseledare arbetar man med manga manniskonara uppgifter som till exempel
att valkomna gasterna pa flygplatsen, ordna transporter och att guida utfarder samtidigt
som kundservice och problemldsning &r i stort fokus tillsammans med andra

administrativa uppgifter (Aronsson, L., Tengling, M. och Aronsson, J. 1998).

Som reseledare arbetar man som foretagets ansikte utat och arbetar for att skapa
kundtillfredsstallelse bland gasterna. Det ar reseledarna som géasterna i forsta hand
kontaktar nar det kommer till fragor, problem eller dnskemal. Att sélja och guida utfarder,
halla inspirationsmoten samt att uppratthalla kontakt med underleverantérer pa
destinationen hor dven till reseledararbetet. Dessutom &r det bra att besitta mycket
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information om resmalet och kanna till destinationens historia, kultur och sevardheter for
att pa ett inspirerande satt kunna aterge informationen till gasterna (Apollo 2017).

Arbetet har vanligtvis inga fasta arbetstider, dyngsrytmen varierar mycket och man
arbetar vanligtvis i olika skift fran morgon, kvéll eller natt. Varje vecka har man 1 - 2
lediga dagar. | regel ar 16nen inte alltfor stor i jamforelse till medianlonen i vasterlandska
lander men arbetet medfor formaner som logi, reducerade priser for mat och dryck och i
vissa fall kostnadsfria maltider pa hotellen samt restauranger, reducerade priser for
biluthyrning och dessutom forser ofta foretaget en med en full forsékring (Service og Co
2017).

1.3.2 Motivation

Motivation harstammar fran det latinska ordet movere som betyder “att rora pé sig” och i
moderna ledningsstrukturer innebér detta att locka anstéllda att arbeta pa ett satt som
moter organisationens mal. Det identifieras tre olika egenskaper som ar kopplade till
motivationen; vad som aktiverar ménniskan, vad som leder till ett visst beteende samt hur
detta beteende &r och hur det uppréatthalls (Kandampully m.fl. 2001). Motivation ses som
en inre drivkraft om att villa astadkomma nagonting. Forskare har kommit fram till att
ifall motivation inte finns gar det inte att na goda resultat. Ifall den anstéllda inte &r
motiverad kommer den fulla potentialen aldrig att kunna nas och darfor ar omotiverade

anstéllda negativa for organisationen (Foretagande 2009).

1.3.3 Arbetsmotivation

Arbetsmotivation anses vara en av de processer vilka anvands for att uppmuntra och
inspirera de anstéllda att arbeta flitigt (van Baren, J. 2017). Motiven for att arbeta varierar
mycket fran person till person och kan darfor inte ses som nagon inre egenskap. Efter
industrialiseringen blev det allt klarare att tydliga motiv for arbete maste finnas for att fa
folket att arbeta i nya omstandigheter. (Dahlgren och Dahlgren, 1985 s 21) Orsaken till
att manniskor arbetar ar for att foretaget erbjuder nagot som manniskan behover och detta

i sin tur paverkar ens motivation for att utfora sjalva arbetet. Det kan vara fragan om
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pengar i form av 16n, nérhet i form av kolleger eller sjalvforverkligande ur ett
karriarperspektiv. For att arbetsmotivationen skall uppratthallas kravs det dock att
ledningen forser arbetarna med klara forvéantningar, feedback samt en rimlig struktur av
arbetsuppgifter att folja. Mojligheten att utvecklas inom arbetet kan &ven paverka

motivationen positivt (Heathfield 2017).

1.4 Metod och struktur

Metod som begrepp innebar det tillvagagangssatt forskaren valt for att samla in den data
som senare analyseras och presenteras. Nar det kommer till foretagsekonomiska
forskningsmetoder brukar man dela in dessa i antingen kvalitativa - eller kvantitativa
forskningsmetoder. Dessa skiljer sig som s, att den kvalitativa metoden fokuserar pa den
sociala aspekten och betonar tolkningen av ord medan den kvantitativa metoden baserar
sig pa teorier och prévning av dessa i form av datainsamling och analys som senare kan
framstéllas numeriskt. (Bryman & Bell 2011 s 39-40)

Genom detta arbete stivar jag efter att ta reda pa vad reseledarna anser vara de
huvudsakliga faktorerna som motiverar dem att arbeta samt hur arbetsmiljon eventuellt
paverkar arbetsmotivationen. Med hjalp av en kvantitativ undersékningsmetod i form av
en webbenkét kan jag nd den avsedda malgruppen samtidigt som metoden ar tids- och
kostnadseffektiv. Eftersom jag sjalv har kontakt med ett stort antal reseledare vid olika
foretag, kommer jag att skicka ut enkéten direkt till reseledarna och indela den i olika
Facebook-grupper. Med hjalp av min undersokning avser jag fa svar pa mina centrala

forskningsfragor.

| kapitel 3 foljer min teoretiska referensram dar motivation, arbetsmiljon och olika
beloningssystem kommer att sta i fokus. Dar forklarar jag vad motivation &r, vilka olika
typer av motivation det finns, hur motivationen uppstar och fortsatter att finnas. Jag
kommer ocksa redogora for vilka faktorer som kan paverka motivationen antingen i en
negativ eller positiv riktning. Det finns manga olika motivationsteorier och jag kommer
att presentera foljande teorier: Maslow’s behovshierarki, Hertzberg’s tvafaktorteori,

McGregor’s X och Y teori och McClelland’s prestationsteori.

12



2 TEORI

Som teoretisk grund for arbetet har jag valt ut fyra olika teorier angdende motivation.
Dessa teorier ar valkéanda och har dven utvecklats for att skapa nya teorier. Darfor anser
jag att dessa teorier ar de vésentligaste nar det géller teorier om motivation och darfor har
jag aven valt att presentera dessa och anpassa dem i min undersékning och analysdel. Jag

tar &ven upp teori om arbetsmiljo samt beléningssystem.

2.1 Arbetsmiljon

Arbetsmiljon ar en plats dar manga spenderar en stor del av sitt liv i. Hur anstallda
uppfattar sin arbetsmiljo inverkar mycket pa hur anstallda mar och hur de orkar med
sjalva arbetet. Det racker inte endast att den fysiska omgivningen &r bra, det kréver &ven
att vissa andra faktorer och kriterier uppfylls, till exempel forhallandet mellan de 6vriga
arbetstagarna och férménnen. Zanderin (2005 s. 11) delar upp arbetsmiljon i tre delar:
den fysiska, den psykosociala och den medicinska arbetsmiljon. Till den fysiska
arbetsmiljon hor bland annat fysiska forhallanden pa arbetsplatsen som till exempel ljud,
ljus, ventilation och datorer. Till den psykosociala delen hor relationer mellan anstéllda
och ledning, medverkan pa jobbet och ensamarbete. Till den sista delen, den medicinska
arbetsmiljon, menar Zanderin att olika kemikalier och deras paverkan pa kroppens olika
organ hor till, lika sa den ergonomiska delen nar det kommer till arbetandet vid olika

maskiner eller datorer.

En av de mest avgorande aspekterna i valmaendet pa arbetsplatsen &r den psykosociala
arbetsmiljon. Da individer tolkar inredning, belysning och varme pa sa olika sétt kan det
vara svart att tillfredsstélla alla. Eftersom individer kan uppfatta sin omgivning pa olika
sétt ar det viktigt att inte bara beakta den yttre arbetssituationen utan i stéllet se sjalva

individen eftersom olika méanniskor ar kénsliga for olika saker (Zanderin, 2005 s. 137).
Det ar extremt viktigt att individens arbetsmiljc &r sadan att den bidrar till saval

valbefinnande, personlig utveckling och arbetsgladje. Eftersom arbetet hor till ett av de

mest centrala livsvarden vi har, bidrar arbetsmiljon och erfarenheter fran arbetet till

13



utformandet av ens identitet, sjalvkansla och vélbefinnande (Dahlgren och Dahlgren,
1981 s. 11).

