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1 INLEDNING

Att ha motiverade anstallda ar nyckeln till ett framgangsrikt foretag. Vad som motiverar
manniskan varierar véldigt mycket fran person till person och beroende pa livsskedet
kan det vara svart att lagga fingret pa vart den egentliga motivationen kommer ifran.
Det finns olika typer av motivation och det som motiverar en person kanske inte ar lika
effektivt for en annan. Motivationen kan antingen vara livet ut eller vaxla beroende pa
livssituation, alder och andra oforutsagbara forandringar i livet. Inre motivation, som
kommer inifran méanniskan sjélv, ar oftast langvarig och kan vara hela livet ut, medan
yttre motivation, bland andra I6n, oftast ar kortvarigt och en tillfallig kélla av motiva-
tion. En av de svaraste uppgifterna som foretag och forman har, ar att veta hur de kan
béast motivera sina anstallda samt uppna en kontinuerlig motivation for att na sa bra ar-
betsprestationer och resultat som mojligt. For att motivera sina anstéllda ar det speciellt
viktigt att formannen foregar med gott exempel, ar uppmarksamma bland de anstéllda,
ar engagerade i de anstalldas arbete, konstant observerar goda arbetsprestationer och
berémmer saval storre som mindre framsteg. Det ar aven viktigt for forman att inse att
det som motiverar en anstélld kan vara I6nl6st for en annan. Trots att det kréver tid och
pengar ar det viktigt att forman tar sig tid, diskuterar och ordnar utvecklingssamtal med
sin personal for att lara kdnna dem, veta vad som motiverar dem och vad de har for vi-

sioner for framtiden.

Bel6ning &r en positiv form av uppmarksamhet och bekréftelse som foretag kan anvén-
da for att motivera sina anstallda. Beloningar uppskattas av de flesta och for att na de
malsattningar foretaget lagt upp ar det vasentligt att veta hur beléningen skall ske och
hur man skall belona rétt for. Olika beloningsmetoder ar betydelsefulla eftersom en del
framst uppskattar materiella beléningar medan andra féredrar immateriella. Dessvarre
kan beloning ocksa medfora negativa konsekvenser i form av rivalitet och avundsjuka.
Anstallda kan dven tanka att endast basarbetet ingar i I6nen medan allt extra forutsatter
extra bemarkelse. Att endast lita pa beloningars inverkan pa motivationen lénar sig inte
heller i det langa loppet. Beloningar tillfredsstaller endast yttre faktorer och &r saledes
relativt kortvariga. For att hitta den akta och kontinuerliga motivationen maste man hitta

pa satt att paverka de inre faktorerna.



1.1 Problemomréade

Motivation ar en av de viktigaste faktorerna for ett framgangsrikt foretag. Saledes bor
varje individ, oberoende av position i ett foretag vara motiverade och villiga att prestera
bra samt gora uppoffringar for att na énskvarda resultat. Utan motiverad personal ar det
nastintill omajligt att nd malsattningar och framgang inom foretaget. Utmaningen for de
flesta forman ar att kunna motivera sina anstallda och veta vad som pa langsikt ar l1on-

samt for bade anstallda och foretaget.

| fragestallningen dnskar jag fa svar pa foljande fragor: 1) Hur motiverad &r personalen i
hotellkedjan x och hur motiveras de? 2) Hurdana beléningsformer anvénds inom hotell-
kedjan x och vilka ar enligt personalen de effektivaste beloningssatten som motiverar
dem? 3) Vad kunde man mojligtvis gora for att forbattra motivationen hos de anstéllda

och se till att den ar och forblir kontinuerlig?

1.2 Syfte och avgransning

Syftet med arbetet ar att redogéra for vad motivation &r, hur den uppstar och vad man
kan gora for att paverka den samt hurdan inverkan olika beloningssatt har pa den en-
skilda anstalldes motivation. Syftet ar att ta reda pa huruvida de anstallda receptionis-
terna i hotellkedjan x é&r tillrackligt motiverade for att na goda arbetsprestationer och
huruvida arbetsgivaren skapar goda forutsattningar for att forsakra att de anstéllda fort-
satter vara motiverade eller sedan okar pa deras motivation och positiva attityd gent-
emot arbetsplatsen. Syftet ar att dven ta reda pa hur och hurudana beléningar hotellked-
jan erbjuder samt om de ér tillrackliga och mangsidiga nog for receptionisterna att kon-

tinuerligt vara motiverade for att uppna goda arbetsprestationer.

Trots att kedjan har hotell runtom i hela Finland kommer arbetet att avgransa sig till en-
dast de hotell i hotellkedjan som ligger i Helsingfors samt endast till de personer i ho-

tellreceptionen. Ledningen och férméan kommer inte ta del av undersékningen.



1.3 Metod och materialbeskrivning

Arbetet kommer att grunda sig pa hotellreceptionisters syn pa arbetsmotivation och be-
I6ning inom hotellkedjan. For att fa svar pa forskningsfragorna kommer jag att anvanda
mig av en kvantitativ undersokningsmetod. Undersokningen ar i form av en nétenkat
som kommer att skickas ut till samtliga receptionister som jobbar for hotellkedjan i Hel-

singfors.

Den teoretiska referensramen har tva utgangspunkter. Den forsta delen handlar om ar-
betsmotivation dar jag forklarar vad motivation &r, hurdana olika motivationsvarianter
det finns, hur motivation uppstar och varfor, vilka faktorer som paverkar och eventuellt
kan forandra motivationen, bade positivt och negativt. Jag kommer aven att presentera
motivmotivationsteorier av Mazlow, Herzberg, Vroom och McClelland. | den andra de-
len behandlas och forklaras beloning som ett fenomen: vad &r beléning och hurdana be-
I6ningsformer det finns samt hur man kan utnyttja olika beloningssystem i foretag for

att paverka de anstalldas motivation.

1.4 Bakgrund

Hotellkedjan som kommer ar grunden for undersékningen ar ett av de storsta foretagen
inom branschen i Finland da kedjan har 240 restauranger och 49 hotell runtom i landet
av vilka tre ar enskilda hotell medan resten hor till tre kedjor. Foretaget har omkring
5500 anstéllda i hela landet och hade en omsattning pa 350 miljoner euro ar 2010. For-
utom Gvernattningsmojligheter erbjuder manga av hotellen ocksa anvandning av gym,
motes- och konferensrum. Dessutom har de flesta hotellen en eller flera restauranger i
hotellbyggnaden. Hotellen &r beldgna i storre stader men det finns dven hotell pa smaor-
ter och exempelvis intill Helsingfors-Vanda flygfélt. Sju av hotellen finns i Helsingfors

och alla de kommer att delta i undersékningen.

Orsaken till att jag har valt att géra min undersokning i denna hotellkedja ar eftersom
jag sjélv arbetar i ett av hotellen i Helsingfors vid sidan om mina studier. Ibland har det
kunnat vara svart att hitta motivation att ga till arbetsplatsen eftersom skolan har tagit

mycket tid och ibland har arbetsturerna krockat med andra fritidsintressen.
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2 ARBETSMOTIVATION

| detta kapitel kommer arbetsmotivation som helhet att presenteras: vad motivation dr,
olika varianter av motivation och hur motivation uppkommer. Dértill presenteras nagra
motivationsteorier. De teorier som redogors & Maslow’s behovshierarki, Hertzberg’s
motivationsteori, Vroom’s véntevardesteori och McClelland’s motivationsteori. Dessa
motivationsteorier star som grund for arbetet och kommer senare i arbetet ligga som
grund for analys och diskussion av resultatet. Alla teorier &r flera tiotals ar gamla men i
dagslaget fortfarande aktuella. Manga ledare anvander dem fortfarande i sina dagliga liv

och som undervisningsmaterial.

2.1 Motivation som begrepp

Inom psykologin anvéands ordet motivation som en forklaring till varfor en manniska
beter sig pa ett visst satt. (Rollinson, 2008 s. 196) Motivation &r en inre drivkraft som
far manniskan att strava efter och att astadkomma saker. Forskare &r 6verens om att utan
motivation kan man inte na framgang och man kommer inte att lyckas. Man kan inte na

sin fulla potential om man inte &r motiverad. (Foretagande 2009)

Motivation ar det som far manniskan att agera, som uppratthaller aktiviteten och som
ger en riktning at den. (Viitala, 2002 s.151) Motiv daremot ar behov, begar, inre incita-
ment, beléningar och straff. (Ruohotie 1998, s. 36) Motivationen uppkommer fran dessa
behov, viljor och forvantningar och kan vara kluvna da det starkare motivet vinner.
(Viitala, 2002 s.151) Motivationen kan variera och vara omvaxlande och en del motiv
kan ménniskan vara medveten om medan utav andra véldigt omedveten. (Viitala, 2002
s.151) For att uppehalla sin motivation maste manniskan vara realistisk men aven opti-
mistisk. Man maste veta vad man vill och man maste vara fardig att géra nagot for att

uppna det. (Hagemann, 1991 s. 18)

Saker kan alltid goras med olika nivaer av intensitet. Det som avgor om man satsar helt
fullnjartat pa nagot och kastar sig in i uppgiften med alla sina fysiska och psykiska for-
magor eller om man endast gor det nodvéandigaste och absolut inget mer beror pa hur

motiverad man &r. (Viitala, 2002 s.150) For att lyckas maste man ha en vision som ar
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tydlig och konkret och man maste vara villig att géra anstrangningar for att na det. (Ha-
gemann, 1991 s. 18) Motiven paverkas av bade individens kanslor samt férnuft. Ett ge-
nuint intresse gentemot arbetet som utfors ar en av de framsta orsakerna till att motiva-

tion uppkommer och ar kontinuerligt. (Viitala 2002 s. 151-152)

2.2 Olikatyper av motivation

Under manga artionden har man forsokt klargora faktorer som paverkar arbetsmotiva-
tionen. Enligt Porter och Miles (1974) finns det fyra olika faktorer som paverkar moti-
vationen: den anstélldas personlighet, arbetet i sig sjalvt, arbetsmiljon och den externa
omgivningen. For att man skall kunna paverka arbetsmotivationen maste man andra pa
nagot av dessa faktorer. (Viitala, 2002 s. 151) For att det skall vara majligt att motivera
andra manniskor maste man veta vad grunden for deras motivation ar. (Hagemann, 1991
s. 38)

2.2.1 Allmé&n motivation

Allman motivation handlar om motivationstillstand som &r personliga, langvariga och
forandras valdigt langsamt. De uppkommer oftast redan i barn- och ungdomen och kan
handla om ett intresse gentemot ett specifikt &mne, exempelvis ekonomi, som oftast va-
rar hela livet ut. Detta pagaende tillstand kallas for generalmotivation och ar jamforbart
med attityd. Manga soker sig dven till ett yrke dar de kan jobba med det som de &r in-
tresserade av vilket leder till en forhojd och kontinuerlig arbetsmotivation. (Viitala,
2002 s. 153)

2.2.2 Inre och yttre behov

En och samma person kan beroende pa tillfalle och tidpunkt ha en vaxlande motivation.
Motivationen beror pa inre behov och kan forstarkas med hjélp av yttre berémmelser
och beléningar. Ofta férekommer bada dessa behov samtidigt, men ett av dem &r det
dominerande behovet. (Ruohotie, 1998 s. 38). Beloningarnas vérde varierar fran person
till person. For en del kan den viktigaste motivationskéllan vara inre prestationsbehov

och da spelar yttre bel6ningar inte sa stor betydelse. Beloningar har till stor del att gora
12



med manniskans vérderingar, ekonomiska situation och behov som orsakas av livssitua-
tionen. Motiven kan vara tempordra och situationsanknutna. (Viitala 2002 s. 150, 153).
Inre behov ar oftast mera effektiva an yttre behov eftersom de &r langvariga och kan

med tidens lopp omvandlas till bestaende motivationskallor. (Ruohotie, 1998 s. 38-39)

2.3 Maslow’s behovshierarki

Sedan 1950-talet har man varit intresserad av motivation och det &r &ven under den ti-
den som Maslow skapade sin modell for att forklara motivation. Hans idé angaende mo-
tivation och basen for hans teori baserar sig pa inre behov och spanningar som manni-
skan via sitt beteende forsoker forminska. Ménniskan stravar dock endast efter att verk-

stallda detta om hon tror att det &r mojligt att uppna malet. (Viitala, 2002 s 154)

Maslow &r mest kénd for sin teori angéende inre behov som motivationsfaktor. Ar 1954
skapade han en behovstrappa dar fem element ingar som basbehov for motivationen.
(Viitala, 2002 s 155)

Behov att

firverkliga
sig sjilv

Behov av
sjilvkiinsla I

Sociala behov I

Sikerthets-
behov I

Fysiologiska
hehov

Figur 1. Maslow’s behovstrappa. Modifierad av skribenten. 2014.

