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Syfte: Syftet med denna studie var att undersbka om det flexibla arbetet hade

inverkan pa personalens arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse. Fragan
som studien sokte svar pd var hur personalen upplever att deras
arbetsmotivation och arbetstillfredsstdllelse péverkades av att arbeta over
avdelningsgrianser och utfoéra arbetsuppgifter som inte alltid ingick i deras
formella arbetsbeskrivning.

Teori: Studien d&mnade svara pd syftet utifrdn motivationsteorierna “tvéfaktorteorin”
och “sjilvbestimmandeteorin”. Dessutom anvidndes Atkinsons ‘“kdrna och
periferi” for att skapa forstielse for det flexibla arbetet.

Metod: Studien anvdnde en kvalitativ ansats och uppsatsens empiriska data samlades
in genom 14 semi-strukturerade intervjuer av hotellpersonal som arbetade pa
olika avdelningar pa ett hotell. Gemensamt for informanterna var att samtliga
arbetade Over avdelningsgranser och utfora arbetsuppgifter som inte ingick i
deras arbetsbeskrivning. Bearbetning av empirisk data skedde genom
tematisering vilket ledde till att det slutligen definierades tre teman.

Resultat: Studiens resultat visade att det flexibla arbetet oftast upplevdes som positivt.
De sociala relationer som flexibiliteten medforde var den mest framtradande
aspekten som inverkade pd motivationen. Det fanns bade en drivkraft att vara
social med kollegor pd andra avdelningar och en stark lojalitet till sin egen
avdelning. Lojaliteten ledde till att gruppen prioriterades framfor det flexibla
arbetet. Det flexibla arbetet anségs dven vara kompetensutvecklande, vilket
paverkade informanternas arbetsmotivation pa ett positivt sdtt. Resultatet
visade dven pd att bristen pd kompetens var den faktor med storst negativ
inverkan pd informanternas arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse och
kunde i vissa fall leda till amotivation. Flexibla arbetsuppgifter som var for
enkelt utformade kunde dven de inverka negativt pd arbetstillfredsstéllelsen
och leda till amotivation. De positiva aspekterna av det flexibla arbetet, som
uppgavs av informanterna, skiljde sig Overlag inte mellan tillsvidare- och
behovsanstillda. Dock kunde de behovsanstilldas sitt att arbeta flexibelt, med
langa pass och intensiva véxlingar mellan olika avdelningar, ha negativ
inverkan pd deras arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse.



Hotellbranschen har visat sig vara en fOrdnderlig och védxande marknad
(Tillvaxtverket). Turism i Sverige har under flera ar visat en positiv utveckling
(Tillvaxtverket, 2014) och under sommaren 2014 slogs nya rekord dé fler turister &n nagonsin
besokte landet. “Strategi 2020” dr en dvergripande vision och nationell satsning med syftet att
skapa en héllbar tillvaxt och 6ka marknadsandelarna for svensk turism. Malet dr att svensk
besoksnéring till &r 2020 ska fordubbla sin omséttning och bli Sveriges nya basndring (Svensk
turism). Lite drygt 40 % av drets totala géstnitter skedde pd sommaren och hotell var den
anldggningstyp som stod for storst andel géstnétter i branschen (Tillvaxtverket).

For att klara gésters varierande besdksmonster och hantera de kapacitetsutmaningar
hotellverksamheter kan std infor krdvs det en fOormaga att anpassa sig efter réddande
forhallanden, att vara flexibel. Det loses ofta genom att anvdnda sig av flexibla
personalstrategier (Baum, 2006) eftersom det inte &r ovanligt att personalen dr en av den
storsta ekonomiska resurserna for en verksamhet (Lindelow, 2008).

Flexibla personalstrategier priaglas ofta av kortsiktighet och osédkra arbetsvillkor vilket
kan ha negativ inverkan pd personalens arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse (Deery &
Jago, 2002; BFUF, 2014).

En flexibel personalstrategi som vissa hotellverksamheter anvénder sig av ér att lata
personalen utfora olika typer av arbetsuppgifter (Baum, 2006). Forskningen &r inte entydig
om hur den typen av flexibilitet paverkar personalen (Pienaar, 2008; Walsh, 1999) och dér av
ar det intressant att undersoka om hotellverksamheters personalupplever att deras flexibla
arbete har inverkan pé deras arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse.

Genom aren har manga likartade definitioner av arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse
lagts fram (Bjorklund, 2001). Studien begrénsar sig till nedan stdende definitioner.

Arbetsmotivation. Bjorklund (2001) sammanfattade motivationsbegreppet till tre
fenomen: vad som gav energi till och aktiverar handlande, vad som drev eller framkallade
sadant beteende och hur detta beteende upprittholls. Detta fidngades senare upp i1 Pinders
(2008, s. 11) definition av arbetsmotivation "a set of energetic forces that originate both
within as well as beyond an individual's being, to initiate work-related behaviors, and to
determine its form, direction, intensity, and duration".

Arbetstillfredsstillelse. Lockes (1976, s. 1300) definierade arbetstillfredsstéllelse
som "a pleasurable or positive emotional state, resulting from the appraisal of one's job
experience". Diar Wallgren (2011) menade att arbetstillfredsstéllelse kan beskrivas som en
produkt av sjélva processen som motivation skapar.

Kritik har riktats mot att arbetstillfredsstéllelse inte dr ett optimalt métinstrument for
arbetsmotivation, men ansags dnda intressant att undersdka eftersom forskningsresultat har
visat ett flertal faktorer som samvarierar. Diskussionen som pagick om arbetstillfredsstéllelse
som mitinstrument kretsade kring huruvida den kan anvédndas for att méta en specifik del av
arbetet eller en dvergripande tillfredsstillelse (Bjorklund, 2001).

Béda nivéerna av specificitet har accepterats (Bjorklund, 2001). Studien fann dir av
stdd att undersoka hur bade arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse inverkades av
flexibelt arbete, dér studiens forstaelse for arbetstillfredsstéllelse utgick fran ovanstiende
tolkning av begreppen.

Herzbergs tvifaktorteori. Tvéfaktorteorin togs fram av Herzberg (Herzberg,
Mausner och Bloch Snyderman, 1993) som @mnade belysa de faktorer som motiverade till
arbetsprestation. Teorin utgick fran att det viktigaste for ménniskor &r driften mot
sjalvforverkligande och att denna drift frimst paverkades av tvd faktorer, hygienfaktorer och



motivationsfaktorer. Forutom dessa behdvde dven omgivningen ha fOrutsittningar for att
individen sjdlv skulle kunna forverkliga uppsatta mal. Hygienfaktorer relaterade till behovet
att undvika situationer som skapade olust och missnoje. De kunde enligt Herzberg, Mausner
och Bloch Snyderman (1993) inte skapa arbetsmotivation men avsaknaden av dem kunde leda
till otillfredsstillelse i arbetet och en svag arbetsprestation. Som exempel pa hygienfaktorer
gavs arbetsforhdllanden, mellanménskliga relationer och 16n. Med motivationsfaktorer avsags
individens behov av att na aspirationer och att utvecklas inom sitt eget yrke.
Motivationsfaktorerna sades paverka attityden till arbetet och ansdgs kunna hoja
arbetsprestationen och ddrigenom resultera 1 arbetstillfredsstéillelse. Exempel pa
motivationsfaktorer var erkénnande, trygghet och arbetsuppgifter.

Lundberg, Gudmundson och Andersson (2009) visade att sdsongsanstilld
hotellpersonals arbetsmotivation framforallt skapades genom inre beloningar nir arbetstagare
upplevde kontroll Gver den egna arbetsprestationen. Bland de hygienfaktorer som virderades
hogst dterfanns arbetsvillkor och sociala relationer. Arbetssituationer som karaktiriserades av
gemenskap och social tillhorighet ansdgs viktigare dn arbetets utformning. Tvéafaktorteorin
antog att “dkta” motivation endast kunde nds genom upplevelsen av personlig utveckling,
berikande arbetsuppgifter och samarbete med kollegor (Maroudas, Kyriakidou & Vacharis,
2008).