2.2 Motivationsteorier

Efter den kdnda Hawtornestudien fran 1920 - 1930-talet har motivation studerats mycket
inom organisationsteori. Som resultat av Hawtornestudien dér anstallda studerades under
vissa forhallanden for att se hur beteendet paverkades och forandrades, borjade foretag
fundera kring hur de kunde arbeta angdende motivationen kring de anstallda for att
foretaget skulle vara effektivare. Da motivationen till arbetet paverkar hur en anstalld
skoter sina arbetsuppgifter paverkar arbetsmotivationen direkt foretaget (Eriksson-
Zetterquist, U.: Kalling, T. och Styhre, A. 2012).

Motivationsteorier indelas vanligtvis i tvd olika grupper; innehallsorienterade eller
processorienterade. Den forstnamnda innehallsorienterade beskriver vad som motiverar
en individ. Det kan till exempel vara fragan om en monetar kompensation i form av 16n
eller respons 6ver utfort arbete i form av utvecklingssamtal. Till skillnad fran detta
handlar processorienterade teorier istallet om hur individer motiveras (Olve och
Samuelsson, 2008).

| foljande kapitel presenteras motivation genom olika motivationsteorier av Maslow
(behovshierarki), Hertzberg (tvafaktorsteori) och McClelland (X- och Y-teori) och
McGregor (prestationsteori). Dessa teorier kommer att fungera som byggsten for hela
studien och anvéndas som grund i analys- och resultatdelen.

2.2.1 Abraham Maslow’s behovshierarki

Abraham Maslow’s motivationsteori grundar sig pa olika processer och strukturer som
driver oss vidare i livet. Maslow menar att de mest centrala faktorerna inom ramen for
motivation ar behov for nagot och motiv att géra nagot. Maslow menar éven att det ar det
aktuella behovet som driver (motiverar) individen att utféra en viss handling. Maslow
utformade behovs- och motivationsteorin som &r sammanstélld i en hierarki dar de olika

behoven &r ordnade i olika nivaer. (Jerlang och Hagelthorn, 2008).
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Dahlgren och Dahlgren tar upp Maslow’s behovshierarki, ocksa kand som ”sjalv-
forverkligandeteorin” och menar att denna teori &nnu i dagens lage anvands eftersom den
ar enkel att forstd och jamforbar med olika handlingar. Maslow’s behovstrappa bestar av
fem steg i vilka Maslow menar att man forst stravar efter att fylla ett behov innan néasta
stegs behov 6vergar till att fungera som primar drivkraft (Dahlgren och Dahlgren, 1985,
s. 21).

Teorin grundar sig pa olika processer och strukturer som driver oss vidare i livet. Maslow
menar att de centrala faktorerna inom ramen for motivation ar ett behov for nagot och
motiv till att géra ndgot. Han menar &ven att det ar det aktuella behovet som driver

(motiverar) individen att utféra en viss handling (Jerlang och Hagelthorn 2008).

:> sjalvfarverkligande

:> Erkannandebehov
@ Samhorighetsbehov

:> Trygghets- & sdkerhetzshehow

Fysiologiskabehow

Figur 1 Maslows behovshierarki (Dahlgren & Dahlgren 1985 s.21) modifierad av skribenten

Det forsta steget i trappan for Maslow’s modell ar fysiologiska behov som behdvs for att
halla igang blodflédet och sdledes halla en individ vid liv, med andra ord mat, dryck och
somn. En manniska behdver néring och tillrackligt med somn for att kunna leva. Ifall
dessa behov inte tillfredsstélls gar det inte att forsoka tillfredsstalla darpa foljande behov.
Nér méanniskan har tillrackligt med foda och somn for att 6verleva 6vergar behoven till
nasta trappsteg. Det andra steget innefattar de sakerhetsbehov som behdvs for att man
skall kanna sig trygg och kénna att man lever i en stabil omgivning. Efter att trygghets-
och sakerhetsbehoven tillfredsstéllts kommer man till samhorighetsbehoven. Detta
innebar ett starkt behov av att bilda natverk och att hitta vanner att umgas med. Da
samhdrighetsbehovet  ar  uppfyllt kommer behovet for erkénnande, alltsa

uppskattningsbehovet. Detta innebér att fa uppskattning bade for den person man &r och
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aven for det man gor, till exempel arbetet. Detta mojliggors av till exempel feedback och
utvecklingssamtal pa arbetsplatsen. Den sista delen i Maslow’s behovshierarki innefattar
sjalvforverkligande, alltsa behovet att forverkliga sina drommar och forverkliga sig sjalv
(Dahlgren och Dahlgren 1985 s. 21).

2.2.2 Frederick Hertzbergs tvafaktorteori

Enligt Eriksson-Zetterquist med flera utvecklade Frederick Hertzberg sin teori som han
kallade tvafaktorteorin. Den behandlar tillfredsstéllelse och motivation. Hertzberg gjorde
skillnad mellan motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Till motivationsfaktorer hor
prestation, erkdnnande, sjalva arbetet, mojligheter att utvecklas inom arbetet och
ansvarstagande. Hygienfaktorerna &r faktorer som finns i den anstalldas omgivning,
arbetsmiljén, men som inte hor till sjalva arbetsuppgifterna som till exempel I6nen,
arbetsférhallanden, relationer till andra anstéllda, ledningen och foretagets grundprinciper
(Eriksson-Zetterquist m.fl. 2012 s. 104 - 105).

Till motivationsfaktorerna hor de faktorer som kan bidra till 6kad motivation. Pa basis av
motivationsfaktorerna kan en individ kéanna sig tillfredsstalld da de &r beroende av en
sjalv, dessa ar alltsa en forutsattning for att man skall kanna sig tillfredsstéalld och pa sa
satt bidrar de till motivation. Ifall dessa motivationsfaktorer inte uppnas orsakar de anda
inte missndje utan istallet blir resultaten bara en slags prestation. Hygienfaktorerna a
andra sidan kan inte i sig bidra till motivation utan istéllet kan dessa faktorer skapa
missndje eller ett slags neutralt lage. For att motivationen skall kunna vaxa hos de
anstallda racker det alltsa inte att endast till exempel 16nen och arbetsforhéallandena ar bra,
det kréver aven att motivationsfaktorerna uppfylls (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2012 s. 104
- 105).

Tvafaktorteorin har bade fordelar och nackdelar. Genom att anvénda sig av
tvafaktorteorin inom ett foretag kan ledningen latt fa fram information om vad som driver
arbetarna och hur motivationen bland arbetarna kunde forbattras. Dock kan det vara svart
att skilja at de olika motivationsfaktorerna och hygienfaktorerna med tanke pa att varje

individ kan reagera olika pa de olika faktorerna och uppfattar saledes bade
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motivationsfaktorerna och hygienfaktorerna olika (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2012 s. 104
- 105).