Det forsta behovet ar de fysiologiska behoven och det sista ar behovet att forverkliga sig
sjalv. For att det skall vara mojligt att ga vidare i trappan maste de foregaende behoven
vara uppfyllda. Till fysiologiska behov hor basbehov som mat, vatten, syre, sémn och
motion. Néar de fysiologiska behoven ér tillfredsstallda 6vergar fokuseringen till trygg-
het och sékerhet. Ménniskan har ett behov av att ha rutiner och att ha en stabil vardag.
Né&r hon kanner sig trygg borjar hon soka efter gemenskap, familj och vanner. Manni-

skan har alltid haft ett behov av att vara en del av ndgonting. Om ménniskan kéanner att
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hon hor till en gemenskap Gvergar behovet till det foljande vilket ar behovet av upp-
skattning. Det kan handla om att kdnna sig respekterad eller viljan av att ha makt. Mera
komplicerade fenomen ar sjalvfortroende och sjalvkansla. Det sista behovet, att forverk-
liga sig sjélv, uppnar en valdigt liten del av alla manniskor da alla de tidigare behoven
maste vara uppfyllda for att kunna ga vidare till det sista och slutliga skedet. (Maslow,
1970 s. 35-47; Viitala, 2002 s 155-156)

2.4 Herzberg’s motivationsteori

Herzberg vill i sina undersokningar utreda de faktorer som far den anstéllde att kdnna
sig lycklig och nojd med sitt arbete och de faktorer, som far den anstallde att kanna sig
missndjd och otillfredsstalld. Enligt Herzberg ar det de yttre faktorerna som oftast far
den anstéllde att kdnna sig otillfredsstalld. Det kan handla om faktorer som arbetsut-
rymmen, arbetsresan och l6nen. (Kangas, 2000 s. 31) Genom att I6sa dessa problem kan
man minska pa missndjet, men inte éka pa motivationen och motivera de anstéllda. Ge-
nom att férandra hygienfaktorerna uppkommer saledes inte motivation. En forandring i
arbetsomgivningen ger inte méanniskan en kénsla av personlig utveckling. (Eriksson-
Zetterquist m.fl., 2012 s. 105) Att endast fokusera pa hygienfaktorerna da man vill 6ka
pa motivationen kan vara riskabelt da hygienfaktorerna ar relativt latt tillfredsstallda och
kortvariga vilket far den anstallde att efter en tid igen beh6va ndgot nytt och nagot mer.
Aven en I6neforhojning tillfredsstaller endast for en viss tid. Att 16sa hygienfaktorerna
ar oftast tyvarr endast en tillfallig 16sning till ett langvarigt problem. (Dessler, 2011 s.
461)

2.4.1 Hygienfaktorer — yttre forhallanden

Hygienfaktorer ar omstandigheter som snarare har att géra med arbetsmiljon an arbetet i
sig sjalv. Till dessa faktorer hor bl.a. arbetsforhallanden, status, de anstalldas relation till
formannen, administrationen, sakerhet och renlighet och kollegernas relation till var-
andra. Ordet hygien” antyder att de har en liknande roll som férebyggande mediciner,
det forhindrar sjukdomar, i detta fall missnoje fran att ske. (Rollinson, 2008 s. 206)
Dessa faktorer orsakar alltsa inte i sig sjalv en bra arbetsprestation utan de orsakar otill-
fredsstéllelse da nar de inte &r optimala. (Alvesson & Sveningsson, 2012 s. 353). Man
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kan inte undga dessa men oftast far inte foretagets ledning tack for dessa om de é&r bra
skotta. Dessa faktorer motiverar alltsa inte den anstallde utan snarare forsakrar att miss-

noje inte existerar pa arbetsplatsen. (Rollinson, 2008 s. 206)

2.4.2 Motivationsfaktorer — arbetet i sig sjalvt

Motivationsfaktorer ar de som beror sjalva arbetsinnehallet. Till dessa faktorer hor
bland andra framgang, arbetet i sig sjdlv, erkannande for arbetsprestationer, ansvar,
uppskattning, mojligheter att framskrida i karriaren och personlig utveckling. (Alvesson
& Sveningsson, 2012 s. 353) Dessa faktorer medfor gladje, framtida inspirerande utma-
ningar, tillfredsstéllelse och motivation samt en kansla av uppskattning. Motivationsfak-
torerna avgor om ménniskan kommer att strava efter en god arbetsprestation eller inte.
Om dessa faktorer inte existerar kan det resultera i att den anstéllde endast utfér en me-
kanisk prestation, i varsta fall endast det nddvandigaste som maste goras. (Viitala, 2002
s. 156) Om dessa faktorer daremot inte uppnas orsakar de inte missndje. (Rollinson,
2008 s. 206) Sa lange hygienfaktorerna ar dugliga orsakar detta endast en kansla av av-
saknad otillfredsstallelse, dvs. ett neutralt tillstand. (Alvesson & Sveningsson, 2012 s.
353)

Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
Relationen f{ill
formannen
Ansvar
Kollegerna
Arbetets innehall
Renlighet
Majlighet att fram-
Sikerthet skrida i karridren
Arbetsforhallanden Miilighet till
Administrationen Nivecking
Prestationer
Erkinnande

Figur 2. Herzberg s hygienfaktorer samt motivationsfaktorer. Modifierad av skribenten. 2014
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2.5 Vroom’s vantevardesteori

Vantevardesteorin utgar ifran att manniskan alltid forsoker med sin aktion minimera
skada och att maximera njutning och nytta. (Viitala, 2002 s. 158) Med andra ord beto-
nas individens orientering att uppna beléningar men samtidigt undvika bestraffningar.
(Alvesson & Sveningsson, 2012 s. 354)

Vroom betonar vikten av forvantningar framom behov i sin teori. (Alvesson & Sve-
ningsson, 2012 s. 355) Vroom h&vdar att manniskans motivation att anstranga sig dver
det normala beror pa tre faktorer: (Dessler, 2011 s. 261)

1. Tro for att malet ar mojligt att na
2. Tro for att det &r vart att uppna malet
3. Tro for att insatsen leder till en beldoning. (Viitala, 2002 s. 154)

Beloningar och undvikande av bestraffningar samt andra negativa féljder motiverar
manniskan. Omgivningen kan alltsa paverka pa motivationen med hjalp av de beléning-
ar som erbjuds. Arbetsprestationen blir da en pafoljd av véardet av malet (beloningen)
samt sannolikheten for att prestationen leder till malet. Om malet anses oviktigt eller for
anstrangande for att uppnas minskar motivationen drastiskt. (Alvesson & Sveningsson,
2012 s. 355) For att en anstalld skall anstranga sig mera an normalt maste alltsa denne
tro att det ar mojligt att na malet, att anstrangningen ar vard malet och slutligen maste
slutmalet eller beldningen ha en viktigt personlig betydelse for den anstallde. (Dessler,
2011 s. 462)

2.6 McClelland’s prestationssteori

David McClelland har byggt sin teori pa lardomar fran Maslow’s behovshierarki. Pre-
stationsteorin gar ut pa att alla manniskor har tre grundbehov; behov av prestationer,
behov av kontakt/samhdrighet och behov av makt. Behov ar fran tidigare inlarda och ar
oberoende av kén, alder och kultur men med hjalp av traning kan man andra pa dem.
(Eriksson-Zetterquist m.fl., 2012 s. 107) Beroende pa vilket av dessa det dominerande

behovet &r har méanniskor olika karaktarsdrag och &r olika till sattet. Enligt McClelland
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ar det dominerande behovet dock beroende av kultur och tidigare livserfarenheter hos

individen.

Dessa karaktérsdrag kan man se hos individer med de olika dominerande behoven:
Prestation Gillar att arbeta individuellt
Gillar att fa mycket feedback om framsteg och prestationer
Har ett stort behov att lagga fram och uppna utmanande mal
Samhorighet Vill hora till en grupp/gemenskap
Vill vara omtyckt och gar med pa det som gruppen bestammer
Foredrar samarbete framom tavlande
Makt Gillar att vinna argument
Njuter av tavlingar och vinnande

Njuter av status och uppmarksamhet

McClelland’s teori ar véldigt anvandbar i praktiken. Genom att identifiera de olika per-
sonligheterna och de dominerande behoven hos de anstéllda kan det underlatta férman-
nen i malsattningen, pa vilket sétt feedback ges och hur man motiverar och belénar de
olika personligheterna. (Mindtools 2015)

2.7 Ledarens inverkan

Att motivera hor till en av formannens uppgifter. Det kan dock diskuteras huruvida det
ar en formans viktigaste uppgift: att som vuxen manniska férsoka motivera andra vuxna
manniskor. Formannen kan dock med sin egen insats och prestation paverka motivatio-
nen, antingen positivt eller negativt. Denne kan uppmuntra och inspirera eller sanka de
anstalldas arbetsmotivation. (Kangas, 2000 s. 32) Forrdn férmannen kan motivera sina
anstallda maste denne dock sjalv vara motiverad. Att sjalv férega med gott exempel, ar

den basta motivationsfaktorn. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996 s. 108)

Enligt undersokningar vantrivs manga pa sin arbetsplats da manga upplever forandring-
ar som skrammande och for att formannen saknar kunskaper i hur man leder och moti-
verar de anstallda. Som de storsta problemen upplevs bradskan pa arbetsplatsen, brist pa

feedback, obetydlig beléning, orattvis behandling och en dalig arbetsorganisation. (Jout-
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senkunnas & Heikurainen, 1996 s. 95) Det som daremot ansags som mest motiverande
och det som far den anstéllde att stanna kvar pa arbetsplatsen, enligt en undersokning
gjord av Capital Incentives and Motivation, var rattvis behandling och foérhallandet mel-
lan kollegerna. (Rollinson, 2008 s. 237)

Man kan inte tvinga nagon att bli motiverad men med olika metoder kan man tillfalligt
uppmuntra nagon till att jobba. For att formannen skall kunna motivera maste man dven
ha godkannande fran den anstéllde, da motivation alltid uppstar inifran. (Jarvinen, 1999
s. 19) Genuin arbetsmotivation uppnar man anda endast genom en konstant, malmedve-
ten och tidskravande insats av férmannen. | slutandan ar det dock IGnsamt eftersom en
anstalld som trivs med sitt jobb ar en forutséttning for ett framgangsrikt foretag. (Jout-
senkunnas & Haikurainen, 1996 s. 109)

2.8 Utvecklingssamtal och feedback

Oftast kanner den anstéllde att feedback har en stor inverkan pa produktiviteten och
valmaendet i arbetslivet. Formannen kan paverka de anstélldas aktivitet genom att ge
klar, tydlig och faktabaserad feedback pa ett vanligt och malmedvetet satt. Manniskor
har en tendens att géra sadant som poangteras och observeras, vilket har en direkt an-
knytning till aktiviteten. (Joutsenkunnas & Haikurainen, 1996 s. 170) Feedback kan
aven ha en direkt anknytning till en persons sjalvkénsla och sjalvfortroende. En central
utgangspunkt for ett bra sjalvfortroende ar direkt kopplat till feedback man far av andra.
Personer med svagt sjalvfortroende kan utvecklas och byggas upp via positiv feedback
fatt for framgangsrika prestationer. Ett bra sjalvfortroende ar nyckeln till bra arbetspre-
stationer. (Jarvinen 1999 s. 26-29)

Det har gjorts mangder med studier angaende feedback och resultaten har visat att de
anstallda vill ha mera personlig feedback och att feedback som ges direkt ar effektivare
an senare given. (Joutsenkunnas & Haikurainen 1996 s. 170) Bade positiv och negativ
feedback &r viktigt. Konstruktiv kritik kan uppmuntra den anstéllde att ta itu med sina
arbetsuppgifter och att utveckla sina formagor. Det viktigaste ar pa hurdant satt man
framfor kritiken. Ett stort problem ar dock att manga ogarna ger kritik eftersom man ar

radd for hur det tas emot och lamnar det da hellre osagt. (Hagemann, 1991 s. 66, 83)
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Naturen har givit oss en mun och tva éron, vilket betyder att man
bor lyssna dubbelt s& mycket som man talar.