Det har ofta pastatts att tvafaktorteorin &r svar att applicera pa lag kvalificerade yrken
(Mullins, 2007). Poulston (2009) visade, i en studie utford i Grekland, pa att hygienfaktorerna
inte uppfylldes inom hotellbranschen, vilket begrinsade teorins anvdndningsomrade.
Lundberg, Gudmundson och Andersson (2009) menade att teorin i manga fall kunnat
appliceras pd hotellindustrin genom att variablerna anpassas till kontexten. Exempel pa
hygienfaktorer var i dessa fall hur rena anlidggningarna var, deras storlek samt de anstélldas
tillgdng till gratisprodukter och materiel. Motivationsfaktorerna som anvéndes av Lundberg
m.fl. (2009) var erkdnnande fran kollegor, kdnsla av tillhorighet, rorlighet pa hotellet och
behjalplighet. Dér av sdgs tvafaktorteorin som applicerbar 1 studien, detta genom att anpassa
den efter hotellverksamheter och undersokningsomrédet.

Tvafaktorteorin har dven diskuterats da hygien- och motivationsfaktorerna ansetts vara
forenklade da den kategoriserar faktorerna i tva delar (Bjorklund, 2001; Mullins, 2007). Da
teorin ursprungligen &mnade skapa medvetenhet kring betydelsen av arbetets utformning och
kvalité (Mullins, 2007) ansags den dndd som anvindbar for denna studie. For att tdcka upp for
teorins tillkortakommanden kompletterandes den med Deci och Ryan’s (2000) teori om
sjdlvbestimmande. Denna hade liknande utgdngspunkt som tvéfaktorteorin, d4 bdda menade
att  individens motivation paverkades av  omkringliggande  faktorer. = Men
sjdlvbestimmandeteorin fokuserade mer pa hur individens psykologiska behov och
motivation paverkades av yttre faktorer (Soenens & Maarten, 2005), samt gav en mer varierad
bild av detta genom anvidndandet av fler motivationsfaktorer.

Sjalvbestimmandeteorin. Sjilvbestimmandeteorin (Self Determination Theory,
SDT) lades fram som en motivationsteori av Soenens och Maarten (2005). Teorin utgick fran
att ménniskor har en medfodd strivan efter psykologisk utveckling och vélbefinnande. Dessa
medfodda psykologiska behov sades utgoras av kédnsla av kompetens, samhorighet och
sjalvbestimmande vilka paverkade graden av en individs motivation. Om en balans mellan
behoven fanns medforde det béttre forutsdttningar for individen att utvecklas och né sina mal.
Enligt Deci och Ryan (2000) innebar behovet att kinna sig kompetent handlade om
upplevelsen av att klara av att utféra svarare uppgifter. Behovet av samhorighet innebar att
kdnna sig respekterad, ha mojlighet till stdd i1 sociala relationer och att kunna relatera till
andra i omgivningen var det frimst graden av sjdlvbestimmande som reglerade kvalitén pa en



individs motivation.

Ryan och Deci (2000) delade in motivation i tre typer; inre motivation, yttre
motivation och amotivation. Inre motivation innebar att individen utférde en aktivitet som
ledde till en inre tillfredsstillelse. De menade att det fanns ett genuint intresse for aktiviteten i
sig vilket innebar att individen utférde dem av fri vilja. Bjorklund (2001) visade pa att pa att
hdg inre motivation korrelerade med hog prestation och en hog nivé av arbetstillfredsstéllelse.
Mgjlighet till sjdlvbestimmande sigs som ett tecken pa psykologiskt vdlméende hos
individen.

Med yttre motivation avsdg Ryan och Deci (2000) utforande av en aktivitet till f6ljd
av en yttre paverkan, skild fran sjdlva aktiviteten. Denna péverkan kunde vara i form av en
beloning eller andra incitament. Det kunde dven innebédra utférande av aktiviteter som
véirderades hogt av personer i omgivningen, da det uppfyllde behovet av tillhorighet. Vidare
definierade de amotivation som total avsaknad av motivation, vilket fick foljden att
handlingar inte utfordes. En vanlig orsak kunde vara att en individ inte upplevde sig
kompetent nog for att klara av en uppgift, eller att denne inte kénde tillrdcklig kontroll 6ver
situationen.

Motivation beskrevs av Ryan och Deci (2000) som en dimension som gick fran
amotivation till yttre motivation och sedan till inre motivation. Den yttre motivationen
delades in i fyra steg. Det steget som priglades av ldgst grad av upplevd motivation var forsta
steget, yttre kontroll, dir graden av upplevt sjédlvbestimmande var lag. Handlingar utfordes
for att de antingen leder till en beloning eller bestraffning. Andra steget benidmndes som
introjicerad kontroll, vilket innebar att handlingar utférdes som en f6ljd av skuldkénslor eller
att individen kinde behov av att tillfredsstilla krav. Aven introjicerad kontroll, menade de,
innebar lag grad av upplevd motivation. Med steget dérefter, identifierad kontroll, avsags en
hogre grad av upplevd motivation. Detta eftersom handlingar, trots att de inte var
stimulerande, dnda ansdgs som nddvindiga for den personliga utvecklingen. Fjirde steget
beskrevs som integrerad kontroll priaglad av 18g grad av upplevd yttre kontroll och hog grad
upplevd sjdlvbestimmande. Handlingen virderades dd hogt av individen, vilken kunde
identifiera sig med handlingen. Vidare ledde det till att individer som drevs av integrerad
kontroll upplevde sig motiverade i hogre grad. Integrerad kontroll priaglades i viss man av
yttre mél varfor den skiljde sig frdn och inte kunde likstdllas med inre motivation.

Kritiker till SDT har ansett den vara for begrinsande da de psykologiska behoven
bedomts vara for fa for att tillgodose samtliga behov som en individ har for att bli motiverad
och kédnna vilbefinnande (Ryan & Deci, 2000). Ryan och Deci (2000) menade vidare att
fordelen med anvdndande av f4 men innehdllsrika begrepp gjorde det mojligt att utforska
storre undersokningsomraden. Denna studie utfordes pa ett hotell som av natur hade ménga
olika avdelningar, alltsd ett stort undersokningsomrade.

Kiirna och periferi-modellen. Atkinson (1984) introducerade en modell f6r personalstrategi i
syfte att visa hur foretag kunde mota kommande utmaningar med hjilp av flexibel arbetskraft.
Strategin utgick frén tre typer av flexibilitet som verksamheter kunde anvénda; numerisk-, funktionell-
och finansiell. Enligt Allvin (2006) delade modellen in arbetsstyrkan i tvd grupper; en kirna och
periferi, vilka pé olika sétt skulle bidra till att uppna flexibilitet. Kdrnan bestod i regel av arbetskraft
som forknippades med funktionell flexibilitet. Det innebar att flexibilitet skapades genom att
arbetskraft hade en bred kompetens s& de kunde utfora flera typer av arbetsuppgifter och ddrmed vara
anpassningsbara efter foretagets behov.

Kéarnan uppmuntrades till utveckling inom foretaget och bestod ofta av yrkespersoner med
specifika omradeskunskaper och specialiseringar. Denna préglas framforallt av trygga
anstédllningsformer (Atkinson, 1984) samt hog arbetstillfredsstéllelse (Walsh, 1999).

I hotellverksamheter handlade den kompetensutveckling som kérnan fick i liten utstrickning



om formella utbildningar och mer om kollegial kunskapsférmedling och att utfora arbetsuppgifter
inom och utanfor sin avdelning. Till skillnad frén teorin var syftet med funktionell flexibilitet inom en
hotellverksamhet framst att snabbt kunna 16sa problem som uppstér, inte att skapa mangkunniga
arbetstagare (Nickson, 2007). Det har framkommit att denna typ av flexibilitet kan ha negativa
konsekvenser pd arbetstagaren. Véxlingar mellan olika uppgifter menades kunna medféra badde 6kade
prestationskrav och en intensifiering av arbetet (Warhurst & Thompson, 1998). Inom serviceyrken
kunde dessa 0kade krav leda till en minskad arbetsmotivation (Pienaar, 2008).