2.2.3 Douglas McGregor’s X- och Y-teori

Douglas McGregor utvecklade sin teori pa basen av behovshierarkin och menar att det
finns tva olika slags manniskor, antingen X- eller Y-manniskor. Han beskriver de olika
slags manniskorna pa olika sitt och menar att X-manniskor ar lata, ambitionslosa,
sjlvupptagna, icke-ansvarstagande och menar att dessa garna vill bli styrda av andra
manniskor samtidigt som de inte uppfattar organisationens behov eller ar initiativtagande.
Dessa manniskor ar svara att leda och kraver mycket energi av formannen. Han menar att
att dessa X-manniskor aldrig kommer hogre pa behovshierarkin an till sakerhetsbehoven
och beter sig enligt teori X istallet for att forsoka ta sig vidare fran de tva forsta stegen pa
behovshierarkin. X-méanniskor ar sjalvupptagna men vill inte sjalva styra eller bestdimma
I organisationen utan leds hellre av andra (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2012, s. 104). X-
manniskor tycker inte om att arbeta och undviker det nér det ar mojligt (Kandampully
m.fl. 2001 s. 228 - 229).

Y-manniskor beskriver McGregor som raka motsatsen. Y-manniskor ses som flitiga och
produktiva, motsatter sig inte organisationens behov utan har istéllet blivit ett behov for
foretaget pa basen av arbetserfarenheter. Dessa Y-manniskor arbetar mot organisationens
gemensamma mal och for att kunna uppna sina personliga mal ar det viktigt att foretaget
ser till att malen for organisationen &r nabara. Teorin papekar hur viktigt det &r att inte
enbart betrakta arbetarna som en ekonomisk faktor utan som en social faktor. For att
arbetarna skall kunna bidra till att foretaget nar rétt mal och resultat ar det av stor vikt att
arbetarna kanner sig motiverade for att utfora arbetet och pa sa satt bidra till 6nskvarda

resultat. Detta ar foretagsledningens uppgift (Eriksson-Zetterquist m.fl, 2012 s. 104).

2.2.4 David McClelland’s prestationsteori

Vidare fran Maslow’s behovshierarki utvecklade McClelland teorin om prestationer. Han
utgar fran att manniskan styrs av tre grundbehov som ar maktbehov, kontakt- och

samhorighetsbehov och prestationsbehov. McClelland skiljer pa manniskor utifran dessa
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tre grundbehov och menar att individer med ett stort maktbehov garna vill ha full kontroll
och garna vill kunna paverka andra individer. Dessa manniskor siktar pa ett visst status
och vill kunna paverka andra genom kommunikation till exempel genom att tala for en
stor grupp. Till denna grupp av manniskor betraktas ofta forman och hdgtuppsatta
personer inom foretagsvarlden. Till skillnad fran detta anses personer med ett stort
samhdrighetsbehov villa komma Overens med andra och soker sig gérna till andra
personer. Dessa personer vérderar vanskap hogt och vill bli omtyckta av andra vilket i sin
tur styr beteendet mot att undvika konfrontationer och konflikter. Prestationsinriktade
personer vill prestera béattre an tidigare. Dessa individer menar McClelland att &r
malmedvetna och att de besitter en viss kreativitet. De arbetar for att uppna utsatta mal
och vill prestera bra, dessutom vill de garna veta om hur de presterat och vill ha direkt
feedback. Dock varierar prestation fran person till person och ar tolkningsbar, en individ
kan vérdera en prestation pa ett helt annat sétt an en annan individ (Eriksson-Zetterquist
m.fl. 2001 s. 107).

Enligt McClelland &r alla dessa tre grundbehov mojliga att forandra snabbt men inte pa
basis av att behoven uppfylls. Istéllet & det mojligt att behovens karaktér férandras och
pasavis forandras motivationen att uppna de Kkarakteristiska behoven (Eriksson-
Zetterquist m.fl. 2001 s. 107).

2.3 Faktorer som paverkar arbetsmotivationen

Att vara motiverad att arbeta bidrar direkt till arbetsprestationer och resultat for
organisationer. Hog arbetsmotivation gar ofta hand i hand med att de anstéllda trivs pa
sjdlva arbetet och att motivationsfaktorerna uppnads pa ett individuellt plan. Ifall
arbetstrivseln ar negativ kan detta i sin tur leda till att de anstallda inte mar bra ur ett
halsoperspektiv och detta kan i sin tur leda till oro, utmattning och &ven depression. For
att de anstéllda skall kdnna sig motiverade att arbeta &r det viktigt att sjalva arbetet ar
varierande och att de anstallda har en viss paverkningsmojlighet nar det kommer till
uppgifternas uppbyggnad. Att sjalv kunna paverka sina arbetsuppgifter kan bidra till
hogre motivation till att utféra dem. Att fa konstruktiv kritik och feedback éver sitt arbete
bidrar ocksa till att arbetsmotivationen kan ¢ka. Det ar ocksa viktigt att varje anstalld ar
medveten om organisationens visioner och mal och kanner att deras arbetsinsats bidrar

till att na dessa. Kommunikation mellan kolleger och forman ar viktig att uppratthalla pa
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ett plan som &r motiverande. Det &r viktigt att alla i organisationen eller teamet har ett
aktivt informationsflode och vet vad som hander i organisationen. Dessutom bidrar dven
det sociala stddet och en bra relation till kolleger och férménnen till en positivare
motivation. Att den anstallda tror pa sig sjalv och pa att hen kan utféra de utsatta
arbetsuppgifterna bidrar ocksa i hog grad till arbetsmotivationen (Holmstréom, E. och
Ohlsson, K. 2014, s. 58 - 61).

- trivsel

- varierande arbete

- paverkningsmdjlighet

- feedback MOTIVATION
- kommunikation

- relation till andra anstillda & ledningen

- sjiilvfortroende

Figur 2 Faktorer som paverkar arbetsmotivationen

2.4 Beldningssystem

Arvidsson (2008) betonar att beléningssystem ar ett slags styrmedel for foretag. Det kan
vara fragan om tva olika slags beléningar, monetar eller icke-monetar. Till de monetéara
beléningarna hor till exempel 16n, olika slags bonusar och pension. Till de icke-monetara
beloningarna hor bland annat feedback Gver arbetsprestationer, job rotation alltsa
mojligheten att gora omvaxlande arbetsuppgifter samt maéjligheten att befodras, alltsa
karriarmojligheter. Beloningarna bér fungera som incitament for de anstallda, alltsa att
de skall stimulera de anstallda att utfora arbetsuppgifterna (Olve och Samuelsson 2008 s.
226-228).
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Figur 3 Beldningssystem

Syftet med beldningssystem &r att motivera de anstéllda att utféra arbetsuppgifterna och
na foretagets mal. Dessutom raknar Olve och Samuelsson upp tre ytterligare syften som
beldningssystem har;

1. Verksamhetsstyrning: att styra de anstéllda i en sadan riktning att foretagets mal
uppfylls. Produktiviteten, kvaliteten samt effektiviteten bor uttrycka sig som en
Okning i arbetet.

2. Motivation till 6nskvarda resultat: genom att motivera de anstéllda pa ett sadant
satt att verksamheten I6per i en riktning som gynnar foretaget, att motivera de
anstallda att arbeta i samma hall och riktning som féretaget.

3. Rekrytera och behalla anstéllda: for att anstalla nya arbetare samt halla kvar de
existerande arbetarna i foretaget och pa sa satt vara mera attraktiv an

konkurrerande foretag.