- Zenon fran Kition

Att lyssna pa andra 4r ett satt att visa respekt. For att kommunicera ar det viktigt att den
som talar uttrycker sig tydligt och att mottagaren lyssnar. (Hagemann, 1991 s. 105) Ut-
vecklingssamtal ar nagot som borde ske minst en gang om aret mellan férmannen och
den anstéllde for att man skall uppna optimala resultat. Det som &r ett utvecklingssamtal
for den anstallde ar samtidigt ett informationssamtal for ledaren dar denne far reda pa
vad den enskilde anstallda har for asikter och tankar. (De Klerk, 1990 s. 315-316) Att
vara en ledare betyder inte att ledaren pratar och de anstallda lyssnar och foljer, det &r
ett samspel som skall fungera fran bada sidorna. (Rollinson, 2008 s. 354) Det ar viktigt
att formannen och de anstéllda ar pa det klara med vad de har for forvantningar och am-
bitioner for att samspelet skall fungera. (De Klerk, 1990 s. 315-316) Studier har visat att
i kulturer och samhallen dér de anstéllda och ledaren har en ndrmare och personligare
kontakt sker mindre olyckor och att kvaliteten pa arbetet ar battre. 1 manga fall kunde
man forebygga skador innan de sker om ledningen skulle vara medvetna om problemen,
men i de samhdllen déar ledaren och den anstéllde inte diskuterar sinsemellan ar det nés-

tan omojligt att detta skulle vara realistiskt. (Hagemann, 1991 s. 66)

3 BELONING

Som beldning raknas allting som medfor en positiv bekréftelse och uppmarksamhet. (De
Klerk, 1990 s. 275-276) Beloning som ett begrepp ar valdigt brett och mangsidigt dar
bade materiella (16n och férmaner) och immateriella (framst sociala) ting ingar. 1 all-
manhet gar beloning ut pa att ledningen och férménnen belonar sina anstéllda, de som
ar i rangordning under dem. | princip borde inverkan pa beldningen ha att géra med
hurdant arbete personen i frdga gor och hur denne klarar av uppgifterna. Kort sagt ger
den anstéllde sina idéer, sitt kunnande och sin insats i ersattning for en tillracklig mate-

riell eller immateriell beléning. (Viitala, 2002 s. 269)
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3.1 Syfte med beldning

Det finns manga faktorer som inverkar pa hur effektivt och hur ofta man kan bel6na
sina anstallda, men for personalens motivation &r beléning ett diskret och omtaligt satt
for att uppnd goda arbetsprestationer. (Kauhanen, 1997 s. 87) Det finns séllan risk att
beldning sker for ofta inom foretag. Det hor till formannens uppgift att undersdka om
denne kan visa uppskattning och ge bel6ningar till personalen vilket dock forutsatter att
formannen lagger marke till prestationer som &r varda berommelse. Ledarens sjalvupp-
tagenhet kan orsaka att medarbetarnas insatser inte marks och att beléning inte ges. (De
Klerk, 1990 s. 277)

Hur beldna ratt?

Ett av de viktigaste och mest kritiska element med beltning ar att veta hur och hur ofta
man skall belona for att uppna maximala resultat och ha storst effekt hos den anstallde.
Till de stérsta utmaningarna for foretagen hor att skapa en sadan arbetsmiljo, sadana
arbetsuppgifter och ett sddant beldningssatt att de anstallda anser sin egen insats och den

ersattning de far fran arbetet vara i balans. (Viitala, 2002 s. 269)

Det ar viktigt att man endast belonar nér det finns orsak till det. Att bel6na en viss per-
son for att man har tycke for den eller for att man tycker om att beldna i allmanhet och

att man vill bli popular ar inte goda grunder for beléning. (De Klerk, 1990 s. 278)

3.2 Satt att beléna

Bel6ning anses som nagot positivt och kan endera vara nagot immateriellt eller materi-
ellt men forknippas oftast med avloning, alders- och meritstyrd utméarkelse, personalfes-
ter och semestrar. Man maste forsta beloningens innebord och varde for att kunna belo-
na vid andra sammanhang och pa andra satt. (De Klerk, 1990 s. 275)

Det finns manga olika satt en ledare kan visa sin uppskattning pa at sina anstallda. Den
enklaste formen av bel6ning &r i muntlig form genom ord da nagon gjort nagot mark-

bart, tagit initiativ eller mer ansvar an vanligt. (De Klerk, 1990 s.275)
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3.2.1 Materiella beldningssatt

Oftast delas bel6ning in i tva olika kategorier, materiella och immateriella. Materiella
beloningar kan ytterligare delas in i tva olika kategorier, direkta och indirekta. Till de
indirekta materiella beléningarna hor olika slag av formaner, antingen lagstadgade eller
frivilliga. Till lagstadgade férmaner hor pension, sjuk- och arbetsforsakring samt arbets-
l6shetspenning. Frivilliga formaner kan bl.a. vara reseforsakringar, bil-, bostads- och

telefonformaner. (Kauhanen, 1997 s. 91)

Till direkta beloningsformer hor naturligtvis grundldnen men &ven andra beloningar
med ekonomiskt varde, exempelvis presentkort, fysiska saker och kontanter. Betydelsen
av ekonomisk beldning betjanar manga olika syften, bland annat haller det kvar goda
arbetstagare och lockar till sig nya potentiella, 6kar produktivitet samt medfér konkur-
rensfordelar. (Kauhanen, 1997 s. 91)

3.2.2 Immateriella beléningssatt

Immateriella beléningar handlar framst om beléningar som férknippas med sociala kon-
takter och arbetskarriaren. Dessa beldningar stiger oftast i betydelse ju hogre 16nen ar.
Det betyder att da inkomstnivan stiger, sjunker betydelsen av 16nen och betydelsen av
andra faktorer stiger. Med sociala beléningar menas statussymboler, tack och annan be-
rom, nojdhet med arbetsuppgifter och sociala kontakter. Beloningssétt inom arbetskarri-
aren forknippas med tillforlitelse av arbetets kontinuitet, mojlighet for att utveckla sig
sjalv och for att 6ka inkomsterna samt karridrens flexibilitet. (Kauhanen, 1997 s. 111-
115)

3.2.3 Utbildning som beldning

Utbildning har en positiv inverkan pa gemenskapen och okar sjalvfortroendet hos den

anstéllde. Utbildning innebér en avkoppling fran arbetet under arbetstid och en chans att

oka sin kompetens vilket kan leda till att man kan ga vidare och stiga i sin karriar. Ut-

bildning ar ett mycket effektivt medel for att 6ka de anstalldas engagemang och intresse

och det borde saledes inte handla om huruvida de anstallda ska ga pa kurs utan hur ofta

detta borde ske. Sociala och yrkesmassiga kontakter beframjas bland likasinnade déar
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nya idéer skapas och foérmedlas vilka kan direkt eller indirekt gynna verksamheten hos
foretaget. (De Klerk, 1990 s. 274)

3.3 L6n som motivationskalla

Med hjéalp av 16nen kan manga behov tillfredsstallas. Med I6nen uppfylls forutom
grundbehoven och ekonomin dven behoven av makt och uppskattning. Lénen kan dock
inte tillfredsstélla behoven av sjalvuppskattning och samhorighet, da man oftast inte kan
kdpa vanner eller kérlek. Lénens betydelse varierar dock eftersom den tillfredsstaller
vissa behov béttre &n andra. Oftast handlar det om manniskans livskurva, dvs. i vilket
livsskede man ar och hur stor inverkan pengar har pa ens livssituation. Nar beldningen i
form av grundl6nen bygger pa arbetets varde och krav ar det latt for organisationen att
locka till sig, motivera och halla kvar sina medarbetare. (Kauhanen, 1997 s. 91-93) Tra-
ditionellt har man alltid ansett att manniskan jobbar for att forsorja sig sjalv men da ar-
betets innehall ar valdigt fattigt eller jobbet fysiskt valdigt tungt okar aven I6nens bety-
delse. (Viitala, 2002 s. 287)

3.4 Rivalitet och avundsjuka

Det finns alltid risker med bel6ning i stora arbetsgrupper da avundsjuka och rivalitet latt
kan uppsta bland de anstallda. Risken for rivalitet beror helt pa nar och hur beléningen
sker. Om bel6ningen &r faktabaserad och pa sa vis uppriktig torde ingen anklaga for-
mannen for att vara oréttvis. Det ar dock viktigt att framsteg beréms individuellt och att
de inte jamfors medarbetarna emellan. Oftast orsakas inte rivalitet genom att nagon an-
nan blir favoriserad utan kanslan av att man sjélv blir diskriminerad. (De Klerk, 1990 s.
278)

4 METODBESKRIVNING

Metod ar ett hjalpmedel genom vilket man kan I6sa problem och fa fram ny kunskap.
Det &r ett verktyg for att uppna de malsattningar man har i sin undersokning. Metodléra
gor grunden for fragor som ror vem, vad, hur och varfor. Det &r endast ett redskap och

ger saledes inga direkta svar pa fragorna, den ar nédvandig men inte en tillracklig forut-
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sattning for att de resultat man nar ger en battre och sannare tolkning om undersokning-
en. (Holme & Solvang, 1991 s. 11-12)

Det finns tva olika slag av metoder man brukar atskilja, kvantitativa och kvalitativa me-
toder. Den storsta skillnaden mellan dessa ar satten man tolkar siffror och statistik.
(Bryman & Bell, 2005 s. 39-41) Trots att de &ar valdigt olika ar det svart att séga vilken
som &r béttre eller samre. For att uppna ultimata resultat torde man kombinera dessa tva
metoder, dvs. anvanda sig av metodtriangulering. Den kvantitativa metoden beskriver

kvaliteten i siffror och den kvalitativa kvantiteten i ord. (Olsson & Sdérensen, 2007 s. 36)