Periferin menade Atkinson (1984), bestod av den arbetskraft som férknippas med numerisk
flexibilitet. Genom l9sa kontrakt, s& som behovsanstillning, kunde verksamheter anpassa arbetskraften
efter behov. Periferin utmérktes av yrkesgrupper som inte nddvandigtvis var branschspecifika och vars
uppgifter var létta att l4dra sig. Det behdvde nddvindigtvis inte handla om lag kvalificerade yrken, utan
uppgifterna var snarare generella och aterfanns hos skilda typer av foretag.

Inom hotellverksamheter beordras arbetstagare inom periferin ofta att instédlla sig med kort
varsel. Dessa kunde ses som vérdefulla och integrerade i hotellverksamheten och vara lika engagerade
och hiangivna som den tillsvidareanstédllda personalen (Nickson, 2007), om inte mer motiverade
(Vaiman, Lemmergaard & Azevedo, 2011). Daremot hade de ldgre kunskapsniva och lagre mojlighet
till avancemang 4n kérnan (Nickson, 2007). Arbetstagare i periferin hade dven osdkra
anstéllningsvillkor och l&g anstallningstrygghet, vilket har visat sig vara bidragande faktorer till en
lagre grad av arbetstillfredsstillelse (Deery & Jago, 2002; Vaiman m.fl., 2011).

Deery & Jago (2002) ansag att modellen var omdiskuterad gillande huruvida den
kunde anvéndas inom en hotellverksamhet. Detta eftersom den anségs ge en dversimplifierad
bild av den komplexitet som préiglade hotellverksamheter. Trots kritiken ansdg Lucas (2004)
och Urry (2002) modellen vara anvindbar inom forskning och studier eftersom den
tydliggjorde hotellverksamheters rationalisering av resurser. Yttermera menade Baum (2006)
att modellen ger en bild av olika sitt pa vilka hotellverksamheter kan vara flexibla och dér av
kan modellen vara ett anvidndbart verktyg for att besvara studiens frégestéillningar.

Utifran ovan ndmnda teorier kunde arbete over avdelningsgranser och arbetsuppgifter
som inte ingick i formella arbetsbeskrivningar forstas som flexibelt arbete. Nér termen
flexibelt arbete omnédmns i1 denna uppsats ska den forstds som dessa typer av arbetsformer.

Syfte och frigestillning

Det har visat sig att arbetstillfredsstéllelse och arbetsmotivation péverkas av arbetets
utformning och struktur (Bjorklund, 2001). Dessutom har resultaten fran forskning visat pa en
motstridighet huruvida arbetstillfredsstille gynnas av flexibelt arbete (Pienaar, 2008; Walsh,
1999). Syftet med denna studie var darfor att undersdka om det flexibla arbetet hade en
inverkan pa personalens arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse. Frdgan som studien
sokte svar pd var hur personalen upplever att deras arbetsmotivation och arbets-
tillfredsstillelse paverkades av att arbeta dver avdelningsgrinser och utfora arbetsuppgifter
som inte alltid ingick i1 deras formella arbetsbeskrivning.



Metod

Denna studie utgick frdn en kvalitativ ansats da den syftade till att undersdka
méinniskors upplevelser, vilket Johannessen och Tufft (2003) menade mojliggérs med en
kvalitativ metod.

For att kunna fanga upp informanternas upplevelser anvidndes kvalitativa intervjuer for
att besvara studiens forskningsfragor. Trots (2010) ansag att kvalitativ intervju var anvandbart
om syftet var att finga upp hur de intervjuade, informanterna, tinkte och kénde, vilka
erfarenheter de hade samt hur de forestéller sig att vérlden ser ut. Metoden mojliggjorde, till
skillnad fran till exempel en enkdt, mer ingdende information om detaljer och nyanser i
informanternas svar. Dessutom gavs mojlighet till fortydliganden under intervjun, vilket
enligt Johannessen och Tufte (2003) underldttade hanteringen av informanters eventuella
oklarheter och svarigheter med att besvara fragorna.

Informanter

Informanterna arbetade pa ett foretag beldget i en medelstor stad i Vistra Gétaland. I
uppsatsen bendmns foretaget som hotellet. Hotellet hade 230 anstillda med
anstillningsformerna tillsvidareanstéllda och visstidsanstdllda med timlon, hédanefter
refererade till som behovsanstillda. Hotellet bestod av en ledningsgrupp samt avdelningarna
ekonomi, bokning, forsdljning evenemang, marknadsforing, fastighetsservice, moblering,
“food and beverage” (ddr inrdknat bar och frukost), stidd, reception och géstservice samt
konferens och evenemang. Pa hotellet var det viktigt att hdlla nere verksamhetens totala
arbetade timmar och personalkostnader. Varje avdelning hade dérfér en “timbank™ dir de
fordelade och registrerade hur manga timmar de anstéllda arbetade. Verksamhetens fokus var
att ge sina kunder, hotellgdsterna, en god service genom att tillmotesga deras dnskningar och
behov. Da hotellgésterna vanligtvis rorde sig mellan flera avdelningar kridvdes det att
personalen pd dessa samarbetade. Detta medforde att hotellets personal hog grad arbetade
over avdelningsgrinserna och utférde arbetsuppgifter som inte alltid ingick i deras formella
arbetsbeskrivning.

Informanterna behdvde uppfylla kriterierna att de arbetade pa hotellet, utforde arbete
pa andra avdelningar én de avdelningar de tillhorde, samt att detta arbete inte ingick i deras
arbetsbeskrivning. Ingen av informanterna hade nagon tidigare relation till intervjuarna.

Informanterna utgjordes av 14 av hotellets anstillda (se Tabell 1.) och deras
arbetslivserfarenhet inom branschen var inom intervallet fem ménader till 20 A&r.
Aldersspannet var mellan 20 och 52 &r, medelaldern var 32 ar. Informanterna hade olika
hérkomst, 12 var fran Sverige och tva var av utldndsk harkomst.



Tabell 1.

Bakgrundsinformation om informanterna

Anstidllnings- Anstdllning- Hogskole-

Kon Avdelning Titel form tid, ar utbildning

1 Kvinna Human resources Manager Tillsvidare 3 Ja
2 Kvinna Reception Shiftleader  Tillsvidare 0,5 Ja
3 Kvinna Reception Medarbetare Tillsvidare 1,5 Ja
4 Man Gistservice Manager Tillsvidare 4 Ja
5 Kvinna Konferens Manager Tillsvidare 3 Nej
6 Kvinna Konferens Supervisor  Tillsvidare 4 Ja
7 Kvinna Konferens Medarbetare Tillsvidare 3 Nej
8 Kvinna Frukost Medarbetare Tillsvidare 3 Ja
9 Kvinna Frukost Medarbetare Tillsvidare 1 Ja
10 Man Stad Medarbetare Behov 2 Ja
11 Kvinna Stid Medarbetare Behov 2 Ja
12 Man Moblering Medarbetare Tillsvidare 3 Nej
13 Man Bar Shiftleader  Tillsvidare 3 Nej
14 Man Bar Medarbetare Tillsvidare 3 Ja
Instrument

Intervjuerna utgick fran en intervjuguide (se Bilaga) dér intervjufrdgorna var semi-
strukturerade med fokus pa ett fatal Overgripande teman. Utformningen valdes da
Johannessen och Tufte (2003) menade att det ger det métt av struktur som krivs for att kunna
gora relevanta jimforelser och dven var tilldtande for variation i ordningsfoljden pé fragorna.
Anvéindandet av delvis Oppna fragor menade Trots (2010) mojliggdér en 1ag grad av
standardisering av svaren, da informanter ges frihet att utforma svaren pa sitt eget sétt samt
far mojlighet att ge djupgdende svar.

Guiden utgick fran tre huvudteman varav de forsta var “Berétta om dig sjdlv”, det
dmnade fi informanterna att prata och kinna sig trygga i den annars utsatta intervju-
situationen (Trots, 2010). Det andra temat var “Beskriv ditt arbete”; vilket hade som syfte att
f4 reda pd hur informanterna sjdlva beskrev arbetet. Fragor som stélldes var “Hur ser en
vanlig arbetsdag ut?” samt “Utfér du arbetets uppgifter utdover dem du just beskrev som
huvudsakliga arbetsuppgifter?”.