Enligt tidigare forskning ar anstdllda mera motiverade att arbeta ifall det finns nagon
mojlighet for beldning istéllet for att bli straffad. FOr att kunna uppfylla manskliga behov
och tillfredsstalla dessa maste det finnas en slags monetar beloning att fa, men det gar inte
att utesluta den icke-monetéra beloningsformen nar det géller vilken form av bel6ning
som anses vara den viktigaste. Den ena bel6ningsformen utesluter alltsa inte den andra,

de ar bada lika viktiga. For att de anstéllda skall kdnna sig motiverade och veta att deras
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insats och prestationer bidrar till att foretagets mal uppfylls och goda resultat skapas &r
det viktigt att de anstallda far respons 6ver sina prestationer. Detta kan vara i form av
feedback, direkt eller indirekt. Men den maste finnas for att bidra till kontinuerlig
motivation. Utan detta ar det svart for de anstéllda att andra sitt beteende och arbetssatt

ifall de inte vet hur de egentligen presterar (Olve och Samuelsson 2008 s.228-229).

Enligt Makrinova och Grigorieva (2015) har monetéra incitament en stor betydelse for
antséllda inom turismbranschen ndr det kommer till arbetsmotivation men de anstéllda
bor anda kanna sig viktiga for foretaget och kunna vardesétta sin egen arbetsinsats for att
motivationen for arbetet skall kunna existera och forbli kontinuerlig (Makrinova, E. 1.,
och Grigorieva, V. V. 2015). Dock har forskare d&ven kommit fram till att ekonomiska
beléningar inte fungerar bra som motivationsfaktorer i det langa loppet da individer med
stabil ekonomi eller 6verflod av pengar gor att monetér ersattning eller beléning inte &r
en drivande motivationsfaktor (Campbell, N. 2017).

En undersokning gjord i New York state hospital visar att beléning i form av positiv
feedback fungerar battre som motiverande faktor istallet for hot eller straff.
Undersokningen gick ut pa att sjukhuspersonalen skulle tvatta sina hander ofta och varje
gang personalen gjorde detta fick hon direkt positiv feedback. I sjukhuset hade det aven
hangts upp affischer om sjukdomar och hur de kan spridas, detta skulle fungera som
avskrackande faktor och forskarna ville se ifall detta i sig kunde fungera som
motivationsfaktor. Mangden personal som tvattade handerna 6kade drastiskt under en tid
pa fyra veckor da de upptackte den positiva feedbacken. Enligt undersékningen ger den
positiva feedbacken en impuls i hjarnan som gor att vi saledes vill ha mera av den goda
kanslan som den positiva feedbacken ger oss vilket i sin tur gor att individer stravar till

att samma slags beteende upprepas (Sharot, T. 2017).

2.5 Sammanfattning av teorier

Pa basen av de presenterade teorierna ar det alltsa tydligt att det kravs att vissa aspekter
tillfredsstélls for att en individ dels kall kunna éverleva och dessutom kunna kénna sig
behovd och viktig inom arbetet, detta lyfts upp i de flesta motivationsteorierna och allra
starkast av Maslow. Faktorer som bel6ning och kritik paverkar individer pa olika sétt och
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vissa faktorer kan vara mera motiverande for andra samtidigt som de kan ha en mindre
betydelse for vissa. Genom att prestera val och att dessutom sjalv veta att man har
presterat bra, alltsa att man far respons av kolleger eller férman, &r viktigt nar det kommer
till motivation. Det kan dock vara svart for formannen att veta hur man kunde uppréatthalla
arbetsmotivationen och att se till att den forblir kontinuerlig. Det ar viktigt att alla i
foretaget arbetar mot ett gemensamt mal och dessutom ar det viktigt att alla anstéllda vet
om vilka de forvantade resultaten ar for att tillsammans kunna arbeta for att na dessa. Da
arbetsmotivation &r ett brett begrepp ar det viktigt att kunna motivera pa ratt satt och i ratt

doser och dessutom veta ifall den utsedda beléningen ar tillracklig.

3 METODDISKUSSION

Som jag namnde i ett tidigare stycke, kan en forskare valja mellan tva olika slags metoder,
kvalitativ eller kvantitativ forskning. Forskaren kan ocksa kombinera bagge tva och detta
kallas triangulering. En kvalitativ forskning stravar till att forklara hur individer uppfattar
och kanner for olika &mnen. Forskaren undersoker inte endast vad individen med ord
sager utan dven kroppssprak och icke-verbala gester. I en kvalitativ undersékning
fokuserar forskaren pa hur och varfér istallet for att méata nagot specifikt (Charan 2015).

Beroende pa vad perspektivet pa undersokningsobjektet ar samt vad forskaren vill
studera med sin undersokning, paverkas valet av metod. Ofta véljer forskaren den metod
som é&r traditionell i det akademiska falt forskaren representerar. Hur man véljer att samla
in data samt hur data analyseras och senare anvéands &r faktorer som paverkar valet av
metod (Kumar 2014). En kvantitativ undersokningsmetod ger resultat som statistiskt sétt
kan analyseras i form av siffror och tabeller (Veal 2011 s. 34). Genom en kvantitativ
undersokning kan man sedan jamfora resultatet och de olika variablerna for att se ifall det
finns nagot samband mellan dessa. Eftersom kvantitativa undersokningar ofta ar styrda
av forskaren kan forskaren sjélv vélja vilka fragor som stélls. | en kvalitativ undersékning
ar forskaren mera intresserad och fokuserad pa deltagarnas perspektiv, for att fa en

forstaelse dver hur deltagarna uppfattat sina erfarenheter (Bryman & Bell 2003).
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3.1 Val av metod

For att fa svar pa mina forskningsfragor har jag beslutat att anvanda mig av en kvantitativ
metod i form av en webbenkat eftersom jag pa sa satt nar ut till en stor méngd reseledare
runt om i varlden. Att forma sjalva frageformularet ar tidskravande och kraver mycket
forarbete samt forstaelse for problembakgrunden men samtidigt ar denna metod effektiv
da man nar respondenterna snabbt genom att distribuera enkéten genom webben. Sjalva
uppbyggnaden av frageformularet bor vara genomtankt och vara uppstéllt sa att resultatet
kan besvara fragestallningen (Charan 2015 s. 125-129).

Anvindandet av forskning pa internet blev allt mer populart pa 1990-talet da internet
bérjade anvandas mera aktivt. Idag &r denna metod en av de mest anvanda metoderna
inom kvantitativ forskning da den medfér manga positiva aspekter som till exempel
tillgang till manga personer samt dess snabbhet, men samtidigt har denna slags forskning
kritiserats for en del negativa sidor. En online undersdkning ger respondenten tid att
fundera ut och formulera sina svar nar det géller 6ppna fragor. Respondenten kan utfora
undersokningen pa ett bekvamt och lugnt stélle da undersokningen ar ndbar var som helst
dar det finns internet. P4 grund av att undersokningen ar online kan respondenten sjalv
valja med vilken apparat hon vill utféra undersékningen pa, till exempel via en barbar
dator, pekplatta eller smarttelefon. Samtidigt uppratthalls anonymiteten vilket kan
paverka respondenten positivt. Respondenten kan kénna sig trygg med sina svar och vagar
delta i understkningen da det inte finns risk for foljder pa basen av sina svar. Metoden
har som sagt kritiserats da den ocksa har negativa sidor. Nar det géller éppna fragor finns
det inget satt for forskaren att stalla foljdfragor pa ett svar vilket ar majligt vid till exempel
intervjuer. Detta kan leda till att vissa svar inte gar att tolkas och anvandas eller att svaren
tolkas pa fel satt. Det ar viktigt att fragorna darfor ar klara och tydliga for att undvika
sadana har situationer (Charan 2015 s.105, 136-139).