Kvantitativ forskning betonar synsattet mellan teori och praktisk forskning pa ett deduk-
tivt satt dar man betonar prévningen av teorin. (Bryman & Bell, 2005 s. 40). Fragestall-
ningarna utgar fran teorin och specificeras via hypoteser. | den kvantitativa forsknings-
metoden arbetar man med strukturerade fragor som har bearbetats i forvag. (Olsson &
Sorensen, 2007 s. 36) Den kvantitativa metoden har man hamtat fran naturvetenskapen,
framforallt géllande positivismen. Den kvantitativa metoden bygger pa ett ideal om en
objektiv vetenskap eftersom man oftast anser att det som kan beskrivas med siffror upp-
fattas som objektivt. (Holme & Solvang, 1991 s. 155) I en kvantitativ forskning skall
forskaren inte sjalv vara delaktiv i undersékningen utan halla sig pa avstand och vara
objektiv samt neutral. Den kvantitativa forskningen anvéndes oftast da det ror sig om ett

stort antal individer med ett begrénsat antal variabler. (Olsson & Sérensen, 2007 s. 36)

4.1 Val av metod

For att fa fram det mest anvandbara materialet for undersokningen har jag valt att an-
vanda mig av en kvantitativ metod med en natenkat som utgangspunkt. Eftersom jag
personligen arbetar for foretaget ar jag orolig dver att inte fa tillrackligt arliga svar med
en kvalitativ undersokning och personliga intervjuer. En viss del av fragorna handlar
trots allt om arbetsplatsen och ledarna i foretaget. For att fa s& manga respondenter som
mojligt och for att fa det tidsmassigt for att passa for bade mig och respondenterna &r
den kvantitativa metoden och en nétenkat mest lampligt. Dels har respondenterna haft
tid att svara pa fragorna i lugn och ro, dels har anonymiteten antagligen paverkat sva-

rens arlighet.
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4.2 Frageguide

Den teoretiska delen av arbetet lag som grund for frageguiden som omfattar 38 fragor.
Fragorna ar indelade i tre kategorier; bakgrundsfragor (4 fragor) arbetsmotivation (19
fragor) och beloning (15 fragor). | arbetsmotivationsdelen tas aven bel6ning indirekt
upp i nagra utav fragorna. De flesta fragorna ar i form av ikryssningsrutor férutom en
arbetsmotivationsfraga dar man skall rangordna svarsalternativen och de tva sista belo-
ningsfragorna som ar 6ppna fragor och erbjuder respondenterna att fritt formulera sig.
Alla fragor kraver svar. For att gora det sa latt som mojligt att delta i undersokningen
konstruerades frageformularet med hjélp av datorprogrammet Survey Monkey. Efter-
som det &r ett krav att alla som arbetar i receptionen ska kunna grunder i det finska

spraket ar frageformularet endast gjort pa finska.

4.3 Respondenter och genomférande

Respondenterna for undersokningen ér alla anstéllda av foretag x och arbetar som recep-
tionister i de olika hotellen inom Helsingfors. Alla anstéllda receptionister hade mojlig-
het att svara pa natenkaten, oberoende om de &r heltidsanstallda eller endast deltidsan-
stéllda. Istéllet for att gora personliga intervjuer bland receptionisterna i ett av hotellen,
enligt den ursprungliga planen, valde jag att géra en natenkat eftersom den kan skickas
ut till flera personer och &r fullstdndigt anonym. Eftersom antalet respondenter ar storre
ar malet att forhoppningsvis fa en mera realistiskt och bredare inblick i motivationen

och beléningen som sker inom foretaget.

Natenké&ten publicerades den 11.3.2015 och det var mgjligt att delta i undersokningen i
ungefar tva och en halv vecka, fram till den 29.3.2015.

Redan tva veckor innan jag publicerade natenkaten skickade jag en e-post till alla hotell
i vilket jag berattade vem jag ar och att jag skall skriva mitt examensarbete om motiva-
tion och beloning. Jag bad dven férméannen fran alla hotell att avgéra om de vill att jag
skickar ut lanken till enkéten skilt till alla receptionister, eller om jag skall skicka den
till formé&nnen som sedan i sin tur informerar receptionisterna hur man deltar i under-

sokningen.
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Samma dag som jag publicerade enkéten skickade jag en ny e-post till alla hotellen dar
jag en gang till berattade om mig sjalv, mina studier och om examensarbetet samt att
foretagets regions chef gett sitt godkannande av genomférandet av undersékningen och
om onskemalet att alla receptionister deltar i undersékningen. Efter en och en halv
vecka nér antalet svar borjade minska drastiskt skickade jag en tredje e-post till hotellen
i vilket jag tackade dem som redan deltagit i undersokningen och vénligen bad de som

fortfarande inte hade deltagit att gora det, om de har tid och intresse.

5 RESULTATREDOVISNING

| detta kapitel kommer resultaten fran undersokningen att redovisas. | undersokningen
deltog sammanlagt 47 personer men eftersom tio av enkéterna inte var komplett ifyllda
och saknade beldningsdelen valde jag att inte alls anvdnda dem i undersokningen. Det
slutliga antalet respondenter blev da 37 stycken. Malet var att fa 40 svar som motsvarar

ungefar 50 % av vad som var hdgst mojligt.

For att gora resultatet lattforstatt och tydligt kommer jag forutom att skriftligt redovisa
resultatet dven presentera det med hjélp av diagram och figurer. Resultaten kommer att
presenteras i samma ordning som teoribasen &r skriven. Forst presenteras respondenter-

nas bakgrundsfakta foljt av arbetsmotivationen och beléningen.

Né&tenkaten i sin helhet hittas som en bilaga i slutet av arbetet.

5.1 Bakgrundsfakta

Natenkaten borjade med en del som innehdll fyra bakgrundsfragor. Det ar alltid viktigt
att ha bakgrundsinformation om personer da man skall tolka beteende och for att fa en
inblick i hurdana personerna ar som har deltagit i undersékningen. Bakgrundsinforma-

tionen kommer att vara nédvandig i diskussionen.
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Kon och alder

I undersdkningen deltog sammanlagt 37 personer varav 31 (83,8%) &r kvinnor och 6
(16,2%) ar man. Detta tyder indirekt pa att branschen, och framférallt detta foretag, har i
medeltal flera kvinnliga &h manliga anstallda vid receptionen. Av 37 respondenter &r 24
(64,9%) hogst 30 ar gamla medan 13 (35,1%) ar 6ver 30 ar gamla.

Alder

i Under 20
M 20-25

M 26-30
H31-35

M 36-40

M 41-45
46-50

i Gver 50

Figur 3. Aldersférdelning bland receptionisterna.

Arbetsforhéllande

Av 37 respondenter har 16 (43,2%) timlén medan 21 respondenter har (56,8%) manads-
I6n. Saker som atskiljer timlon fran manadslon ar till exempel att de med timlon inte
nodvandigtvis behov vara fastanstéllda och att de med manadslon har ett fast antal tim-
mar de maste gora inom en viss period. | manadslonen ingar aven alla tillagg till exem-
pel sondags- och helgtillagg. Av de 21 som har manadslon &ar 10 respondenter hogst 30
ar gamla medan 11 ar 6ver 30 ar gamla. Av de 16 som har timlon &r 12 under 30 ar och
fyra 6ver 30 ar. Manadslonen delar sig ganska jamt i de olika aldergrupperna men det

syns tydligt att manadslénen &r mera vanlig bland de yngre anstallda.
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Manadslon (21
respondenter)

30 eller under

# Over 30

Figur 4. Aldersférdelning bland de som har manadslén.

Timlon (16
respondenter)

H 30 eller under

# Over 30

Figur 5. Aldersférdelning bland de som har timlén.

Hur lange har du arbetat i receptionen i foretaget?

Trots att foretaget ar gammalt har de flesta inte arbetat mera an fem ar inom det. Detta
kan till viss man forklaras med att de flesta ar under 30 ar gamla och pa sa vis inte haft
mojlighet att arbeta langre. Endast 11 respondenter (29,8%) har arbetat langre &n 6 ar i
foretaget medan 26 respondenter (70,2%) har max 5 ars erfarenhet i foretaget. Hela 13
respondenter (35,1%) har max 2 ars erfarenhet i foretaget. Endast 6 (16,2%) personer

har arbetserfarenhet fran foretaget i mera an 10 ar.
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Hur lange har du arbetat i
receptionen i foretaget?

m0-2ar
m3-54r
6-9 ar

m 10 eller flera ar

Figur 6. Antal ar respondenterna har arbetet i receptionen i féretaget.

5.2 Arbetsmotivation del 1

| arbetsmotivationsdelen fanns sammanlagt 19 fragor som &r indelade i tre olika delar. |
tva av delarna skall man kryssa i sitt svarsalternativ medan man i en del skall rangordna
de olika svarsalternativen enligt vad man tycker paverkar minst och mest sin egen moti-

vation.

| arbetsmotivationens forsta del skulle man besvara de tio frdgorna med “av samma

asikt”, ’delvis av samma &sikt”, ’delvis av annan asikt” eller ”av annan &sikt”.

Jag trivs pa min arbetsplats

Av 37 respondenter har 21 svarat att de ar av samma asikt, 13 respondenter har svarat
att de ar delvis av samma asikt, tre har svarat att de ar delvis av annan asikt medan ing-
en har svarat att de ar av annan asikt. De tre som trivs samst pa arbetsplatsen ar alla
kvinnor mellan aldrarna 20-36. Tva av dem har timlon och dessa tva har dven svarat att
de inte anser deras arbete vara viktigt for dem (se fraga 5.2.2) och har arbetat i foretaget

i max fem ér.
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Jag trivs pa min arbetsplats

25

21
20
15 13
10
5 3
0 | — 0

Av samma asikt Delvis avsamma Delvis avannan Av annan asikt
asikt asikt

Figur 7. Hur respondenterna trivs pa arbetsplatsen.

Av de 21 respondenter som trivs bast pa arbetsplatsen har tio respondenter arbetat i fo-
retaget 0-2 ar, fem har arbetat 3-5 ar, tva har arbetat 6-9 ar och fyra har arbetat 10 eller
flera ar. Procentuellt kan man se att de som trivs bast pa arbetsplatsen ar de som har ar-
betat dar kortast tid da 76,9% av dem trivs valdigt bra pa arbetsplatsen medan de som
har arbetat 3-5 ar i foretaget har procentuellt minst “av samma asikt” svar da endast

38,5% av alla dem har angett det.

14

12
10
® Antal respondenter
3 som svarat nagot
annat &n "av samma
ﬁ = n |||
4 ¥ A samma Asilct
2
D T T
0-2ar 3-5ar

6-9 ar 10 eller

flera ir

Figur 8. Jamforelse mellan de som har svarat att de trivs pa arbetsplatsen och hur lange de har arbetat i foretaget.
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Jag anser mitt arbete vara viktigt

11 respondenter anser att deras arbete &r viktigt for dem medan 19 anser att de &ar delvis
av samma asikt. De som ar delvis av annan asikt ar fem respondenter medan tva anser
att de &r av annan asikt. (Se figur 9.) Av dessa 11 respondenter som har svarat att de &r
av samma asikt har nio svarat att de vill framskrida i karridren och tva av dem har svarat

att de ar delvis av samma asikt angaende den framtida karridren (se fraga 5.2.7).

Jag anser mig vara motiverad pa min arbetsplats

En respondent anser att denne &r av annan &sikt angdende sin motivation. Atta respon-
denter anser att de ar av samma asikt. 20 respondenter svarar att de ar delvis av samma
asikt medan atta anser att de ar delvis av annan asikt. Den respondent som har svarat att
den &r av annan asikt har arbetat i féretaget mellan 3-5 ar och har svarat att den trivs pa
sin arbetsplats men anser att arbetsprestationerna inte uppskattas (se fraga 5.2.5) och att

arbetsuppgifterna inte heller ar tillrackligt utmanande (se fraga 5.2.4).