Det sista huvudtemat var “Upplevelse av arbete” vilket avsdg undersoka och fa
forstaelse kring hur de intervjuade upplevde arbetsuppgifterna. En fraga som stélldes var
“Paverkar det dig om du blir ombedd att gora dessa arbetsuppgifter?”. Det sistndmnda temat
hade teorinédra underfrdgor med koppling till tvifaktorteorin (Herzberg m.fl., 1993) och SDT
(Soenens & Maarten, 2005). Frigorna var bland annat “Uppskattar du de olika
arbetsuppgifterna?”, “Finns det mojlighet att paverka arbetsuppgifterna?” och “Hur upplever



du dina arbetsrelaterade relationer?”.

Guiden avslutades med en Oppen fraga dédr informanterna fick gora ytterligare
utliggningar inom ramen for intervjuns &mnesomrade, fragan 16d foljande: “Har du négra fler
tankar géllande det vi har pratat om?”. Férutom guidens fragor stélldes dven foljdfragor for att
4 battre forstéelse for informantens resonemang, exempelvis kunde dessa foljdfrdgor vara
“vad menar du med ...?”, “skulle du kunna beskriva ...” eller “for att vi ska forsta ... kan du
vidareutveckla?”.

Tillvigagangssitt

Urvalet av informanter skedde utifran ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2011), vilket
innebar att en kontaktperson bad avdelningschefer frdga sina medarbetare om dessa ville vara
med i studien. Likasa togs direktkontakt med tvd informanter, utan att ga via avdelningschefer
for att cheferna inte skulle ha lika stor mojlighet gora selektiva urval. Urvalet formade ramen
for vilka avdelningar som studien kom att undersoka.

For att sdkra anonymiteten samt fOor att fi en nyanserad bild frdn de olika
avdelningarna intervjuades minst tva informanter fran varje avdelning. Dock gjordes tva
undantag dé det inte fanns fler medarbetare pd avdelningen som uppfyllde urvalskriterierna.

Samtliga intervjuer utfordes i hotellets konferenslokaler under april manad, ar 2015.
Vid intervjuerna medverkande en till tva av oss samt informanten. Vi medverkade béda tva pa
12 intervjuer, varav en i huvudsak agerade intervjuare och den andra fridmst tog anteckningar.
Detta arbetsforfarande foredrogs da det enligt Bryman (2011) kunde motverka att intervjuaren
distraheras av att ta anteckningar och kan fokusera pa intervjun. Resterande tvé intervjuer
holls av en av oss.

Vid intervjuerna informerades informanterna om vilka intervjuarna var, vad syftet
med intervjun och studien var samt fick en beskrivning av intervjuns uppldgg. Informanterna
pamindes om att deras medverkan var frivillig samt att de kunde avbryta intervjun om de sa
onskade. Dock kan informanternas frivillighet ifrdgasittas dd nédgra blev tillfragade av
avdelningschefer och ej frivilligt anmélde sitt intresse. Samtliga informanter gav samtycke till
att intervjuerna spelades in pa tvd inspelningskillor, surfplatta och mobiltelefon. Data fran
intervjuerna transkriberades dd Johannessen och Tufte (2003) menade att det forhindrar
feltolkningar och missforstdnd i analysen. Hanteringen av data utfordes av oss tva for att
sdkerstilla att den inte anvindes i1 annat syfte 4n empiriskt underlag for studien.

Intervjuerna utgick ifrdn intervjuguiden (se Bilaga). Intervjuarens roll var att fora
intervjun framit men inte styra utan lata informanten fritt berétta. Informanterna styrde
intervjuerna vilket paverkade vilka foljdfragor som stdlldes samt intervjuernas lingd. Den
genomsnittliga tiden pa intervjuerna var 42 minuter. Intervjun avslutades antingen nér
dmnesomradet upplevdes som mittat eller da intervjutiden pd 50 minuter var till &nda, eller da
informanterna var tvungna att dterstdlla sig i arbete.

Databearbetning

Transkribering menade Bjerndal (2005) bor utféras ordagrant. Pa grund av studiens
tidsbrist uteldmnades dock icke verbal data, s& som rostlige och tystnad. Bearbetning och



analys av empirisk data utférdes genom kodning och tematisering eftersom metoden enligt
Braun och Clarke (2006) ansags vara lamplig for att rapportera erfarenheter och upplevelser.
Tematisering som metod, menade dem gav teoretisk frihet och flexibilitet vilket kunde ge
fyllig, detaljerad och komplex data. Tyngdpunkten i studiens tematisering l4g néra data med
forankring i1 studiens syfte och urvalet av empiriska utdrag grundade sig pd uttryck som
véirderade det flexibla arbetet. Dock menade dem att teman inte hittas utan skapas i huvudet
pa forskarna under analysen, dir av hade vér forforstdelse som har uppkommit genom
arbetslivserfarenhet inom branschen (fem ar respektive fyra manader) troligtvis viss inverkan
pa de teman som skapades. Analysen gjordes utifran en realistisk utgangspunkt, vilket Braun
och Clarke (2006) beskrev som ett forhdllningssitt dar upplevelser och berittelser ses som
sanna, och teman skapas utifrdn det som uttrycks.

Studiens analysprocess for tematisering foljde Braun och Clarkes (2006) riktlinjer.
Inledningsvis léstes all data igenom en gang for att skapa forstdelse for materielen samtidigt
som tankar och idéer for kodningen antecknades. Dérefter skapades potentiella teman dér all
data genomarbetades noggrant for att fanga upp maximalt med intressanta aspekter. Till en
borjan anvindes ndgra utdrag i flera teman for att finga upp nyanserna, men direfter
sorterades utdragen 1 separata teman. Vidare kombinerades &vergripande teman, dér
anvindandet av en tankekarta gav en dverblick 6ver hur olika teman hingde samman. Sedan
skapades mindre teman som inte passade in i de dvergripande temana. For att sikerstilla att
skapade teman Overensstimde med utdragens ursprung granskades detta. Likasa
kontrollerades det sa att teman inte dverlappande varandra, varefter en omarbetning utfordes.
Detta resulterade i att vissa utdrag forkastades, vilket ledde till att analysen av empiriska data
slutligen definierades i tre teman.

Resultat

Studien avsdg undersoka om det flexibla arbetet har en inverkan péd personalens
arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse. Bearbetning och tematisering av empiriskt
material har lett fram till tre dvergripande teman, med underteman. De olika temana fangar
upp informanternas erfarenheter och upplevelser av arbete Over avdelningsgrinser, och
sammanfattas i Tabell 2.

Tabell 2.

Oversikt av teman och underteman
Teman Underteman

1. Arbetsrelationer 1.1 Alla hjélper alla

1.2 Prioritera gruppen

2. Kunskap 2.1 Kompetens och utveckling

2.2 Kunskap om andras arbete

3. Arbetets utformning 3.1 Arbetsuppgifter

3.2 Arbetsbelastning
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Arbetsfloden. Utifran intervjuerna av informanterna fick vi nedanstaende
beskrivning av arbetet vilket presenteras for att fortydliga det flexibla arbetets karaktdr inom
hotellet. Den undersokta verksamhetens fokus var att ge dess kunder, hotellgésterna, en god
service genom att tillmotesgd deras onskningar och behov. Da hotellgésterna vanligtvis rorde
sig mellan flera avdelningar krdavdes det att personalen pa dessa samarbetade for att logistiken
skulle fungera. Det medforde att hotellets personal i hog grad arbetade dver
avdelningsgranserna och utforde arbetsuppgifter som inte alltid ingick i dessas formella
arbetsbeskrivning.

De tillsvidareanstdllda var huvudsakligen knutna till en avdelning, och for att undvika
overtidskostnader hjilpte de dven till pa andra avdelningar inom ramen for sin arbetstid. Det
rorde sig da vanligtvis om kortare stunder. Vid behov av mer personal lades arbetstimmar
oftast ut i programmet for arbetstidsplanering dir de behovsanstillda, minst en vecka i forvag,
fritt kunde plocka tider. De behovsanstéllda kunde dven bli tillfragade med kort varsel och
arbetets utstrickning kunde dé rora sig om allt frdn ndgra minuter eller flera timmar. De
behovsanstillda var pé sa vis inte lika knutna till specifika avdelningar utan arbetade dér det
fanns ett behov, och dir behovet matchade deras kompetenser.