Trots att jag personligen kanner en stor del av reseledarna som kommer att svara pa mitt
frageformular ar jag inte radd for att detta skall paverka respondenternas svar.
Frageformularet besvaras anonymt och det gar inte att fa reda pa vem som har svarat vad
och detta kommer antagligen att paverka svarens éarlighet. Anonymiteten har ocksa

meddelats till respondenterna i sjalva enkaten.
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3.2 Frageformular

Frageformular innehaller oftast tva sorters fragor, éppna och slutna fragor. Oppna fragor
ber respondenten att med egna ord formulera ett svar medan slutna fragor daremot har
olika svarsalternativ som respondenten valjer ut av det alternativet som bést representerar
respondentens asikt. | slutna fragor finns det dock risken att respondenten inte hittar ett
lampligt svarsalternativ som representerar personens asikt och tankar vilket kan resultera
i att svaret blir tomt (Charan 2015 s. 127-130).

Den tidigare presenterade teoretiska referensramen har fungerat som grund for mitt
frageformuldr. Fragorna kommer att finnas i olika kategorier och behandlar
bakgrundsinformation, arbetet, faktorer som kan paverka arbetsmotivationen samt
beloningssystem. Alla fragor maste besvaras och fragorna kommer for det mesta att besta
av ikryssningsfragor eller rangordningsfragor.

Frageformularet dr pa engelska eftersom det &r ett sprak som alla reseledare bor beharska.
Fragerformularet bestar av 3 bakgrundsfragor som behandlar kon, alder samt hur manga
sasonger respondenten arbetat. Foljande stycke behandlar atta pastdenden angaende
sjalva arbetet dar respondenten kan valja svarsalternativ enligt en Likert skala. Nasta
stycke behandlar i sin tur olika faktorer och huruvida de paverkar reseledarens
arbetsmotivation. Har véljer respondenten dven sitt svarsalternativ enligt en Likert skala.
Den sista delen behandlar beldningssystem och huruvida reseledaren anser dessa vara

viktiga. Aven har anvinds en Likert skala som svarsalternativ. (bilaga 1)

Nar man utformar sitt frageformular ar det viktigt att fragorna ar valformulerade och latta
for respondenten att tolka. Genom att utféra denna undersékning med hjélp av en natenkat
nar jag latt ut till reseledarna da manga for tillfallet arbetar runt om hela varlden och
dessutom i olika tidszoner. Dessutom kommer reseledarna att kunna svara pa enkéten
under nagra veckors tid. Enkaten ar tillganglig en lang stund, eftersom reseledarna
vanligtvis arbetar oregelbundet, och detta ger mera flexibilitet till mina respondenter. Da
frageformularet var klart skickades detta forst ut till en testgrupp bestdende av tre

utomstaende personer som svarade pa enkaten och gav feedback. Efter sma justertingar i
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fragorna samt svarsalternativen var natenkéten i sin slutliga form och redo att distribueras

vidare till respondenterna.

3.3 Respondenter

I denna understkning baserar sig valet av respondenter enligt ett bekvamlighetsurval
vilket innebar att forskaren har tillgang till respondenterna och att sannolikheten for att fa
in svar ar hog (Bryman och Bell 2003 s. 124). Dessutom kommer det aven att vara fragan
om ett snobollsurval vilket innebar att forskaren vill fa kontakt med ytterligare
respondenter som &r relevanta for forskningen via de redan existerande respondenterna
(Bryman och Bell 2003 s. 16-127).

Eftersom jag har kontakt med manga reseledare ar detta det lampligaste sattet att utfora
undersokningen pa. Med tanke pa att de flesta reseledare arbetar pa destinationer med
andra reseledare kommer daven dessa att kunna ta del av undersokningen vilket innebér
att antalet respondenter inte begransas.

Da enkaten var klar postades denna pa en intern Facebook-grupp for reseledare samtidigt
som lanken till enkéten delades via email till reseledarna som ocksa ar med i Facebook-
gruppen. Detta for att ge mera synlighet for enkéten och pa sa sétt 6ka svarsmangden.
Vissa reseledare fick ocksa lanken direkt skickade till sig via Facebook Messenger.
Respondenterna som tagit del av undersokningen arbetar for olika foretag men det gar
inte att urskilja vem som arbetar for vilket foretag och det &r inte heller av intresse att
jamfdra de olika foretagen i detta arbete.
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4 RESULTATREDOVISNING

| foljande kapitel redovisas de resultat som undersdkningen gett. Syftet med
undersokningen var att undersoka vilka faktorer som motiverar reseledarna, vad
reseledarna anser om arbetsmiljon samt vilka bel6ningssystem som anses vara av storsta
vikt av reseledarna. Malet var att fa in minst 50 svar vilket Gvertraffades med 5
respondenter da allt som allt 55 reseledare deltog. Frageformularet publicerades den
12.2.2018 och var oppet till den 23.2.2018. Frageformularet distribuerades dels via email
till reseledare och dessutom via en intern Facebook-grupp for reseledare. Vissa reseledare
som inte ar med i Facebook-gruppen men som forskaren har tillgang till fick aven lanken
till frageformularet direkt skickat via Facebook Messenger. Resultaten kommer att
presenteras bade skriftligt och med hjalp av figurer. Resultaten presenteras i den foljd
som de ar i frageformularet och for att forst fa reda pa bakgrundsinformationen innan
sjalva forskningsfragorna besvaras. Tva fragor blev obesvarade av tva respondenter under
arbetskontext delen av undersékningen men i sig spelar det inte en stor roll for svaren da
det procentuellt sétt inte paverkar svarens palitlighet. Sjalva natenkaten finns med som en

bilaga (bilaga 1) i slutet av min studie.

4.1 Bakgrundsfragor

De tre forsta fragorna i undersokningen behandlar bakgrundsinformation om
respondenten sa som kon, alder samt antal sasonger respondenten har arbetat som
reseledare.

Kon och alder

Det deltog sammanlagt 55 personer i undersokningen och av dem var 11 (20%) mén och
44 (80%) kvinnor. Av 55 respondenter var 50 mellan 20 - 30 ar (90,91%) och 3 av
respondenterna mellan 30 - 40 ar (5,45%). En respondent (1,82%) av de som svarade ar

under 20 ar och en respondent &r éver 40 ar.
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Figur 4 Aldersférdelning bland reseledarna

Antal arbetade sédsonger

Av respondenterna angav 29 (52,78%) att de arbetat 2 - 3 sésonger vilket dr det mest
frekventa svaret i undersokningen. Bland respondenterna ar det 9 (16,36%) som arbetat
4 - 5 sésonger, 13 (23,64%) som arbetat en sdsong och 4 (7,27%) som arbetat mer &dn 5

sasonger. Majoriteten av respondenterna har alltsa arbetat tva eller tre sasonger.
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Figur 5 Antal arbetade sdsonger bland reseledarna

4.2 Arbetskontext

Foljande fradgor behandlar arbetet som reseledare i sig och bestar av 8 fragor dar
respondenten skall kryssa i svarsalternativ enligt en Likert skala. Svarsalternativen ar

”starkt av annan asikt”, ”annan asikt”, ”varken av annan asikt eller av samma asikt”,

”samma asikt” och “’starkt av samma asikt”.
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Kéanner du att foretaget du arbetar for vardesatter dig?

Av respondenterna har lite ver halften (52,73%) svarat att de dr av samma asikt, cirka
en fjardedel (25,45%) har svarat att de ar starkt av samma asikt, knappa 15 % (14,55%)
har svarat att de varken ar av samma eller olik asikt, tre (5,45 %) har svarat att de ar av

annan asikt och en (1,82 %) har svarat att hon ar starkt av annan asikt.