25

M Jag anser mitt arbete
vara viktigt

(0]

H Jag anser mig vara
5 motiverad pa min
arbetsplats

2 1

.=

Avsamma Delvisav Delvisav Av annan
asikt  samma &sikt annan asikt  asikt

Figur 9. Hurdan motivation &r pa arbetsplatsen samt hur viktig man anser sin arbetsplats.

Jag anser mig gora ett tillrackligt utmanande jobb med tillrackligt utma-

nade arbetsuppgifter
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Sammanlagt 16 respondenter anser att de ar av samma asikt, de anser sig ha ett utma-
nande jobb, medan sju ar delvis av samma asikt. De som har svarat att de &r delvis av
annan asikt ar atta respondenter och de som inte alls anser sig vara av samma asikt &r
sex respondenter. (Se figur 10). Dessa sex respondenter har alla svarat ”ja” pa fragan
om ansvar och utmaningar paverkar deras motivation (se fraga 5.3.4). De sex respon-
denterna har dven rangordnat (se fraga 5.4.3) arbetsuppgifterna som 1 (tre ganger), 3

(tva ganger) och en gang som nummer 5. (1= viktigast, 8=minst viktigt.)

Jag anser att min arbetsinsats och mina arbetsprestationer uppskattas

Av alla 37 respondenter &r det endast sju som ar av samma asikt. De som ar delvis av
samma asikt ar till antalet 14 respondenter medan de som delvis dr av annan asikt ar 12

respondenter. De som daremot inte alls stammer in med detta pastaende ar fyra respon-

denter.
18 16
16 L
14  Jag anser mig gora ett
14 12 tillrackligt utmanande
12 jobb med tillrackligt
10 utmanade _
o ; ; 8 arbetsuppgifter
6
6 .
4  Jag anser att min
4 arbetsinsats och mina
2 arbetsprestationer
0 . . . uppskattas
Av samma Delvisav Delvisav Av annan
asikt samma annan asikt  asikt
asikt

Figur 10. Hur utmanande arbetet anses samt huruvida man anser att man uppskattas pa arbetsplatsen.

Jag anser mig vara framgangsrik i arbetslivet

Endast sex respondenter anser sig vara framgangsrika medan 15 respondenter anser sig

vara delvis framgangsrika i arbetslivet. De som delvis ar av annan asikt motsvarar 13
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respondenter och de som inte alls anser sig vara framgangsrika &r tre respondenter. De
som anser sig vara framgangsrika har endera arbetat i foretaget 0-2 ar (fyra responden-
ter), 6-9 ar (en respondent) eller 10 ar eller mera (en respondent) medan alla de tre som

inte anser sig vara framgangsrika har en arbetserfarenhet pa 0-2 ar och &r alla hogst 30

ar gamla.
Jag anser mig vara framgangsrik i
arbetslivet
16 15
14 13
12
10
8 6
6
4 - 3
2 u
0 .
Av samma &sikt Delvis av samma Delvis av annan Av annan asikt
asikt asikt

Figur 11. Hur framgangsrika respondenterna anser sig var.

Jag vill framskrida i karridren

Det pastaende som fick flest av samma asikt” svar var denna da 30 respondenter, som
motsvarar 81,1 %, anser att de vill framskrida och avancera i karridren. Ingen respon-
dent svarade att denne ar av annan asikt, alltsa ingen ansag att de inte skulle vilja fram-
skrida i karriaren. De som ansag sig vara delvis av samma asikt var sex respondenter

medan en var delvis av annan asikt.
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Jag vill framskrida i karriaren

35
30
25
20
15
10 5

- 0
I —

Av samma asikt Delvis av samma Delvis av annan  Av annan asikt
asikt asikt

30

Figur 12. Respondenternas dnskan om att framskrida i karriéren.

Jag anser att arbetsplatsens atmosfar paverkar min motivation

Detta var ett annat pastaende som fick en hog svarsprocent (78,4%) da 29 respondenter
ansag sig vara av samma asikt. Fyra ansag sig delvis instimma med pastaendet medan
tva respondenter delvis instdmde och tva respondenter inte instamde alls med detta pa-
staende. (Se figur 13)

Arbetsplatsens renlighet, sakerhet och arbetstider paverkar min motiva-
tion

Av 37 respondenter var det 29 som var av samma asikt géllande detta pastaende. Ingen
var delvis av annan &sikt och ingen var heller av helt annan asikt. Atta respondenter var

dock endast delvis av samma asikt.
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35
2929

30

H Jag anser att
arbetsplatsens atmosfar
paverkar min
arbetsmotivation

# Arbetsplatsens
renlighet, sakerhet och
arbetstider paverkar

2 0 2 0 min motivation
Av samma Delvisav Delvisav Av annan
asikt samma annan asikt  &sikt

asikt

Figur 13. Arbetsplatsens atmosfars samt renlighet, sakerhet och arbetstidernas inverkan pa motivationen.

Om jag ar omotiverad kan jag lamna arbetsuppgifter ogjorda

Endast tre respondenter ansag att de vid ett omotiverat tillstand kan lamna arbetsuppgif-
ter ogjorda. Nio respondenter var delvis av samma asikt och nio var delvis av annan

asikt. 16 respondenter var &nda av annan asikt, de lamnar inte uppgifter ogjorda.

Om jag ar omotiverad kan jag
lamna arbetsuppgifter ogjorda

18 16
16
14
12
10
8
6
4 3
2
2

Av samma asikt Delvis av samma Delvis av annan  Av annan &sikt
asikt asikt

Figur 14. Motivationens inverkan pa huruvida arbetsuppgifter Iamnas ogjorda.
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5.3 Arbetsmotivation del 2

I arbetsmotivationens del tva var rubriken “inverkar dessa faktorer pad din motivation”.

Det fanns sammanlagt 8 fragor och de skulle besvaras med svaren ja, ibland eller nej.

Lon som motsvarar min arbetsinsats

Av alla 37 respondenter ansag 29 att lénen paverkar deras motivation. Fem responden-
ter svarade ibland medan tre ansag att Inen inte paverkar deras motivation pa arbets-

plasten.

Lon som motsvarar min
arbetsinsats

M Ja
H Nej
i Ibland

Figur 15. Synpunkten pa I6nens inverkan pa motivationen.

Kunskapen om att beléoningar kommer fas via bra arbetsprestationer

Bel6ningen paverkar minst alla respondenter da farst antal respondenter svarade ja pa
denna fraga. Endast 26 respondenter ansag att bel6ningar paverkar dem medan nio sva-
rade att beloningar ibland paverkar deras motivation och tva respondenter ansag att be-

I6ningar inte paverkar deras motivation alls.

35



Kunskapen om att
beléningar kan fas via bra
arbetsprestationer

M Ja
¥ |bland
i Nej

Figur 16. Synpunkten pa beloningars inverkan pa motivationen.

Kénslan att jag gor ett jobb som jag tycker om

Alla 37 respondenter, alltsa 100 %, ansag att den stOrsta motivationshdjaren ar att de
tycker om sin arbetsplats och sitt jobb. Att tycka om det man gor &r alltsa allra viktigast

for respondenterna.

Utmaningar och ansvar jag far

31 respondenter svarade ja pa fragan medan sex svarade ibland. Ingen respondent var av

asikten att utmaningar och ansvar inte paverkar deras motivation. (Se figur 17)

Antagandet att jag kan avancera i karriaren

Av 37 respondenter ansag 29 att méjligheten till att avancera i karriaren paverkar deras
motivation i arbetet. Igen svarade ingen att det inte paverkar dem medan atta responden-

ter svarade att endast ibland paverkar det deras motivation.
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i Utmaningar och
ansvar jag far

® Antagandet att jag
kan avancera i
karridren

Ja Ibland Nej

Figur 17. Synpunkten pa hur utmaningar och antagandet om mojligheter till avancering i karriaren paverkar motiva-

tionen.

Kénslan att jag uppskattas

34 respondenter var av den asikten att en kansla av uppskattning definitivt paverkar de-
ras motivation. Ingen var av den asikten att det inte paverkar men tre respondenter an-

sag att der ibland paverkar. (Se figur 18)

Kanslan att jag ar en omtyckt person pa arbetsplatsen

En respondent ansag att detta pastdende inte stammer in. Av de kvarstaende 36 respon-
denterna svarade 31 ”ja” och fem ”ibland”. De sex respondenter som svarade “ibland”
och ”nej” har rangordnat (se fraga 5.4.2) arbetskollegerna pa foljande vis; en gang
nummer 8, tva ganger nummer 5, tva ganger nummer 3 och en gang nummer 2, alltsa

som relativt viktiga. (1=viktigast, 8= minst viktigt)
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M Kénslan att jag
uppskattas

M Ké&nslan att jag ar en
omtyckt person pa
arbetsplatsen

0 1

Ja Ibland Nej

Figur 18. Synpunkten pa hur kanslor av uppskattning och att man &r en omtyckt person paverkar motivationen.

Feedback jag far av formannen (positiv och negativ)

Ingen av respondenterna tycke att feedback inte paverkar dem medan 32 respondenter
ansag att feedback definitivt paverkar deras motivation. Sedan fanns det dven fem re-

spondenter som svarade att feedback ibland paverkar deras motivation.

Feedback jag far av férmannen
(positiv och negativ)
35 32
30 -
25 A
20 -
15 -
10 - 5
0
Ja Ibland Nej

Figur 19. Synpunkten pa hur feedback paverkar motivationen.
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5.4 Arbetsmotivation del 3

| den tredje delen skulle respondenterna rangordna svarsalternativen fran 1-8 beroende
pa hur viktiga de ansags och hur de paverkar deras trivsel/motivation pa arbetsplatsen.

Nummer 1 motsvarade viktigast och nummer 8 motsvarade minst viktigt.

Lonen

Lonen rangordnades flest ganger som nummer 1 da 11 (29,7%) respondenter ansag 16-
nen som viktigast. Lonen rangordnades fem ganger som nummer 2, sex ganger som
nummer 3 och &ven sex ganger som nummer 4. Detta betyder att 75,7% av responden-
terna rangordnade I6nen nagonstans mellan 1-4 (Se figur 20). De andra 24,3% respon-
denterna rangordnande 16nen mellan 5-8. Specifikt tre ganger som nummer 5och 6, tva
ganger som nummer 7 och endast en respondent rangordnande l6nen som nummer 8,

alltsd minst viktigt (Se figur 21).

Arbetskollegerna

Av 37 respondenter ansag atta (21,6%) att arbetskollegerna ar viktigast, alltsa rangord-
nade de arbetskollegerna som nummer 1 medan tio respondenter rangordnade arbetskol-
legerna som nummer 2. Tre respondenter rangordnade arbetskollegerna som nummer 3
och sex respondenter som nummer 4. 73 % utav alla respondenter rangordnande arbets-
kollegerna mellan 1-4 (se figur 20). Fem respondenter rangordnande arbetskollegerna
som nummer 5, tva som nummer 6, tvd som nummer 7 och igen endast en som nummer
8 (se figur 21).

Arbetsuppgifterna

Arbetsuppgifterna fick som andra, efter I6nen, flest rangordningar nummer 1 da tio
(27,0%) respondenter valde det alternativet. Sex respondenter rangordnade arbetsupp-
gifterna som nummer 2, sju som nummer 3 och tre som nummer 4. Det betyder att
70,3% rangordnande arbetsuppgifterna mellan 1-4 (se figur 20). Nummer 5 gav fyra re-
spondenter, nummer 6 gav tre respondenter, nummer 7 gav tva respondenter och slutli-

gen gav tva respondenter gav nummer 8 (se figur 21).
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Arbetstiderna

Endast en respondent ansag att arbetstiderna ar viktigast medan nio respondenter rang-
ordnade arbetstiderna som nummer 2 och 3 samt sex respondenter svarade nummer 4
(se figur 20). Ingen ansag att arbetstiderna motsvarar nummer 8 men sex respondenter
rangordnande arbetstiderna som nummer 7. Fyra respondenter rangordnade arbetstider-

na som nummer 5 och tva respondenter som nummer 6 (se figur 21).