I manga fall underldttade personalen for varandra genom att hjilpa till utan att bli
formellt ombedda, exempelvis kunde det innebéra att plocka upp skrédp fran golvet trots att de
inte arbetade pd stddavdelningen. Arbete Over avdelningsgrinserna forekom framforallt
mellan avdelningar som arbetade ndra varandra. Nedan visas en graf over vilka avdelningar
som informanterna uppgav oftast hjélper vilka. Grafen nedan (se Figur 1.) kan utldsas som att
personal frén en avdelning (exempelvis Frukost), representerad av en nod, hjilper en annan
avdelning (exempelvis Bar) om de forbinds av en bage fran exempelvis Frukost till
exempelvis Bar. Grda noder motsvarar informanternas avdelningar, vita motsvarar ovriga
avdelningar som informanterna uppgav att de samarbetade med.

Gastservice “

Garderob
Reception
Méblering |-

Room
service

Lokalstad

Bokning

Fastighets-
service

Figur 1. Detta dr graf over vilka avdelningar som informanterna uppgav oftast hjdlper vilka.
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Arbetsrelationer

Alla hjalper alla

Samtliga informanter tog upp att hotellet hade en viletablerad foretagskultur som
innebar att alla avdelningar samarbetar. Hotellets interna slogan “Ett hotell” ndmndes av
samtliga. Kulturen beskrevs av flera som en sjélvklarhet, som ett mal eller som ett krav.

“... oftast sd 4&r man normalt funtad sd stiller man upp nér ndgon ber om hjélp.
Egentligen spelar det ingen roll om man har jobb i en bar eller vad det ar,
sjilvklart s om man inte gor det d& dr man ju ratt oskon...”

Négra pratade om att Oppenheten mellan avdelningarna gjorde att de kénde sig
vilkomna dverallt, att det skapades en trevlig stimning och att det gjorde dem glada. Att gé
till arbetet kdndes dérfor “skont” och ansags vara roligt. Den goda stimningen de kénde
medforde dven att de ldttare kunde be varandra om tjénster. Under verksamhetens mer
stressiga perioder fanns det en vilja att underlétta och stélla upp for sina kollegor pd de olika
avdelningarna.

Flera informanter beskrev arbetsklimatet som tillitande och att om de inte hade
mdjlighet till, ville eller hann utféra en uppgift kunde de sidga nej. En annan informant
berdttade att uppgifter ibland kunde kénnas patvingade. Det uttrycktes dven att de utforde alla
arbetsuppgifter och det inte var nagot att varken sura over eller ifrigasitta.

“... oavsett om vi jobbar pa olika avdelningar sa dr vi alla kollegor liksom. Och vi
har ju lite det tidnket hdr 4r vi ett hotell liksom, man stéller upp for varandra utan
att de blir sura miner och man ifragasétter varfor, utan man bara gor det.”

Overlag beskrevs hotellet som en arbetsplats dir personal blev sedd och
uppmédrksammad. Att det visades uppskattning och tacksamhet gentemot varandra tyckte flera
gjorde det mycket roligare att utfora arbetsuppgifter pd andra avdelningar. For en informant
som vanligtvis hade lite kontakt med géster var det frédmst interaktionen och uppskattningen
fran dessa som lockade till att arbeta pa andra avdelningar. En annan gillade att cheferna lade
mirke till dennes arbete och anstringning.

“Sé att mina chefer ser det /---/: Men (hon) /---/ &r ju bra, hon kan va 6verallt, det
tar inte l&ng tid for hon att ldra sig. Och det tycker jag kdnns bra (ndr dem séger
sd).”

Att fi vara social och prata med kollegor och géster som informanterna normalt inte
traffade 1 det huvudsakliga arbete uppfattades av majoriteten som en av fordelarna med att
arbeta pa andra avdelningar. En informant hade blivit mer utatriktad och hade léttare for att
prata med ménniskor i allménhet sedan denne borjade pé hotellet.

Prioritera gruppen

Manga informanter vittnade om att den samarbetsorienterade foretagskulturen stirkte
gemenskapen Over avdelningsgrinserna, vilket en informant ansdg motverkade grupperingar
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inom personalen. Dock ndmndes det av flera att de &nd& upplevde att de sjélva, och deras
kollegor, ibland var vildigt inrutade pa sina egna avdelningar. Goda relationer och en
upplevelse av gemenskap med kollegorna pd den egna avdelningen beskrevs av flera
informanter, och ofta bendmndes kollegor som vénner eller kompisar. Tva av informanterna
ndmnde att kollegor pa deras avdelning i regel arbetat for hotellet ldngre &n vad som var
vanligt inom branschen, nigot de antog berodde pa den starka gemenskapen de hade inom

gruppen.

“... vi har /---/ blivit ett valdigt bra, tajt, géng, genom /---/ erfarenheter, genom
baren /---/ Genom vad vi har fatt uppleva i den hér baren, sa att det har ju varit
tokigt...”

Det framkom att lojalitet till den egna avdelningen pdverkade hur informanterna
prioriterade arbete dver avdelningsgrdanserna. Det fanns en ovilja hos méinga att hjilpa andra
avdelningar om det riskerade att gd ut dver de egna arbetsuppgifterna. Det var viktigt att i
forsta hand skydda sin egen avdelning genom att ligga i fas med sina ordinarie
arbetsuppgifter. En informant beskrev att for att veta hur de skulle prioritera behovde de vara
lyhorda gentemot kollegorna pa den egna avdelningen. De ville inte 1dmna nédra kollegor 1
“sticket” eftersom det kunde riskera att géra dem missndjda. Att ha stottning och backning
fran kollegor beskrevs dédrfor som en betydande faktor i hur bendgna de var att arbeta dver
avdelningsgranserna.

Flera informanter beskrev arbete pa olika avdelningar som ett givande och tagande av
tjanster och gentjinster. Att alla stillde upp och stdttade varandra atergdldades ofta vilket de
var tacksamma for. En utav de tillfrdgade ndmnde att den huvudsakliga anledningen till att
hjélpa kollegor pd andra avdelningar var att dessa sedan skulle ge en gentjdnst. En annan
faktor som péverkade hur angeldgna informanterna var att hjdlpa andra avdelningar var hur
mycket tid arbetsuppgiften skulle ta. Samtliga informanter uttryckte att det var en sjélvklarhet
att arbeta Over granserna om de hade tid, men att det kunde resultera i att det gick ut dver
deras vanliga arbetsuppgifter och avdelning. I sadana fall anvinde de sig vanligtvis av tva
strategier, att arbeta ikapp efterat eller arbeta forebyggande om de i tidigt skede visste att de
skulle hjdlpa en annan avdelning.

Kunskap

Kompetens och utveckling

Flera informanter ndimnde att arbete 6ver avdelningsgréinser ledde till att de utvecklade
sin kompetens. For négra var det viktigt att f4 chansen att utvecklas pa ett personligt pa plan
och i de fallen ansdgs ldrandet i sig vara ett sjdlvindamal. Utveckling av kompetensen ansags
leda till att de utforde ett battre arbete samt blev effektivare, vilket i forlangningen innebar att
de kunde ge battre service till gisten. Men det fanns &ven en storre benigenhet bland
informanterna att ta sig an uppgifter som de hade tidigare erfarenhet av och didrmed var trygg
1.

Manga informanter uppgav att de motiverades av att utvecklas och pa sé sitt bli mer
anstillningsbara. Det beskrevs att erfarenhet av flera olika typer av arbetsuppgifter och
avdelningar okade deras chanser om en intressant tjénst skulle dyka upp externt eller internt.
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En informant nimnde &ven att en 6kad kompetens minskar risken att bli av med arbetet i en
nedskérningssituation.