JAG KANNER ATT FORETAGET
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Figur 6 Kénner reseledarna att foretaget vardeséatter en

Av de 29 som svarat att de ar av samma asikt och anser att foretaget vardesatter
reseledaren har 16 respondenter arbetat 2 - 3 sdsonger. Bland respondenter som arbetat
en sasong ar 8 av samma asikt och anser att fOretaget vardesatter personen. Fyra
respondenter som arbetat 4 - 5 sasonger dr av samma asikt och en som arbetat mera an

fem sésonger har svarat att de dr av samma asikt.

Kéanner du dig motiverad att arbeta?

Bland respondenterna kanner sig halften (50,91%) att de ar av samma asikt samtidigt som
tva av fem (40 %) ar starkt av samma asikt. Endast en respondent (1,82 %) kanner sig
vara starkt av annan asikt och en respondent (1,82%) &r av annan asikt medan tre (5,45%)
varken ar av samma eller annan asikt. Majoriteten av reseledarna kanner sig alltsa
motiverade att arbeta. Av de som kéanner sig motiverade att arbeta, alltsa 90 % av
respondenterna, antingen starkt av samma asikt eller av samma asikt har 26 arbetat 2 - 3
sasonger, 12 har arbetat en sasong, atta har arbetat 4 - 5 sasonger och 4 har arbetat dver

fem sdsonger.
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Figur 7 Kénner reseledarna att de &r motiverade att arbeta?

Kéanner du att arbetet ar viktigt?

Av de som svarat ar majoriteten starkt av samma asikt da 25 (45,45%) valt detta som
svarsalternativ. Samtidigt har 23 svarat att de &r av samma asikt och endast en har svarat
att de &r av annan asikt och en &r starkt av annan asikt. Bland respondenterna ar det fem

som varken ar av samma asikt eller annan asikt.
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Figur 8 Kanner du att arbetet &r viktigt?
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Ar arbetsuppgifterna varierande?

| denna fraga har 27 respondenter, alltsa majoriteten, svarat att de ar av samma asikt och
21 har svarat att de ar starkt av samma asikt. Procentuellt ar det 87,27% av de 55
respondenterna som anser att arbetsuppgifterna ar varierande medan endast 7,27% é&r av
annan asikt. 5,45% ar varken av samma eller annan asikt och ingen har svarat att de ar
starkt av annan asikt. Arbetsuppgifterna uppfattas vara varierande av de flesta reseledarna

som svarat pa enkaten.

Arbetsuppgifterna utmanar mig

Denna fraga besvarades av 54 respondenter. Bland respondenterna har nastan halften
(48,15%) svarat att de &r av samma asikt och 22 (40,74%) &r starkt av samma asikt. Endast
en respondent &r av annan asikt medan fem varken &r av samma eller annan asikt. Ingen

har svarat att de ar starkt av annan asikt.

Jag vill ga vidare i min karriar som reseledare

| denna fraga har 21 (38,18%) svarat att de &r starkt av samma asikt. De som svarat att de
ar av samma asikt ar en femtedel (25,45) samtidigt som kring en fjarde del av
respondenterna (21,82%) varken ar av samma eller annan asikt. Endast 6 respondenter
(10,91%) har svarat att de &r av annan asikt och tva (3,64%) har svarat att de &r starkt av

annan asikt.

Arbetsatmosfaren paverkar min motivation
Denna fraga besvarades av 54 respondenter och dven majoriteten da 62,96% har svarat
att de ar starkt av samma asikt och 18 (33,33%) har svarat att de ar av samma asikt. Starkt

av annan asikt och av annan asikt har endast en respondent valt som svarsalternativ.

Jag kan lamna mina arbetsuppgifter ogjorda ifall jag inte kanner for att géra
dem

Pa denna fraga har 32 (58,18%) respondenter svarat att de ar starkt av annan asikt och 15
(27,27%) menar att de ar av annan asikt. Endast tva (3,64%) respondenter har svarat att
de &r starkt av samma asikt medan bara en (1,82%) svarat att hen &r av samma asikt. Pa
den hér fragan var det fem (9,09%) som svarat att de varken ar av samma eller annan
asikt.
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4.3 Faktorer som paverkar arbetsmotivationen

Denna del av undersokningen behandlar faktorer som kan paverka arbetsmotivationen
och huruvida reseledarnas arbetsmotivation paverkas av faktorerna. Fragorna ar
uppbyggda genom ikryssningsfragor med en Likert skala dar svarsalternativen ar de

samma som i foregaende fraga.

Lon

Bland respondenterna anser 23 (41,82%) sig vara av samma asikt och menar att 16nen
paverkar deras arbetsmotivation. Atta (14,55%) &r starkt av samma &sikt medan tio
(18,18%) respondenter &r av annan asikt. Cirka en fjarde del av alla respondenter
(25,45%) ar varken av samma eller annan asikt och ingen har svarat att de ar starkt av
annan asikt. Medeltalet for denna fragan ar 3,53 vilket innebr att de flesta respondenterna

ar varken av samma eller annan asikt eller av samma asikt

Varmt klimat

Det varma klimatet anses vara en faktor som 23 (41,82%) anser att deras motivation
paverkas av samtidigt som 19 (34,55%) menar att de ar starkt av samma asikt. Tva
(3,64%) respondenter ar helt av annan asikt och fyra (7,27%) ar av annan asikt. Pa denna

fraga har sju (12,73%) svarat att de varken ar av samma asikt eller annan asikt.

Arbetstider (nattskift, delat skift etc.)

30 (54,55%) av de som svarat ar av samma asikt och menar att arbetstider paverkar deras
arbetsmotivation samtidigt som 13 (23,64%) menar att de varken &r av samma eller annan
asikt. Fyra (7,27%) ar starkt av samma asikt och fem (9,09%) av annan asikt medan bara
3 (5,45%) ar starkt av annan asikt.

Bra forhallande mellan kolleger och forman

De tva foljande faktorerna handlar om forhallande mellan kolleger eller forman.
Medeltalet pa fragan angdende forhallande mellan kolleger ar 4,82 och medeltalet for
forhallande mellan forman &r 4,71 vilket visar att majoriteten anser dessa tva faktorer vara
valdigt viktiga motivationsfaktorer. Av de som svarat att forhallanden mellan kolleger

paverkar deras arbetsmotivation ar majoriteten, 46 respondenter (83,64%) starkt av
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samma asikt. Samma sak galler forhallande mellan férman med 39 respondenter
(70,91%). Atta (14,55%) respondenter &r av samma &sikt vad géller férhallande mellan
kolleger medan den motsvarande siffran for forhallandet mellan forméan ar 16 (29,09%).
Endast en respondent har svarat att hen varken ar av samma eller annan asikt nar det galler
forhallande mellan kolleger. Ingen har valt svarsalternativen av annan asikt eller starkt av

annan asikt géllande bada faktorerna.
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M Forhallande mellan kolleger B Forhallande mellan férman

Figur 9 Forhallande mellan kolleger och forman som motivationsfaktor

Feedback av formén

29 ( 52,73%) av 55 respondenterna ar starkt av den asikten att feedback fran férman
paverkar deras motivation samtidigt som 25 (45,45%) ar av samma asikt. Endast en
respondent ar starkt av annan asikt vilket betyder att feedback fran formén inte ar en faktor
som paverkar dennes arbetsmotivation. Ingra andra svarsalternativ har valts av

respondenterna.