Ledningen

Tre respondenter rangordnade ledningen som nummer 1, 2 och 3. Fem ganger rangord-
nades ledningen som nummer 4 (se figur 20). Atta respondenter rangordnande ledning-
en som nummer 8 och sju respondenter som nummer 7 medan fyra respondenter rang-

ordnade ledningen som nummer 5 och 6 (se figur 21).

Utvecklingsmajligheter

Utvecklingsmojligheter har tre respondenter rangordnat som nummer 1, nummer 2 och
som nummer 4 medan fyra respondenter har rangornat utvecklingsmdjligheter som
nummer 3 (se figur 20). Nio respondenter har rangordnat utvecklingsmdjligheter som
nummer 5, atta som nummer 6, fem som nummer 7 och tva som minst viktigt, alltsa

nummer 8 (se figur 21).

Belbningar

Inte en enda respondent ansag att beloningar ar viktigast, darmed fick beléningar ingen
nummer 1. Endast en respondent har rangordnat bel6ningar som nummer 2. Daremot
har tio respondenter rangordnat beléningar som nummer 8 som ar nast flest efter den
fysiska arbetsomgivningen och atta respondenter har rangordnat den som nummer 7. De
som rangordnat beldningar som endera 7 eller 8 motsvarar 48,6% av alla respondenter.
Tre respondenter har rangordnat beloningar som nummer 3, fyra respondenter som
nummer 4, sju respondenter som nummer 5 och fyra respondenter har rangordnat bel6-

ningar som nummer 6 (se figurerna 20 & 21).
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Den fysiska arbetsomgivningen

Den fysiska arbetsomgivningen ansags av flest respondenter som minst viktig da 13
(35,1%) rangordnande den som nummer 8 och endast en som nummer 1. Svarsalternati-
ven dar emellan var: ingen rangordnande den som nummer 2, tva rangordnande den som
nummer 3 och fyra som nummer 4. En respondent rangordnande den fysiska arbetsom-
givningen som nummer 5 medan 11 respondenter rangordnande den som nummer 6 och
fem respondenter gav nummer 7. De som rangordnat den fysiska arbetsmiljon mellan 5-
8 motsvarar 81,1% (se figurerna 20 & 21).

E Nummer 1

H Nummer 2

4 Nummer 3

Nummer 4

Figur 20. Rangordning utav numrorna 1-4.
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Figur 21. Rangordning utav numrorna 5-8.

5.5 Beloning del 1

I beléningsdelen fanns sammanlagt 15 fragor som var indelade i tre olika delar. Fragor-
na behandlar hurdana bel6ningar respondenterna tycker ar viktiga och om de tycker att
de beldnas tillrackligt. 1 den sista delen fanns tva 6ppna fragor i vilken respondenterna

fick besvara fragorna med egna ord.

| den forsta beléningsdelen ingick fem fragar som man skulle besvara med valdigt vik-

tigt”, ’nagorlunda viktigt” eller “inte alls viktigt”.

Muntlig feedback efter bra prestationer

30 respondenter svarade att muntlig feedback &r véldigt viktigt for dem medan en re-
spondent ansag att muntlig feedback inte alls ar viktigt. Sex respondenter svarade att det
ar nagorlunda viktigt. Av alla pastaenden fick muntlig feedback flest “valdigt viktigt”

svar. (Se figur 22)

Mojlighet for skolning
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Ingen respondent anser att skolning inte ar vikigt medan 15 respondenter anser att det &r
endast nagorlunda viktigt. 22 respondenter anser daremot att skolningsméjligheter ar

valdigt viktiga.

35 30
30
25 22
20 - H Muntlig feedback
5 15 efter bra prestationer
10 - @ Mojlighet
S forskolning
] 0
Valdigt  Nagorlunda Inte alls
viktigt viktigt viktigt

Figur 22. Betydelsen av feedback och skolningsméjligheter.

Materiella beléningar

Tre respondenter tycker inte alls att materiella beléningar, exempelvis presentkort och
kontanter, ar viktiga. Daremot anser 22 respondenter att de ar valdigt viktiga och da
kvarstar 12 respondenter som tycker de ar nagorlunda viktiga (se figur 23). De tre re-
spondenter som inte tycker materiella beléningar ar viktiga har rangordnat bel6ningar
(se fraga 5.4.7) 2 ganger som nummer 8 och en gang som nummer 5. De é&r alla hogst 30

ar gamla och har alla timlon.

Immateriella beldningar

Totalt fem respondenter tycker inte alls att immateriella beléningar, exempelvis mera
ansvar, ar viktiga for dem. Endast 13 respondenter tycker att de &r valdigt viktiga medan
19 respondenter anser att de ar nagorlunda viktiga for dem (se figur 23).

Rekreationsdagar som arbetsgivaren bekostar

Fem respondenter anser att rekreationsdagar ar onddiga och saledes inte viktiga for

dem. Daremot &r 19 respondenter av den asikten att rekreationsdagar ar viktiga medan
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13 respondenter har svarat att det ar nagorlunda viktigt. Av de fem respondenter som
svarade nej anser anda tva att arbetsplatsen inte ordnar tillrackligt med rekreationsdagar
(se fraga 5.6.7). Dessa fem har rangordnat arbetskollegerna (se fraga 5.4.2) som num-

mer 2,3,4 och 2 ganger som 5.

i Materiella beléningar

H Immateriella beléningar

i Rekreationsdagar pa
arbetsgivarens bekostan

Valdigt ~ Nagorlunda Inte alls
viktigt viktigt viktigt

Figur 23. Betydelsen av materiella och immateriella beléningar samt rekreationsdagar.

5.6 BelOning del 2

| beléningens andra del skulle respondenterna besvara fragorna med antingen “ja” eller

D’nejD’.

Min 16n motsvarar min arbetsinsats

Av 37 respondenter anser 73,0% att deras 16n inte motsvarar deras arbetsinsats vilket
betyder 27 respondenter. Tio respondenter har svarat ja pa fragan. Av de 10 responden-
ter som svarade ”’ja” var nio kvinnor (29 % utav alla kvinnor) och en man (16,7% utav
alla man). Tre av dem har méanadslon (14,3% av alla med manadslon) och sju har timl6n
(43,7% av alla med timlon). Nio av respondenterna som svarade “ja” ar hogst 30 ar, av
dem &r atta hogst 25 ar gamla, medan endast en respondent ar 6ver 30 ar gammal. Det

innebdr att de yngre med timlon ar i genomsnitt néjdare med sin 16n.

44



10
g [
E %]
.Arbetsf{irhﬁllaﬂde
B .
7
?_
E_
3 HK{iﬂ
i
_q__
5_
7 - ii‘i]'dﬂf
[~
1
1_
o -
TIEY
& v g 2
0 D "

Figur 24. Jamforelse mellan arbetsférhallande, kén och alder bland de som inte ar néjda med sin I6n.

Jag far tillrackligt med feedback av mina forman

Endast 21,6%, atta respondenter, anser att de far tillrackligt med feedback fran forman-
nen medan de resterande 29 respondenterna anser att de inte far det. (Se figur 27)

Jag anser att mina forméan belénar mig ratt

28 respondenter anser att formannen inte belénar dem ratt. Endast nio respondenter har
svarat “ja” pa frgan. (Se figur 26) Av dessa 9 respondenter (24,3%) som anser att de
belonas tillrackligt har dock sex respondenter rangordnat i den foregaende fragan belo-

ningar som antingen nummer 7 eller 8, dvs. som minst viktigt for dem

Jag anser att mina forman ger oberattigade beléningar at mina kolleger

Ingen respondent anser att kolleger far oberattigade bel6ningar vilket betyder att 100 %
har svarat ”nej” pa fragan.
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40
35
M Jag anser att mina
30 forman belénar mig
25 ratt
20
15 M Jag anser att mina
9 formén ger

10 oberattigade

5 beloningar at mina

0 kolleger
0 .
Ja Nej

Figur 25. Huruvida respondenterna anser att de bel6nas ratt och om kollegerna far oberattigade beloningar.

Jag anser att det ordnas tillrackligt med utvecklingssamtal

Endast fem respondenter anser att det ordnas tillrackligt med utvecklingssamtal medan
32 respondenter &r av annan asikt, att det inte ordnas tillrackligt av dem.

HJa
¥ Nej

Min arbetsplats Min arbetsplats Jag anser att det
ordnar tillrdckligt  ordnar tillrackligt  ordnas tillrackligt
med med med

rekreationsdagar  skolningstillfallen  utvecklingssamtal

Figur 26. Synpunkten pa om det ordnas tillrackligt med rekreationsdagar, skolningstillfallen och utvecklingssamtal.

Jag anser att mina forman tar i beaktande mina férslag och idéer
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Det har ar den enda fraga som fatt positiv respons da hela 31 respondenter har svarat
”ja”, de anser att formannen lyssnar pa vad de har att sdga och tas i beaktande med sina

forslag och idéer. Endast sex respondenter var av annan asikt.

35

31
29

30 ® Jag fér tillrackligt

med feedback av
mina forman

M Jag anser att mina
forman tar i
beatkande mina
forslag och idéer

Ja Nej

Figur 27. Huruvida respondenterna anser sig fa tillrackligt med feedback och om férménnen tar i beaktande deras

idéer och forslag.

Min arbetsplats ordnar tillrackligt med rekreationsdagar

29 respondenter var av annan asikt an pastaendet, de anser att det inte ordnas tillrackligt
med rekreationsdagar. Atta respondenter har darmed svarat att det ordnas tillrackligt

med rekreationsdagar. (Se figur 26)

Min arbetsplats ordnar tillrackligt med skolningstillfallen

31 respondenter anser att det inte ordnas tillrackligt med skolningstillfallen for de an-
stallda medan sex respondenter ar av den asikten att skolningstillfallena &r tillrackliga.
(Se figur 26)
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5.7 Oppna fragor

Arbetets var tva sista fragor var 6ppna fragor i vilken deltagarna gavs majligheten att
svara med egna ord. De fick beratta hurdana beléningsmetoder som anvénds pa deras
arbetsplats och hurdana beléningsmetoder de personligen foredrar.

De flesta svarade att den vanligaste beléningsmetoden &r olika slag av presentkort. 19
respondenter namnde i nagon form presentkort som en bel6ningsform: restaurangpre-
sentkort, presentkort till Ikea eller Stockmann och presentkort till foretagets egna hotell.
Presentkorten delades ut som gava vid julen, efter att kvalitetskontroller hade godkants

eller vid tavlingar som ordnats av hotellet eller hotellets samarbetspartners.

Andra beldningar som férekom var muntliga beldningar och poang som kan samlas till
sig sjalv (som sedan kan losas ut mot hotellnatter eller presentkort) i samband med att
en hotellgast ansluter sig till stamkundsprogrammet. Méanga poéangterade &ven att de forr
fatt mera beléningar medan en del skrev att det inte forekommer bel6ningar 6ver huvud-

taget.

Respondenternas forslag pa beloningar som de sjalv garna far var: presentkort utanfor
anstalten, 16neférhdjning, pengar, provision for bra resultat, biobiljetter, rekreationsda-

gar, skolningsmojligheter och muntliga tack.