Vissa arbetsuppgifter som informanterna ansdg vara alldeles for komplicerade
undveks ibland, da dessa ansags ldttare att hinvisa till en kollega. Exempel som gavs var att
blanda komplicerade drinkar i baren eller det arbete som ekonomiavdelningen dgnade sig &t.
Ofta var det uppgifter som kridvde upplérning som inte gick att anskaffa genom enbart kortare
inhopp pa en avdelning. Tva informanter uppgav att om de blev ombedda att utféra en
arbetsuppgift som de inte kidnde sig trygga med, och den involverade hantering av stora
monetéra virden, var de mer benédgna att avstd. Exempelvis kunde sddana uppgifter innefatta
att kora en dyr sportbil till garaget eller ta hand om en stor bokning. For att kunna klara dessa
ansdgs de antingen behdva mer kompetens eller mer tid.

Négra informanter kunde uppleva det som frustrerande att de inte kunde utféra vissa
uppgifter lika vdl som ordinarie personal pa en avdelning. En informant beréttar att pa den
egna avdelningen kdnner sig denne som en expert och ogillar kdnslan av att vara hjélplds pa
andra avdelningar. For ménga var det viktigt att prestera vdl och det ansdgs darfor vara
jobbigt att inte kunna Idsa alla problem som uppkommer. En informant 16ste detta genom att
enbart fokusera pa den uppgift som var mest akut. Samtidigt som de ville hjélpa till fanns en
oro att vara till belastning for de ordinarie pa en avdelning.

... dven om jag sparar tid 4t dem sé blir man ju dndé en belastning. Det blir ju en
balansgang. Nu kan jag ju s pass mycket att jag inte blir en tung belastning men
det blir ju dnda sé att jag behover g och fraga. Jag maste stora ndgon.”

Kunskap om andras arbete

En aspekt av att arbeta flexibelt, och som flera informanter tog upp, var att det
skapade forstaelse for kollegorna pa de andra avdelningarna. Detta genom att det
synliggjordes vilka utmaningar de andra stod infor, vilket i sin tur skapade storre forstaelse
for vad som ldg till grund for deras handlingar. Insynen motverkade pa sa vis missforstand
som kunde uppstd mellan avdelningar. En informant vittnade & andra sidan om att insynen
dven skapat misstro till de andra avdelningarnas uppligg av arbetet.

“Ska de vara s manga pd den hdr avdelningen for de gor ju ingenting? Det kan
jag tycka om vissa avdelningar. /---/ da kdnde jag bara liksom att foretagets
pengar och loner och sd bara rasslade ivdg den kvillen, for att det var s& mycket
véntetid. Och vi hade kunnat spara in pa det. /---/ men det mirker man inte forrén
man dr med och ser det sjilv.”

Négra informanter beskrev att en konsekvens av att arbeta pé flera avdelningar var att
vissa arbetsuppgifter och roller kunde ses som otydliga. En forklarade att pd en arbetsplats
som hotellet fungerar det inte att ha en tydlig avgridnsning mellan arbetsuppgifterna, framfor
allt inte eftersom det ofta intrdffade extraordinira hindelser som de omgjligtvis kunde ha en
beredskap for. Ddremot ndmnde tva informanter att det &ven hade intraffat missforstand kring
vem som har det egentliga ansvaret for arbetsuppgifterna, till f6ljd av det hade vissa
arbetsuppgifter hamnat mellan stolarna.

Exempelvis berittade en informant att de pa en annan avdelning hade slarvat med att
stélla ut kakor pa en viss plats. D& denne ofta anda hade vigarna forbi stéllde denne istillet ut
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kakorna. Foljden blev dock att den andra avdelningen vande sig vid hjdlpen och slutade
genomfora uppgiften helt. Enligt informanten ledde detta till att ndgra av de formellt
ansvariga inte ens visste vart de skulle hamta kakorna.

En informant som ansdg sig hjilpta till pa andra avdelningar i vildigt stor utstrackning
beskrev att det &ven kan uppsta missforstdnd kring dennes roll pé hotellet.

”...men det dr ju en frustration, det kan det ju vara, om man kommer och kédnner
att man inte blir forstadd for folk vet inte vad man gor.”

Informanten upplevde dven att en foljd av att en del inte forstar dennes roll &r att de
tror att denne &r lat. Denne ndmnde att desto ldngre tid en person arbetat pa hotellet desto mer
forstaelse fick de for informantens roll och uppgifter och missforstdnden blev férre.

Arbetets utformning

Arbetsuppgifter

Arbete pé olika avdelningar var nagot som samtliga informanter talade gott om, och
det fanns en Onskan att fi omvixling och dgna sig at andra uppgifter vid sidan av det dagliga
arbetet. Att gdra samma uppgifter varje dag beskrevs pa flera sitt som monotont Diremot
ansdgs inte alla arbetsuppgifter vara lika intressanta. Det kunde exempelvis handla om att
plocka disk, béra tallrikar eller utfora arbetsuppgifter som kridvde 1dg grad av mental
utmaning. En informant trodde att kollegorna pa de andra avdelningarna troligtvis var mindre
bendgna att hjdlpa till pa dennes avdelning eftersom arbetet dédr uppfattades som fysiskt mer
pafrestande. En annan informant uttryckte att de arbetsuppgifter som avdelningarna ville ha
hjélp med aldrig var “en uppgradering” utan snarare mindre uppskattade arbetsuppgifter som
de girna Gverlét till andra:

“Det géar till som Dilbert, har ni spelat det? Det handlar om att skjuta
arbetsuppgifter till varandra pd ett mote. Nar man fir arket med pappret si
forlorar man, det handlar om att skjuta bort, och det &r s& det funkar har ... Man
g0r omskrivningar och forskonar. /---/ speciellt kora bilar eller plocka upp fimpar
vid entrén, det &r liksom jobb for de kastlosa pa hotellet...”

Arbetsbelastning

Arbetsbelastningen kunde periodvis vara hdg enligt flera av informanterna. Fyra
informanter som var eller tidigare hade varit behovsanstéllda beskrev att de under dessa
perioder var vildigt stressade eftersom deras anstdllning inte gav ndgon garanti att for
arbetstimmar. Vidare beskrevs att osédkerheten ledde till att de tog pé sig sa mycket arbete som
mdjlig for att sdkra inkomsten. Det innebar att de arbetade pd flera avdelningar, vilket
uppskattades men det fanns en Onskan om att de skulle ske under mindre stressade
omstandigheter.

”... men jag gOr det gdrna nagon géng sa ibland men inte s& hektiskt som det var
forut dd jag kunde kora tre olika avdelningar varje dag bara for att & timmar.”
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En informant berdttade att denne ibland kunde borja dagen med ett arbetspass pa
frukostavdelningen klockan 05.00. pd morgonen och fram till klockan 14.00., for att sedan vid
klockan 15.00. pébdrja ett 12-timmarspass i room-service till klockan 03.00. pa natten. Tva
informanter nimnde att de under de intensiva arbetsperioderna kunde kédnna sig splittrade och
forvirrade, och att det emellandt kunde vara svért att halla reda pa vilken dag det var. En
informant uppgav att splittringen och arbetet pa flera avdelningar medforde att denne inte fick
ndgon rutin pé arbetsuppgifterna.

Manga informanter ansag att det hdrda arbetet och langa dagarna ofta gjorde dem
véldigt trotta, vilket 1 sin tur gick ut over deras vardag. En informant beréttade att pa lediga
dagar gjorde denne inte annat dn att sova, och en annan arbetade av fri vilja bara tre till fyra
dagar i veckan eftersom det ansdgs pafrestande att ta fler arbetspass.

I vissa fall medforde arbetet pd olika avdelningar snabba véxlingar ddremellan. En
informant ndmnde att skiftet mellan frukost och stdd, tva fysiskt belastande avdelningar med
hogt arbetstempo, kunde leda till att de inte fick den andningspaus som annars infaller under
arbetsdagen. Samma informant, som vanligtvis arbetade pé stid, ndmnde att anledningen till
att denne orkade med arbetet &r att den hade ett genuint intresse for arbetet i frukosten.