Karriarmojligheter

Av respondenterna ar det 26 (47,27%) som ar starkt av samma asikt och 19 (34,55%) av
samma asikt att karriarmojligheter &r en faktor som paverkar deras arbetsmotivation.
Samtidigt ar 7 (12,73%) respondenter varken av samma eller annan asikt och 3 (5,45%)

menar att de &r av annan asikt.
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Kénsla av uppskattning
Majoriteten av respondenterna (36 stycken, 65,45%) ar starkt av den asikten att sjélva
kdnslan av uppskattning paverkar deras motivation medan 18 (32,73%) &r av samma

asikt.

Utmanande arbetsuppgifter

Pa denna fraga har 27 av 55 (49,09%) svarat att de ar av samma asikt och 25 (45,45%)
att de starkt ar av den asikten att utmanande arbetsuppgifter paverkar deras
arbetsmotivation. Tre (5,45%) respondenter har svarat att de varken &r av samma eller
annan asikt.

Av de respondenter som svarat att de ar starkt av samma asikt (22 respondenter) eller
samma asikt (26 respondenter) i fragan angdende ifall arbetsuppgifterna utmanar en ar
storsta procenten av svaren liknande vad galler utmanande arbetsuppgifter som
motivationsfaktor. Storsta delen av respondenterna tycker att arbetsuppgifterna &r

utmanande och att dessa paverkar deras motivation for att utfora arbetet.

4.4 Belbningssystem

Foljande fraga behandlar olika beloningssystem och huruvida reseledaren anser dem vara
viktiga for denne. Alla 55 respondenter besvarade dessa fragor. Beloningssystemen &r
uppdelade i fyra olika kategorier: monetdra, icke-monetara, feedback och
karriarmdéjligheter. Majoriteten av respondenterna anser att beldningssystemen ar viktiga
medan den procentuella delen som inte anser dem vara viktiga éverhuvudtaget ar
obefintlig. Alla fyra kategorier av bel6ningssystem uppfattas som viktiga for reseledarna.
Den procentuella delen respondenter som svarade att dessa beldningssystem inte &r
viktiga for dem ar valdigt liten och tyder pa att beléningar i olika former &r en viktig

faktor och har en betydelse.
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Figur 10 Ar foljande bel6ningssystem viktiga for reseledaren?

| Figur 10 kan vi se hur respondenterna besvarat frdgan huruvida de anser
beldningssystemen vara viktiga. Procentuellt sett anser respondenterna att feedback ar
det viktigaste beldningssattet medan icke-monetéra beloningar anses vara den nast
viktigaste. Medan karriarmojligheter &ven anses vara viktigt anses monetéra beléningar

minst viktiga bland reseledarna.

5 DISKUSSION

| detta kapitel foljer diskussionsdelen av arbetet déar jag analyserar och sammanfattar
resultaten av undersékningen och kopplar dem till den teoretiska delen av arbetet.
Undersokningsresultatet kopplas till syftet med arbetet samt fragestallningen om
faktorerna som motiverar reseledarna, hur arbetsmiljo paverkar samt vilka

beldningssystem som anses vara viktigast.

5.1 Arbetskontext och motivation

Zanderin (2005) menar att det inte enbart kravs att arbetsmiljon ar bra for att vi ska ma
bra och orka utan dven att forhallanden mellan anstéllda och férméan skall vara bra. Detta
visar undersokningen valdigt bra da resultatet visar att respondenterna anser de olika

forhallandena mellan kolleger och forman som viktiga kriterier vilket i sin tur visar att
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den psykosociala arbetsmiljon uppfattas som en viktig del av reseledararbetet for att
uppratthalla motivationen.

Dahlgren och Dahlgren (1981) papekar hur viktigt det ar att arbetsmiljon dven ar
fungerande och bidrar till att den anstallda skall ma bra och kunna utvecklas samtidigt
som den bor skapa arbetsgladje. Da storsta delen av reseledarna svarat att de vill utvecklas
samtidigt som de anser att arbetsmiljon &r god stdimmer detta Overens med Dahlgren och
Dahlgrens (1981) forskning. Arbetsmiljon och det varma klimatet anses vara positiva

faktorer inom yrket.

Enligt Maslow’s teori om motivation gar det inte att uppfylla nasta behov ifall féregaende
behov inte ar uppfyllt. Individen kanner sig motiverad att na nasta niva i behovstrappan
da samtliga tidigare behov ar uppfyllda. Manga reseledare har svarat att de vill utvecklas
inom yrket vilket tyder pa att dessa reseledare kanner sig motiverade for arbetet och att
reseledarna ar villiga att ta sig till nasta steg inom yrket, det vill sdga ga vidare i karridren
som reseledare. De tidigare behoven ar uppfyllda och reseledarna vill ta sig vidare.
Samhorighetsbehoven i Maslow’s teori handlar om att skapa kontakt med andra och att
utveckla sitt natverk. Da reseledarna ofta arbetar med nya kolleger da destinationerna byts
ar det av stor vikt att reseledarna kanner att kontakten kolleger och formén emellan ar av
sadant slag att de trivs i arbetet och aven pa fritiden kanner att de kan umgas med

varandra.

Motivationsfaktorerna i Hertzbergs teori (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2012) tillsammans
med denna studies undersokningsresultat om reseledare pavisar att reseledarna vill
prestera och dven kanner uppskattning for gjord arbetsinsats. Da hygienfaktorer som till
exempel 16nen var det beldningssystem som kéandes minst viktigt for reseledarna pavisar
detta tyngden av att gora ndgot man trivs med och villa gora bra ifran sig vager mera an
monetar kompensation. Nar motivationsfaktorerna uppfylls kan en individ kénna sig
tillfredsstalld och pa basen av svaren i undersokningen drar jag den slutsatsen att
reseledarna verkligen kéanner sig tillfredsstallda och motiverade da majoriteten besvarat

enkaten pa ett sddant satt.
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5.2 Vilka faktorer motiverar reseledarna?

Fragestallningen for det har arbetet var att ta reda pa vilka de huvudsakliga faktorerna ar
som motiverar reseledarna. | figuren nedan kan vi se hur reseledarna svarat angaende

ifall de namnda faktorerna paverkar deras motivation.

PAVERKAR FOLJANDE FAKTORER MOTIVATIONEN?
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Figur 11 Paverkar féljande faktorer motivationen?

Pa basen av svaren kan vi se att de huvudsakliga faktorerna som paverkar motivationen
bland reseledarna ar relationen mellan kolleger och forman, feedback och kénslan av
uppskattning vilket styrker McClellands teori. Holmstrém och Ohlsson (2014) menar i
sin teori ocksa att motivationen kan 6ka da forhallandet mellan kolleger och férman ar
god samtidigt som de dven menar att konstruktiv och positiv feedback kan oka
motivationen och detta 6verensstammer med undersékningsresultaten. Lonen anses vara
den faktor som minst paverkar deras motivation och detta ar kausalt da I6nen som tidigare
namnt inte gar att jamféra med medianlonen i nordiska lander. Olve och Samuelsson
(2008) betonar dock att de olika beloningssystemen inte utesluter varandra, bade monetar
och icke-monetér bel6ning bor finnas. De menar att en arbetare inte vet hur han skall
andra sitt arbetssétt ifall han inte far feedback och vet darmed heller inte hur han presterar,
och detta anser reseledarna vara en av de mest centrala bel6ningsséatten enligt
undersokningen. Undersokningsresultaten visar ocksa att kanslan av uppskattning anses

vara viktigt vilket 6verensstammer med Makrinova och Grigorieva (2015).
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Frageformularet tog direkt upp fragan om ifall reseledaren kanner sig motiverad och 33
av 55 respondenter kanner sig motiverade att arbeta. Det var i sig inget tydligt monster
mellan respondenterna om hur manga sasonger de arbetat och det fanns inte stora
skillnader mellan de som arbetat en sasong eller de som arbetat tva till tre sasonger alltsa
gar det inte att dra ndgon slutsats huruvida erfarenhet bidrar med mera motivation eller

vice versa.