6 DISKUSSION

Motiverad personal ar nyckeln till ett framgangsrikt foretag. Om personalen inte & mo-
tiverad kommer de inte att ge sitt basta och de kommer inte heller att forsoka forbéattra
sina resultat. En omotiverad anstalld dyker forhoppningsvis upp pa arbetsplatsen, gor
sitt jobb och aker hem medan en motiverad anstalld dyker upp, gor sitt jobb sa bra som
mojligt och forsoker alltid gora lite battre. En motiverad anstélld &r kreativ och forsoker
komma fram med nya idéer om hur man kan gora saker béattre och effektivare och har

ett genuint intresse att forbattra sin egen men aven alla andras arbetsinsatser.
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| diskussionsdelen kommer jag djupare ga in pa resultatet och diskutera de olika resultat
jag fatt. Jag kommer att direkt jamfora resultatet med de olika teorierna jag anvant mig

av och se huruvida mina fragestallningar 6verensstammer med resultatet.

6.1 Arbetsmotivation

En av fragestéllningarna var att ta reda pa hur motiverad personalen pa hotellkedjan X
ar och vad som motiverar dem béast. En av de forsta fragorna tog direkt upp motivatio-
nen och hur motiverade respondenterna anser sig vara. Resultatet var inte sa bra efter-
som endast en femtedel ansag sig vara motiverade. En av orsakerna varfor de flesta inte
anser sig vara motiverade kan vara bristen pa utmanande arbetsuppgifter eftersom 38 %
anser att arbetsuppgifterna inte ar tillrackligt utmanande. En annan faktor som kan pa-
verka motivationen ar kanslan av uppskattning och bristen av den. 43 % av responden-
terna anser att deras arbetsprestationer och insatser inte uppskattas. Enligt Herzberg &ar

dessa faktorer, de inre motivationsfaktorerna, de som avgdr hur motiverad en person &r.

Enligt Herzberg’s motivationsteori har fortbildning och mojligheter for att framskrida i
karridren en stor inverkan pa motivationen. Da 30 respondenter anser att de garna skulle
framskrida i karridren men endast sex respondenter anser att det ordnas tillrackligt med
skolningstillfallen uppfylls inte mangas behov av utveckling och saledes uteblir motiva-

tionen.

En fraga handlade om att ta reda pa hur personalen trivs pa sin arbetsplats eftersom triv-
seln har mycket att géra med motivationen och missnojet pa arbetsplatsen. Enligt Herz-
berg orsakar hygienfaktorerna (de yttre faktorerna) missndje da de inte &r optimala. Ar-
betsplatsens miljo ar en av dessa faktorer. De flesta receptionister trivs pa sin arbetsplats
da storsta delen av dem (56 %) svarade att de trivs véldigt bra och ingen svarade att
denne inte alls trivs pa arbetsplatsen. En anstalld som inte trivs kan vara valdigt svar att
fa motiverad eftersom trivseln ar en av grundpelarna som man sedan maste bygga vida-

re ifran.

Trots att Herzberg’s teori anser hygienfaktorerna som neutrala och menar att de inte

borde ha en storre inverkan pa motivationen, utan en inverkan pa att missndje inte skall
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existera, dr respondenterna av annan asikt gallande relationen till kollegerna. 83 % av
respondenterna ar av den asikten att kunskapen om att de ar omtyckta motiverar dem
och 48 % av respondenterna har rangordnat arbetskollegerna som antingen nummer 1
eller 2. 78 % av respondenterna anser ocksa att arbetsplatsens atmosfar har en tydlig
inverkan pa deras motivation. Orsaken till detta kan man fa fran McClelland’s teori. En-
ligt den finns det tre olika typer av grundbehov hos ménniskan som motiverar henne. En
av dessa tre behov &r behovet av samhdrighet: man vill garna hora till en grupp och vill
kdnna att man ar omtyckt och man avstar garna fran att tavla med andra. Enligt Mas-
low’s behovstrappa kommer sociala behoven som tredje efter grundbehoven och séker-
hetsbehoven. Nar de tva foregaende behoven ar uppfyllda 6vergar behovet till de sociala

behoven och sdkandet av vanner och en gemenskap.

Om en anstélld inte & motiverad for att utfora sitt arbete kan denne enligt Herzberg ut-
fora en mekanisk prestation, det vill séga endast det nédvéandigaste som maste goras och
inte alltid ens det. Enligt respondenterna lamnar de inte arbetsuppgifter ogjorda i ett
omotiverat tillstand, men det ar klart att de inte forsoker na béattre arbetsprestationer utan

endast gor det som hor till deras arbetsuppgift.

Allman motivation handlar om motivationstillstand som &r personliga, langvariga och
som uppkommer redan i en tidig alder. Det kan handla om intresse gentemot ett speci-
fikt &mne och kan jamforas med attityd. Enligt respondenterna &r den hér typen av mo-
tivation extremt viktig da 100 % av respondenterna anser att det ar valdigt viktigt att de

utfor ett arbete som de tycker om och &r intresserade av.

6.2 BelOning

Enligt teorierna ar beldning en véldigt viktig motivationsfaktor med vars hjélp man kan
tillfredstalla de flesta anstallda, oberoende av alder, kon, livssituation eller intressen.
Det torde alltid finnas nagot slag av en beloningsform som tillfredsstaller de olika behov

manniskor kan ha.

En av fragestallningar i arbetet var: hurdana beloningsformer anvands inom hotellked-

jan x och vilka ar enligt personalen de effektivaste beléningssatten som motiverar dem?
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Det kommer tydligt fram i undersokningen att de flesta receptionister inte &r nojda med
beléningen som forekommer i foretaget och att den inte ar tillracklig for att motivera
dem. | de dppna fragorna visar det sig att det forekommer valdigt fa olika bel6nings-
former i foretaget, framst presentkort och poangen man kan samla at sig sjalv. Enligt
respondenterna ar dock beloningsformerna omtyckta dd manga menar att de uppskattar
presentkort. Det som daremot pastods vara synd ar att de delas ut for séllan och att
grunderna inte alltid &r helt rattvisa, exempelvis kunde man fa ett presentkort om man
betjanat en kvalitetsgranskare och fatt ett godkant resultat. En och samma person kan
flera ganger i rad av ren tur raka betjana en kvalitetsgranskare vilket kan leda till att na-
gon annan saledes aldrig far ett presentkort trots att denne ar kompetent och gor sitt jobb

bra.

Enligt Vroom forsoker méanniskan med sin aktion att minimera skada och maximera
njutning. Manniskan har saledes en orientering for att na beloningar. For att manniskan
skall anstranga sig for att strava efter beloningar maste manniskan tro att malet ar moj-
ligt att na, tro att det ar vart att uppna malet och tro att insatsen leder till en beloning. 22
respondenter anser att materiella beloningar &r valdigt viktiga for dem och 13 respon-
denter anser att immateriella beloningar &r valdigt viktiga for dem medan 18 responden-
ter har rangordnat beléningar som antingen nummer 7 eller 8 och 30 % svarade att trots
att de vet att en bra arbetsprestation medfér en beléning motiverar det inte dem. Det be-
tyder att en stor del av respondenterna antingen inte tror att malen ar méjliga att na eller
att beloningarna de kommer fa via arbetsprestationerna inte ar varda extra anstrangning-

ar och lamnar dem saledes ogjorda.

Den kanske lattaste, men enligt resultaten viktigaste, beléningsformen enligt responden-
terna var muntlig feedback eller ett tack for bra arbetsprestationer. Enligt teorier kan
feedback ha direkt anknytning till en persons sjalvkansla och sjalvfértroende. Det &r
valdigt latt och simpelt att papeka nér nagon har gjort ett bra jobb, det kraver endast lite
uppmarksamhet fran formannens sida. Enligt McClelland’s teori &r ett av de tre grund-
behoven hos manniskan behovet for prestation. Karaktérsdrag som man kan se hos de
med prestationsbehov &r: behov for att lagga ut och uppna utmanande mal och behov av
att fa feedback for arbetsprestationer. 81 % av respondenterna anser att muntlig feed-
back ar viktigt och har en inverkan pa deras motivation men enligt 78 % av responden-
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terna far de inte tillrackligt med feedback. Undersékningar har dven visat att feedback
har en direkt anknytning med aktiviteten och att manniskor har en tendens att gora sa-

dant som poangteras.

59 % av respondenterna anser att fortbildning och mdjligheter for skolning &r viktigt.
Skolningsmojligheter gynnar bade den enskilde anstéllde men dven hela organisationen.
Den anstalldes sjalvfortroende kan fa ett ordentligt Iyft via skolningstillfallen da denne
blir mer séker i sig sjalv och i sitt kunnande. Vid skolningsmdjligheter kan den anstallde
socialisera och fa idéer av andra deltagare och lara sig ny kunskap som organisationen
kan dra nytta av i framtiden.

Trots att ett arbete dar man jobbar ihop och néra varandra i vardagen, och bel6ningar
forekommer, finns det inte rivalitet och avundsjuka bland receptionisterna vilket det all-
tid finns risk for. Ingen anser att arbetskollegerna far oberéattigade beléningar och manga
har rangordnat (72,8%) arbetskollegerna som nagot mellan 1-4. 86 % av respondenter
anser rekreationsdagar vara viktiga. Rekreationsdagar handlar inte om att man endast
som kolleger utan dven som vanner gor saker ihop. Rekreationsdagar &r frivilliga och
oftast sker de under fritiden. Enligt Maslow ar sociala behov nagot méanniskan stréavar

efter for att slutligen hitta den optimala motivationen inom sig sjalv.

Lonen kan ocksa anses som en viss sorts bel6ning trots att den ar lagstadgad och obliga-
torisk. Lonen ar oftast utgangspunkten for att man skall halla kvar personal och ett av de
forsta stegen i forsoket att halla dem nojda. Med hjélp av en bra grundlon for arbetet
man gor uppfyller man inte endast den anstalldes grundbehov och ekonomi men en bra
I6n kan aven framkalla kdnslor av uppskattning och makt. Enligt Maslow &r grundbeho-
vet (mat, somn, motion) det forsta behovet som maste vara uppfyllt for att man skall
kunna ga vidare till andra behov. Eftersom behovet av pengar varierar mycket under en
manniskas livstid kan I6nen ibland spela en storre roll under vissa livsskeden. Orsaken
till att de flesta, 8 av 10, ansag att de ar ndjda med I6nen var under 25 ar gamla kan for-
klaras med att en stor del av dem kan vara studeranden och saledes fa stoéd och pengar
fran andra hall. Arbetet i receptionen kan vara ett satt att forsoka fa sma inkomster vid

sidan om studerandet. Aven 7 av de 10 som var néjda med sin 16n var anstallda pa tim-
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16N vilket betyder att exempelvis sondagar och helgdagar ar ekonomiskt l6nsammare for

dem an for de med manadslon.

6.3 Konklusioner och forbattringsforslag

Den sista fragestéllningen handlade om vad man mojligtvis kan gora for att forbattra
motivationen hos de anstallda och vad man kan gora for att férsakra sig om att motiva-

tionen forblir kontinuerlig.

Som helhet kan jag konstatera att receptionisterna i hotellkedjan x trivs pa sin arbets-
plats men allt for manga av dem lider av motivationsbrist. Detta kommer i ndgot skede
vara skadligt for hela organisationen da receptionisterna ar de som har narmast kontakt
med kunderna. For att 6ka motivationen hos de anstéllda kravs andringar och nyténkan-
de.

Manga ansag att arbetsuppgifterna ar ndgot som motiverar dem mest dock lider manga
av brist pa nya och tillrackligt utmanade arbetsuppgifter. Arbetet i receptionen gar del-
vis ut pa ganska samma uppgifter fran dag till dag. Det enda som varierar ar sysslorna
som sker dagtid, kvallstid och i nattskiftet. FOorbattringsforslag kunde vara att dela mera
upp arbetet som fardigt finns, sa att flera kunde delta i uppgifterna, till exempel flera
kunde fa som ansvar att svara pa reklamationer, flera kunde delta i att laga arbetslistan
(turvis), flera kunde fa som ansvar att inventera och gora bestallningar. Detta kunde
aven ses som skolningstillfallen da man lar upp de som arbetat kortast i receptionen och
inte kanner till uppgifterna. Eftersom det kan vara svart att tillagga nya arbetsuppgifter
eller dela upp dem maste man istallet fokusera pa andra faktorer som hojer motivatio-

nen. Da inre faktorer inte kan tillfredstallas hojs betydelsen av de yttre.