Diskussion

Fragan som studien syftade till att svara pd var hur personalen upplever att deras
arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse padverkades av att arbeta 6ver avdelningsgrinser
och utfora arbetsuppgifter som inte alltid ingick i1 deras formella arbetsbeskrivning.
Informanterna upplevde att deras arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse paverkades pé
ett flertal sétt av det flexibla arbetet.

Positiva aspekter med det flexibla arbetet var dvervdgande den sociala interaktionen
och gemenskapen mellan kollegor. Den sociala delen av arbetet sdgs av manga som den
viktigaste motivatorn till att hjélpa till 6ver avdelningsgranserna. Detta resultat gar i linje med
Lundbergs m.fl. (2009) forskning pa tvafaktorteori vars resultat visade pé att mellanméanskliga
relationer var en av de viktigaste faktorerna for arbetstillfredsstéllelsen, och dverensstimde
dven med SDT vilken menade att samhorighet var ett grundldggande ménskligt behov (Deci
& Ryan, 2000).

Det visade sig dven att starka sociala band till den egna avdelningen skapade
arbetstillfredsstdllelse men ledde till att det flexibla arbetet valdes bort. Det var viktigt att fa
medgivande frdn de ndrmaste kollegorna innan informanterna upplevde att de kunde engagera
sig ndgon annanstans. Grupper med starka sociala band menade Lennéer-Axelson och
Thylefors (2011) kunde skapa en kénsla av tillhdrighet for gruppmedlemmarna, men att
sjalvstindigt agera i sddana konstellationer kunde ses som ouppskattat beteende. Eftersom
samhorigheten till de egna kollegorna skapade en ovilja att utfora arbetsuppgifter pa andra
avdelningar kan gruppkonstellationerna forstds som en orsak till minskad arbetsmotivation i
samband med det flexibla arbetet.

Ibland upplevde informanterna att arbetet dver grinserna kunde kénnas pétvingat och
inte skulle ifragasittas. Att utféra handlingar for att det finns en Onskan att tillfredsstélla
omgivningens krav menade Deci och Ryan (2000) var utmirkande for SDTs introjicerad
kontroll, som tydde pa 14g grad av upplevd motivation. Likasa ansag Herzberg m.fl. (1993) att
mellanminskliga relationer kan himma motivationen och arbetstillfredsstillelse. A andra
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sidan uttrycktes informanterna dven att sociala relationer kunde vara den huvudsakliga
motivatorn till varfor de ville arbeta ver avdelningsgranserna. Resultatet visade pa sé vis att
sociala relationer pa arbetsplatsen bade frimjade och hidmmade motivationen.
Tvafaktorteorins uppdelning av mellanménskliga relationer som enbart en hygienfaktor kunde
darfor ifrdgasdttas dd resultatet visat att den i sammanhanget dven borde setts som en
motivationsfaktor.

Den starka drivkraft att fa utvecklas som fanns hos ménga informanter mdjliggjordes
tack vare det flexibla arbetet eftersom det uppfattades som kompetensutvecklande. Det gick i
linje med SDTs utgangspunkt att ménniskan stindigt strdvar efter personlig utveckling, dér
upplevelsen av att vara kompetent ses som ett grundldggande behov som paverkar individens
motivation (Deci & Ryan, 2000). Likasa dverensstimde det med tvafaktorteorin dar mojlighet
till kompetensutveckling sdgs som en motivationsfaktor (Maroudas m.fl., 2008).

Motivet till varfor informanterna ville utvecklas skiljde sig at. Vissa informanter ansag
att larandet som ett sjdlvindamal var viktigast. D4 ldrandet i sig hade stort egenvirde kan det
forstds som ndgot individen virderade hogt dér yttre faktorer hade lag péverkan. Dessa
variabler var enligt SDT lika med integrerad kontroll (Deci & Ryan, 2000).
Kompetensutveckling for att prestera béttre i arbetet samt att vara anstéllningsbar var viktigt
for manga informanter. Eftersom handlingen i dessa fall inte sdgs som intressant men didremot
som nodvéndig for att komma vidare i karriiren kan det forstds som identifierad kontroll,
detta da Deci och Ryan (2000) menade att det innebar handlingar nddvéndiga for den
personliga utvecklingen.

Vissa informanter undvek det flexibla arbetet och angav otillricklig kompetens som
den huvudsakliga orsaken. Total avsaknad av vilja att utféra en uppgift kunde enligt SDT
forstds som amotivation (Deci & Ryan, 2000). Flera informanter uttryckte dven att det var
viktigt for dem att prestera och deras brist pa kompetens ledde darfor till upplevelse av
frustration och hjélploshet vid flexibelt arbete. Uppgiften utfordes trots missnoje vilket kan
tyda pd att det fanns en onskan om att vara till lags. Deci och Ryan menade att utférandet av
en handling for att det finns ett behov att tillfredsstélla krav kunde forstds som introjicerad
kontroll. Kompetens i samband med det flexibla arbetet, kunde pé s vis bdde motivera och
hdmma motivationen och arbetstillfredsstillelsen.

Insynen 6ver avdelningsgranserna som skapades av det flexibla arbetet ansags vara
positivt eftersom det bidrog till kunskap om de andra avdelningarnas arbetsprocedurer.
Forstaelsen som den skapade beskrevs underlitta arbetet och minskade missforstand, vilket i
forldngningen bidrog till arbetstillfredsstillelse. Dock beskrevs inte insynen som en drivkraft
till att arbeta flexibelt varav det inte kunde forstds som en bidragande motivationsfaktor.
Herzberg m.fl. (1993) menade att hygienfaktorer skapar forutséttningar for motivation dé de
bidrar till goda arbetsforhdllanden. Resultatet visade pa sd vis att det flexibla arbetet dven
kunde forstds som en hygienfaktor. Vidare uttryckte dven informanter att insynen kunde
skapa missforstdind gdllande vilka arbetsuppgifter som skulle utforas och av vem. En
informant ansdg att insynen pd en annan avdelning forsdmrade arbetsforhallanden och
skapade sdmre stimning eftersom denne inte uppskattade deras arbetsprocedur. Dir igenom
styrks argumentet om att kompetens kan ses som en hygienfaktor d& Herzberg m.fl. (1993)
menade att dessa inte kan forbéttra motivationen men didremot verka himmande. Resultatet
visade didr av att det flexibla arbetet som bidrog till en insyn i andra avdelningar inte bidrog
till motivation men dir emot kunde bidra till bdde 6kad och minskad arbetstillfredsstéllelse.

Alla flexibla arbetsuppgifter ansags inte vara lika intressanta enligt vissa och det rorde
sig framforallt om uppgifter med begriansade valmojligheter géllande arbetsuppgiftens
utforande. Maroudas m.fl. (2008) resultat visade pa att intressanta arbetsuppgifter i
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kombination med sunda sociala relationer de viktigaste forutséttningarna for att det skall
skapas arbetsmotivation. Informanternas bendgenhet att utféra dessa uppgifter skiljde sig &t,
men majoriteten utforde dnda uppgifterna trots att det ansdgs vara ostimulerande. I och med
att arbetsuppgifter 4ndd genomfordes kan det forstds som att det fanns ndgon typ av yttre
krav, vilka SDT beskrev som beldningar, bestraffning eller skuldkdnslor (Deci & Ryan,
2000), som paverkar handlingar och dér av arbetsmotivationen. Resultatet visade dér av pa att
flexibla arbetsuppgifter som var for enkelt utformade kunde ha en negativ inverkan pa
arbetstillfredsstdllelsen och motivationen eftersom dessa ansags vara trékiga att utfora.

De behovsanstillda informanterna upplevde att den arbetsbelastning som kom med det
flexibla arbetet periodvis kunde bli mycket hog. Kombinationen av langa pass och arbete pa
flera avdelningar medforde att de kunde kinna sig desorienterade. Snabba vixlingar mellan
avdelningar ledde till att naturliga pauser gick forlorade. Pienaar (2008) menade att osunda
arbetsforhallanden kan minska graden av motivation. Dir av kan de behovsanstilldas
arbetsforhallanden tdnkas ha en negativ inverkan pa deras arbetsmotivation och
arbetstillfredsstillelse.