6 KONKLUSION

6.1 Slutsats

Syftet med arbetet var att understka vilka de huvudsakliga motivationsfaktorerna ér bland
reseledare, vad reseledarna anser om arbetsmiljon samt vilka beldningssystem som anses
vara viktigast. Genom undersokningen kan jag dra den slutsatsen att reseledarna framst
motiveras av samhdérigheten kolleger och forman emellan samt den relation som byggs
bland dessa. Undersokningen visar aven att kdnslan av uppskattning ar véldigt viktig for
reseledaren. Arbetsmiljon pa destinationerna anses vara goda och resultaten visar aven att
det varma klimatet ar en motivationsfaktor for reseledarna. Att fa konkret feedback 6ver
utfort arbete ar ett av beloningssatten som uppskattas mest, dessutom vill manga
reseledare ga vidare i karriaren vilket lyfter tyngden pa feedbacken. Utan feedback vet
man inte hur man presterar och kan darmed inte heller dndra sitt arbetssatt. Av

beldningssatten var det 16nen som visade sig vara minst viktig for reseledarna.

6.2 Reliabilitet och validitet

Bryman och Bell (2005) menar att reliabilitet handlar om hur tillforlitlig en undersékning
ar och ifall en likadan undersokning skulle ge samma resultat. De menar att en
undersokning har bra reliabilitet ifall undersokningen gav likadana resultat oberoende av
vem som fungerar som respondent och oberoende av omsténdigheter. Validiteten kan i
sin tur delas in i tva olika delar, intern och extern validitet. Det forstnamnda handlar om

att begrepp faktiskt forklarar begreppet och dven reaktioner och dess palitlighet. Extern
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validitet i sin tur har att géra med yttre faktorer hos respondenten som majligtvis kunde
paverka resultatet. (Bryman & Bell, 2005 s.48 - 49; 307 - 308).

Undersokningen besvarades anonymt och av reseledare fran olika foretag och darfor antar
jag att respondenterna har varit arliga vilket ger en bra reliabilitet. Ifall undersékningen
gjorts for ett specifikt foretag eller ifall respondenten maste ha namngett foretaget de
arbetar for tror jag att resultatet kunde ha varit annorlunda och svarsprocenten kunde aven
ha paverkats av detta. Resultatet var valdigt utspritt med manga olika asikter och jag tror

att ifall en liknande undersokning gjordes pa nytt sa vore resultatet liknande.

6.3 Forslag till vidare forskning

Ifall jag gjorde undersckningen pa nytt skulle jag ha omformulerat fragorna i enkaten till
en viss del och exempelvis ha annorlunda svarsalternativ. med ja- och nej- eller
rangordningsfragor. Da storsta delen av respondenterna var kvinnor kunde det vara
intressant att ta reda pa varfor detta yrke tycks vara sa starkt dominerat av kvinnor. Ar det
nagot specifikt som gor att flera kvinnor &n méan arbetar som reseledare? Pa basen av detta
kunde det dessutom vara intressant att undersoka hurdana skillnader mén och kvinnor

uppfattar angdende reseledaryrket och hur det &r att arbeta inom turismbranschen 6verlag.

6.4 Slutord

Det hér arbetet har varit en tidskravande process for mig samtidigt som den varit valdigt
givande. Att ga sa djupt in pa ett amne och verkligen lagga sig in pa det har varit en
givande erfarenhet. Sjalva @mnet motivation och motivation pa arbetsplatsen &r ett
mycket diskuterat &mne i dagens lage da manga anstallda ofta uppfattas som missnojda
och mera krévande av arbetsplatsen. Att underséka om vad reseledare anser om
motivationen kéandes nastan som en sjalvklarhet med tanke pa min egen bakgrund inom
reseledaryrket. Givetvis har det vid vissa tillfallen varit tungt och jag har dven ként mig
omotiverad da och da. Det gor alla manniskor, motivation och att vara omotiverad
kommer och gar och &r en kansla som alla upplever nagon gang i livet. Tack vare det har

arbetet har jag lart mig om varfér man ibland kan kdnna sig omotiverad och efter denna
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undersokning &r jag dessutom dven mera overtygad Over att sa lange man gor nagot man
trivs med och njuter av sa har I6nen inte sa stor roll. Vissa faktorer ar saklart mera
motiverande for andra och varierar mycket fran person till person, det ar darfor jag anser
att motivation ar ett sa intressant &mne att forska i. Avslutningsvis vill jag passa pa att &n
en gang tacka alla som deltog i min undersokning samt alla som stottat mig langs vagen
och genom hela skrivprocessen.
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BILAGOR

Bilaga 1 Frageformularet

Hello! My name is Patricia Grimm and | study tourism at Arcada University of Applied Sciences in Helsinki, Finland. As my
thesis | am doing a research about work motivation and how tour representatives feel about the work itself and the working
environment. The questionnaire was developed to find out the main motivational factors in the work as a four representative
It only takes a few minutes to answer the guestionnaire and the survey is answered anonymously and the answers are
treated confidentially. If you have any questions regarding the survey or results do not hesitate to contact me via
grimmpat@arcada.fi

1. What is your gender?
) Male

" Female

2. How old are you?
"y Less than 20 years old

"y 20-30 years old

"y 30-40 years old

"y Ower 40 years old

3. How many seasons have you worked?
"y 1season

7y 2-3 seasons

) 4-5 seasons

7y over 5 seasons



4. The following questions/statements are regarding work context.
Please choose one (1) of the following alternatives

Meither agree nar
Strongly disagree Dizagree dizsagree Agree Strongly agree

O

Do you feel that the

company you work for O O O

values you?

Do you feel that you are
mativated to work?

O O

O
O
O
O

Do you find your work
important?

The work duties are
varied

O O
O

O O
O O
O O
O

The work duties challenge
me

O
O
O
O
O

| want to advance in my
carreer as a tour
representative

O
O
O
O
O

The working atmosphere
influences my motivation

O
O
O
O
O

| can leave my duties
undone if | don't feel like
completing them

O
O
O
O
O

5. Does the following factors affect your work motivation? Please
choose one (1) of the following alternatives.

Meither agree nor

Strongly disagree Disagree disagree Agree Strongly agree
Salary Q @) Q O @)
Warm climate @ O @ O O

Working hours (night shift,
split shift etc.)

O
@)

Good relationship with
colleagues

O O

O O
O O
O
O

Good relationship with
leaders

O
O

Feedback from leaders

Carreer opportunities

Feeling of appreciation

CHONGHOIN®
OO0OO0OO0 O
CHONGHOIN®

O O0O
O 00O

Challenging duties



6. The following reward systems are

MMonetary rewards (salary,
commission, efc)

Feedback

Opportunity to excel within
my carreer

Mon-manetary reward
(more responsibility, extra
off days etc.)

Strongly disagree

Disagres

important to me

Meither agree nor
disagree

7. Please choose one of the following alternatives.

My salary reflects my
work performance

| get enough time off work
during a normal working
week

| feel that my closest
leaders value my work
perfarmance

| receive enough training
for my duties

The working atmosphere
is good

[T there are any issues |
can talk about it with
colleagues

[T there are any issues |
can talk about it with
leaders

Strongly disagree

Disagree

Meither agree nor
disagree

Strongly agree

Strongly agree

Thank you for your timel! If you have any questions regarding the survey or results do not hesitate to contact me via grimmpat@arcada.fi

OK