D& manga av respondenterna ansag att mojligheter for att framskrida i karridren ar vik-
tigt for dem men att det inte ordnas tillrackligt med skolningstillfallen, I6nar det sig att
fokusera pa denna punkt. Eftersom jag sjalv arbetar i foretaget vet jag att det ordnas en
sa kallad “Business School” for receptionisterna, dock ir det endast 2 receptionis-
ter/hotell/ar som far delta och de maste forbinda sig till foretaget och skolningen for en

lang tid. Kortare, endast nagon dag langa skolningar, torde ordnas for alla villiga med
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jamna mellanrum. Aven besok i de andra hotellen, inte enbart i Helsingfors, kunde vara

nyttigt for att se hur saker och ting sker pa andra hall.

Trots att manga inte ansag beloningar som valdigt viktiga, troligtvis for att bel6ningar
ansags vara otillrackliga, borde foretaget satsa pa ett battre beloningssystem. De dagar
hotellet ar fullbokat och det &r véldigt hektiskt under arbetsdagen skulle alla ga hem
mycket gladare om de exempelvis fick en liten beloning. Det skulle kunna handla om
nagra extra poang som man kan samla till sig sjalv eller till exempel en gratis minibar
produkt. De fullbokade dagarna kan vara sa hektiska att stressnivan skjuter upp i skyar-
na. Aven de dagar da allt inte gdr som planerat: det kommer massor med reklamation
och kunderna ar missnojda skulle inte en liten beloning efter dagen skada sa att de an-

stéllda skulle kénna sig uppskattade.

Andra bel6ningssatt som framkom i de 6ppna fragorna var presentkort och olika slag av
vardesedlar. Det att presentkort delades ut till endast den som betjanat en kvalitets-
granskare kan ses oréttvist mot de andra, receptionisterna valjer trots allt inte sjalv sina
kunder. Problemet kunde l6sas genom att exempelvis alla som arbetat i samma skift,
som da en check in eller check ut med en kvalitetsgranskare har skett skulle fa ett pre-
sentkort. Alternativt kunde en utlottning av presentkort ske da en kvalitetsgranskning

har godkants. Arbetet handlar trots allt om ett samspel.

Eftersom det forekommer i resultatet att manga uppskattar muntlig feedback borde di-
rekt feedback ges till receptionisten, vare sig det handlar om feedback fran férmannen
eller av hotellgaster. Om responsen har kommit via nagon natsida, via hotellets egen
kanal eller exempelvis Tripadvisor, skulle personen i fraga fa lasa genom responsen.
Ofta &r det personen som ansvarar for feedbacken som l&ser det och sedan gloms det
bort och receptionisten far aldrig veta om det. Direkt feedback fran hotellgaster ar guld-
vart och hojer omedelbart den anstélldes sjalvkéansla och humér och samtidigt den all-

manna trivseln.
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7 AVSLUTNING

Arbetet inleddes genom att jag fundera pa amnen som personligen intresserar mig och
som jag garna skulle undersoka djupare. Efter att jag hade bestdmt mig for att motiva-
tion &r det jag vill fokusera pa i arbetet formulerades syftet och problemomradet. For att
lasaren skall veta vad som behandlas i arbetet och vad motivation egentligen ar beskrevs
motivation som begrepp och motivationsteorier presenterades. For att sakerstalla under-
sokningens tillforlitlighet valde jag att anvdnda mig av en kvantitativ enkat. Enkéten
skulle besvaras anonymt. Efter att jag fick resultatet redovisade jag det med hjalp av
olika diagram och figurer for att underlatta lasningen. Avslutningsvis diskuterade jag
resultatet och jamforde det med de olika teorierna. Jag gav dven en hel del forbattrings-
forslag som ledningen forhoppningsvis kan anvanda sig av i nagot skede for att 6ka mo-

tivationen hos de anstallda.

7.1 Validitet och reliabilitet

Validet kan delas in i intern och extern validitet. Intern validitet handlar om att begrepp
verkligen forklarar begreppet. Det handlar om reaktionen och om hur akta den &r: &r det
verkligen X som orsakar Y eller kan det vara ndgon annan faktor som paverkar Y. Ex-
tern validitet handlar om yttre faktorer hos respondenterna som mdjligen kunde ha en
inverkan pa resultatet. Reliabilitet har att gora med hur tillforlitlig en undersokning ar
och huruvida resultatet skulle vara samma om undersékningen gjordes panytt? Da en
undersokning har bra reliabilitet har det inte ndgon betydelse vem som har gjort under-
sokningen eller i vilka omstandigheter den har gjorts, resultatet skulle &nda bli lika. De
storsta problemen med enkater kan vara fallgropar, exempelvis respondenter som svarat
pa ett visst satt for att det ar sa respondenten kanner eller for att det &r det som respon-
denten tror att intervjuaren vill hora. (Bryman & Bell, 2005 s. 48-49; 307-308).

Eftersom enkaten var anonym och det var receptionister fran flera hotell som deltog i
enkaten antar jag att de har varit arliga och att enkaten saledes har god reliabilitet. Da-
ligt formulerade fragor och tolkningsmajligheter har majligtvis sankt undersokningens
validitet. Om en liknande undersokning gjordes pa nytt tror jag att resultatet som helhet

kunde se likadant ut.
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7.2 Forslag till vidare undersdkningar

Om jag gjorde undersokningen pa nytt skulle jag enkaten kortare och fortydliggéra mo-
tivation och bel6ning som begrepp eftersom de kanske var obekanta fér manga respon-
denter. Jag skulle formulera om fragor for att minska utrymmet for tolkning och for att
fortydliggora dem. Manga faktorer i bade motivationsdelen och i beléningsdelen kanske
vilseledde respondenterna och darfor kunde jag ha dragit tydligare granser mellan fra-

gorna om motivation och fragorna om beloning.

Jag skulle vara valdigt intresserad av att djupare granska de skillnader som rader i bran-
schen mellan man och kvinnor samt mellan unga och éldre. Vad ar orsaken till att per-
sonalen i denna hotellkedja ar kvinnodominerande och ung? Hur paverkas de ungas mo-
tivation att vilja framskrida i karriaren och gora gott av sig da det kan tolkas att manga
véljer att byta bransch/arbetsplats innan det ar mojligt? Dartill kunde det vara intressant

att undersoka skillnader i mans och kvinnors motivation och trivsel pa arbetsplatsen.

7.3 Slutord

Som helhet har det varit en helt ny upplevelse och erfarenhet for mig att ga sa djupt in i
nagot amne och spendera sa mycket tid pa att undersoka nagot. Motivation &r nagot som
alltid har funnits och alltid kommer att finnas, men pa sistone har det varit &nnu mer ak-
tuellt an normalt da anstallda hela tiden blir mer missnéjda och kraver mera av sin ar-

betsplats och organisation.

Att antingen vara motiverad eller att vara omotiverad &r en kansla som alla manniskor i
nagot skede har upplevt. Aven jag sjalv har fatt kimpa mig genom saker d& motivatio-
nen inte har varit pa topp, via detta arbete har jag fatt en liten insyn pa varfor motivatio-
nen ibland inte &r pa den nivd man 6nskar sig. Jag ser motivation som extremt intressant
da det ar sa svart att forklara varfor vissa manniskor ar mera motiverade &n andra, varfor
olika saker och handelser motiverar manniskor pa olika satt och i olika grader. Avslut-
ningsvis tror jag att jag kommer ha nytta av att ha gjort detta arbete lange, savél i varda-

gen som i arbetslivet.
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BILAGOR

Tyomotivaatio ja palkitseminen motivaatiotekijana

Taustatieto

*1. Sukupuoli
Mainen

Mies

*2. Ika
Alle 20
20-25
26-30
31-35
36-40
41-45
45-50
¥li 50

*3. Tyosuhde
Kuukausipalkka

Tuntipalkka

X 4. Montako vuotta olet ollut kKyseisessa yrityksessa vastaanotossa toissa?
0-2
3-5
6-9

10 tai enemman
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Tyomotivaatio

¥ 5. Valitse yksi (1) seuraavista vaihtoehdoista

Samaa mieltd Jokseenkin samaa mieltd  Jokseenkin eri misltd

Viihdyn tydpaikallani
Koen tydni tarkeaksi

Koen olevani
maotivaitunut tyépaikallani

Koen tekevani tarpeeksi
haastavaa tydts ja
saavani haastavia
tydtehtivid

Koen ettd tydtani ja
tyosuorituksiani
arvostetaan

Koen olevani menestynyt
tydelamassa

Haluan edistya tydssani

Koen tydpaikan ilmapiirin
vaikuttavan minun
motivaatiooni

Tydpaikan siisteys,
turvallisuus seka tydajat
vaikuttavat motivaatiooni
Jos en ale motivoitunut
voin jattaa tydtehtavia
tekemettd

*¥86. Vaikuttavatko seuraavat tydmotivaatioosi

Kylla
Palkka joka vastaa
tydsuaoritustani

Tieto ettd hyvastd
tydsuorituksesta seuraa
palkkio

Saadut haasteet ja
lisdvastuu

Tunne ettd teen tydtd
josta pidan

Olettamus etti voin edetd
tydurallani

Tunne ettd minua
arvostetaan

Tunne etti olen pidetty
henkild tydpaikkallani
Esimiehalti saatu

palautete (hyva seki
huanao)
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Joskus

Eri mieltd

Ei



¥ 7. Luokittele seuraavat jarjestykseen miten ne vaikuttavan viihtyvyyteesi tyGpaikkallasi (1=tarkein)

v | Johtoryhma/Johtaminen

v | Fyysinen tyéymparists

¥ | Tyotehtavat

v | Palkkiot

v | Tydajat ja niitten joustavuus
v | Tyokaverit

¥ | Kehitysmahdollisuudet

¥ | Palkka

Palkitseminen

* 8. Miten tarkeina pidat seuraavia palkitsemismenetelmia
Eitarked Jokseenkin tarked Erittdin tArked

Suullinen palaute
esimiehelti hyvista
tehdysta tydsta

Mahdollisuus
koulutukseen

Rahallinen (esim.
lahjakortt, etuseteli, jokin
esine) palkkio hyvasta
tehdysté tydstd

Ei rahallinen (enemman
vastuuta,
koulutusmahdallisuus)
palkkio hyvasta tehdysta
tydstd
Virkistdytymispaivia jotka
tyopaikka kustantaa
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¥ 9. Vastaa seuraaviin kysymyksiin kylla tai ei

Kylla
Palkkani vastaa
tysuaoritustani

Saan tarpeeksi palautetta
esimighiltini suoritetuista
tydtehtavista

Koen etti esimieheni
palkitsevat minua oikein

Koen etti esimieheni
antaa aiheittomia
palkkinita tydtovereilleni

Koen ettd
kehityskeskusteluita
jarjestetddn tarpesksi

Koen etti esimieheni
ottaa huomioon ideoitani
ja ehdotuksiani
Tydpaikkani jarjestda
tarpeeksi
virkistymispaivia
Tydpaikkani jarjestad
tarpesksi
koulutustilaisuuksia

*10. Kirjoita vieressa oleviin ruutuihin

Ei

minkalaisia

palkitsemiskeinoja
trdpaikallasi esiintyy

minkalaisista

palkitsemiskeinoista pidat
ja haluaisit saada
tydssasi
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