Warhurst & Thompson (1998) forskning visade dessutom pa att flexibilitet kan leda
till en intensifiering av arbetet, d& frimst for de som tillhdr kdrnan och arbetar med
funktionell flexibilitet. Eftersom de behovsanstillda i hogre grad arbetade med funktionell
flexibilitet &n den tillsvidareanstdllda kdrnan, sé till vida att de arbetade hela pass pa olika
avdelningar, dr dessa resultat snarare mer applicerbara pd dem i periferin. De behovsanstillda
uttryckte att det flexibla arbetet alltid var frivilligt och dérfor gér det att forstd det som att de
hade hog grad av sjilvbestimmande. A andra sidan var de oroliga 6ver att inte fa tillrickligt
ménga arbetstimmar, vilket kunde leda till att de arbetade mer dn de orkade. Dar av gar det att
ifrdgasétta om deras sjélvbestimmande var av den hoga grad som tidigare uttryckts, varav det
ej gar att utrona vilken typ av motivation de upplevde.

Det kan tilliggas att det Overlag inte skiljde sig &t mellan tillsvidare- och
behovsanstillda ndr det géllde de positiva aspekterna av det flexibla arbetet. Trots att
arbetsforhallanden kunde skilja sig mellan informanterna var de dverlag positivt instéllda till
det flexibla arbetet och ansdg att det gav dem arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse pa
olika vis.

Sammanfattningsvis visade studiens resultat pa att det som framst bidrog till att
informanterna upplevde arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse var de sociala relationer
och mdjligheten till kompetensutveckling som det flexibla arbetet medforde. De faktorer som
1 hogst grad bidrog till amotivation och minskad arbetstillfredsstéllelse var upplevelsen av
inkompetens samt brist pad godkdnnande fran den egna avdelningsgruppen.

Vidare forskning

De flexibla strategier hotellverksamheter anvinde sig av for att mota
kommandeutmaningar visades ha delvis negativ inverkan pd de behovsanstillda. Dér av
skulle det vara intressant att vidare undersoka om det finns mdjlighet till att forbattra deras
arbetsforhallanden utan att forsdmra hotellverksamhetens flexibilitet.

Studiens resultat visade pa att brist pd kompetens var den faktor som i storst
utstrdckning amotiverande informanterna. Dér av hade det dven varit intressant att vidare
undersoka huruvida kompetensutveckling och kollegialt ldrande skulle kunna bidra till hogre
grad av arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse inom hotellverksamheter. Samt hur dessa
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kan skapa gynnsamma forutsdttningar for kompetensutveckling och kollegialt 1drande.

Begrinsningar

Denna studie valde att bortse frdn individuella skillnader s& som personlighet, fysiska
behov, moral, kdnsloméssigt engagemang, social klass, hierarkiskposition eller kultur, men
med medvetenhet om att Mullins (2007) menade att dessa dr faktorer som kan ha inverkan pa
upplevelsen av arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse.

Vanlig kritik som har riktats mot tvéafaktorteorin och den kvalitativa intervjun att det
inte fangar upp och bortser skillnaderna informanters sitt att beskriva positiva aspekter och
missndje. Dir informanter som &r missndjda ofta beskriver orsaken som nagot bortom den
egna formaga, som attribut av externa faktorer. Vilket gor det svart att utifran informanternas
beskrivningar gora en klar dtskillnad mellan hygienfaktorer och motivationsfaktorer (Mullis,
2007), och kan ha orsakat missvisade analys av data i studien.

Intervjumiljon menade Trots (2010) kan inverka pd informanter och leda till att dess ar
mer eller mindre frisprékig. Ddrmed kan val av plats ha paverkat informanternas uttalanden s
till vida att dessa var mer restriktiva 4n om intervjuerna utforts i en annan miljo. Lika sd kan
vira bristande erfarenheter av intervjuteknik géllande arbetsmotivation och
arbetstillfredsstdllelse haft inverkan pa informanterna och den empiriska data. Detta da
Bryman (2011) menade att en oerfaren intervjuare inte dr lika skicklig som en erfaren.

Samtlig forskning menar Bryman (2011) skulle utforas pa sddant vis att orsakar minsta
mdjliga negativ inverkan pa individen. Vilket bland annat innebar att data skulle hanteras
konfidentiellt och fullstindig anonymitet skall ges. Denna uppsats tillgodosdg dessa krav,
men bekvimlighetsurvalet skapade bristande anonymitet inom foretaget som undersoktes
eftersom avdelningschefer var medvetna om vilka flera av informanterna var. Déremot var
detta inget som vi undanhdll f6r informanterna och dem gav samtycke till villkoren.

Studien var begrinsad till 14 informanter d4 den begransade resurser i form av tid.
Urvalsstorleken kan déir av ha bidragit till att kvalitativa variationen i data inte var méttad.
Bekvamlighetsurvalet menar Bryman (2011) leder till att data inte dr generaliserbar da
informanternas population ar okédnd, vilket vi haft i tanke vid analys.
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Bilagor

Intervjuguide

Beskrivning:

Vi heter la och Sara, vi liser pa Personalvetarprogrammet pd Go&teborgs
Universitet och &r precis 1 sluttampen av vara studier, vi héller nu pd med var C-uppsatts och
det dr darfor vi dr hir och vill intervjua dig. Vi har valt att undersdka hotellbranschen
eftersom den branschen ofta innebédr att de utfér manga olika arbetsuppgifter och att
personalen behdver vara flexibel. Syftet med denna intervju ar att vi vill undersoka hur det dr
1 verkligheten, for personal som arbetar med olika arbetsuppgifter, hur dem uppfattar detta
arbete. Véra fradgor kommer handla om hur ditt arbete ser ut och hur du upplever de.

Denna intervju dr i vetenskapligt syfte och for att vi ska skriva var uppsatts, intervjun
kommer vara anonym, da det inte finns ndgon anledning att diskutera dig som person, det vi
vill utreda &r hur arbetet upplevs. Du behdver inte svara pa fragorna om du inte vill och du
kan avbryta intervjun nér du vill. Om det dr okej for dig kommer vi spela in intervjun for att
senare kunna transkribera den, ingen annan kommer fé tillgdng till dessa data utan det &r
endast vi tvd som kommer anvinda den for att kunna utféra véar analys.
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Beriitta om dig sjilv:
e Vad heter du?
e Hur gammal ér du?

Beskriv ditt arbete:

Vilken avdelning arbetar du pa?
e Hur lénge har du arbetat pa den avdelningen?
Vad arbetar du med du med?
e Vad kallas din arbetsroll?
Hur ser en vanlig arbetsdag ut?
Utfor du arbetets uppgifter utdover dem du just beskrev som huvudsakliga arbetsuppgifter?
Beskriv dem:
e Vad ér det for arbetsuppgifter du utfor?
e Varfor utfor du andra arbetsuppgifter?
e [ vilken utstrickning arbetar du med de andra arbetsuppgifterna?

Upplevelse av arbete:
Hur upplever du att det dr att arbeta med saddana arbetsuppgifter?
e Beskriv hur det gér till nir du far de andra arbetsuppgifterna?
o Péverkar det dig om du blir ombedd att gora dessa arbetsuppgifter?
m  Uppskattar du de olika arbetsuppgifterna?
Finns det mojlighet att paverka arbetsuppgifterna?
Finns det mojlighet att prestera?
Uppfattar du arbetet som intressant?
Anser du att det dr utvecklande?
Far du uppskattning/erkdnnande?
Far du ta ansvar? / Ges du ansvar?
Upplever du att du far formaner utav att utfora arbetet?
Upplever du att du far fortroende till att utfora arbetet?
Hur upplever du dina arbetsrelaterade relationer?
Upplever du att det finns fordelar med att f4 géra andra uppgifter?
Upplever du att det finns nackdelar med att f4 géra andra arbetsuppgifter?
Har du négra fler tankar gillande det vi har pratat om?

Bakgrundsfragor:

Vilken typ av anstillning har du?

Hur manga ar har du jobbat med liknande arbetsuppgifter?
Vad har du for utbildningsbakgrund?

Hur kan vi kontakta dig om vi har ndgra tillaggande fragor?
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