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Forord

Denne oppgaven er en avslutning i bachelorstudiet i Hotelledelse, som har blitt gjort gjennom
Hotellhogskolen ved Universitetet 1 Stavanger. Bacheloren har vert fra 2019-2022, og
gjennom disse drene har vi fatt en bred innsikt i fagomradet og har laert mye som interesserer
oss. Basert pé dette har vi valgt tema til bacheloroppgaven. Denne prosessen har vaert veldig

lererik og spennende, og vi er forngyde med egen innsats i denne oppgaven.

Vi vil gjerne gi en stor takk til var veileder Torvald @gaard, som har vert interessert i
arbeidet fra start til slutt, og hjulpet oss med utfordringer som har dukket opp underveis i
arbeidet. Videre vil vi takke alle informantene som har vert med pa individuelle
dybdeintervju, i tillegg til venner og bekjente som stilte til pretester av intervjuguiden.
Gjennom disse intervjuene har vi fatt muligheten til & dykke dypere i temaet, og fa et

verdifullt resultat som vi kunne bringe videre i oppgaven.

Vi haper oppgaven kan vere til interesse for arbeidsgivere og til videre forskning.

God lesing!

Stavanger, 16.05.22
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Sammendrag

Denne bacheloroppgaven tar for seg temaet godt arbeidsmilje, knyttet til det sosialet aspektet
av ordet. Bakgrunnen for & skrive denne oppgaven var et enske om & finne svar pa hva som
gjor en arbeidsplass attraktiv. Videre ble det valgt & fokusere pa arbeidsmiljeet da tidligere
forskning viser at dette er en viktig faktor for hva som skaper en attraktiv arbeidsplass. Med
bakgrunn i dette temaet ble problemstillingen slik: Hvorfor har det sosiale arbeidsmiljoet en
pavirkning pa attraktiviteten til en arbeidsplass for nyutdannede ved hotell- og
reiselivsnaringen? Det har ogsé blitt valgt & fokusere pa hva nyutdannede legger i begrepet
“godt arbeidsmiljo”, 1 tillegg til & finne ut om dette er den viktigste faktoren for hva som

skaper en attraktiv arbeidsplass for denne malgruppen.

Oppgaven har tatt i bruk et eksplorativt design, og videre brukt kvalitativ metode ved &
gjiennomfoere 10 individuelle dybdeintervjuer med nyutdannede innenfor hotell- og
reiselivsnaringen. Intervjuene var semistrukturerte med flere &pne speorsmal for & unngd &
pavirke svarene til informantene. Spersmélene 1 intervjuguiden tar utgangspunktet i relevant
teori knyttet til problemstillingen og undersekelsessporsmalene. Teorien det er tatt
utgangspunkt i er Maslows behovsteori og selvbestemmelsesteorien. I tillegg til QPSnordic

sitt sparreskjema om psykologiske og sosiale faktorer 1 arbeidet og dens brukerveiledning.

Det kom ogsa frem flere faktorer av hva som innebarer i et godt arbeidsmilje. Noen av disse
er blant annet viktigheten av kommunikasjon, tillit til medarbeiderne og lederen, autonomi,
kompetanse og rettferdighet. Hvorfor et godt arbeidsmilje er viktig for attraktiviteten til en
arbeidsplass, viste seg a ha mye bakgrunn i grunnleggende psykologiske behov som er i
mennesker. [ tillegg viste det seg ogsa at et godt arbeidsmiljo kan fore til at en blir lengre pa
en arbeidsplass.
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1.0 Innledning

1.1 Bakgrunn for valg av tema

Snart er tiden for at vi og vire medstudenter skal ta et valg om 4 ga ut i jobb etter & ha fullfort
en bachelor 1 hotelledelse. I denne fasen av livet er spersmal som “hvor ensker jeg & jobbe?”
og “hva ensker jeg & jobbe med?” sentrale. En problemstilling for flere bedrifter kan vere
“hvor kan jeg finne dyktige ansatte?”” og “hvordan kan vi som bedrift vere en attraktiv
arbeidsplass?”. I fremtiden vil det kanskje vaere noen av oss som sitter som leder i en bedrift
og stiller disse spersmalene. Slik startet prosessen for & finne ut hva vi ensket & dykke dypere

1 ved vér bacheloroppgave.

Tidlig 1 prosessen kom problemstillingen “Hva gjor en arbeidsplass attraktiv for nyutdannede
ved hotell- og reiselivsneringen?” Ut fra dette ble det gjort flere sek for & finne ut hva som er
skrevet om dette fra for. Etterhvert fant vi Universum sin undersekelse om hva som gjeor en
arbeidsplass attraktiv for studenter i Norge (Universum, 2021a). Undersekelsen tar for seg
fire omrader av en attraktiv arbeidsplass. Disse omrddene omhandler ryktet utad for
arbeidsplassen, muligheten for utvikling for arbeidstakerne, selve arbeidsoppgavene og til
slutt kulturen 1 bedriften (Universum, 2021b, s. 13). Punktet som omhandler kulturen i
bedriften, retter seg mot det sosiale arbeidsmiljeet pa arbeidsplassen. Respondentene skulle
velge viktigheten av 10 faktorer innenfor hvert omrade. “A friendly work environment” er en
faktor innenfor omradet av undersegkelsen som omhandler kulturen (Universum, 2021b, s.
13). Denne faktoren har ligget pa toppen de tre siste arene, noe som betyr at de fleste av
informantene mener at arbeidsplasser som har “a friendly work environment” er det mest

attraktive (Universum, 2021a, s. 18).


https://www.zotero.org/google-docs/?zj622F
https://www.zotero.org/google-docs/?trvT0O
https://www.zotero.org/google-docs/?mgEQMb
https://www.zotero.org/google-docs/?mgEQMb
https://www.zotero.org/google-docs/?oC1DCR

Dette gjorde oss nysgjerrige pd hva informantene tenkte pd nar de valgte “a friendly work
environment”. Undersokelsen viser ingen definisjon pd hva dette innebaerer, noe som betyr at
informantene har svart at dette er viktig for dem ut fra egen assosiasjon og tanker om
begrepet. Det er disse tankene vi er interessert 1 & finne ut mer om. Vi gnsker a finne ut hva
som innebaerer 1 “a friendly work environment” og hvorfor dette er viktig for s mange

studenter som skal ut i neringslivet.

Selve definisjonen pa “a friendly work environment” er vanskelig a finne. En kan dermed ta
utgangspunktet i de ulike delene av uttrykket. En kan begynne & se pé ordet “friendly”. I
ordboken “Cambridge dictionary”, vil det bli definert som: “Behaving in a pleasant, kind way
towards someone” (Cambridge Dictionary, u.a.). Dette handler dermed om hvordan en
behandler andre mennesker, og at dette blir gjort pa en behagelig, koselig og vennlig mate.
Videre kan en oversette “work environment” til arbeidsmiljo som det blir pa norsk.
Definisjonen av arbeidsmiljo er i den Norske akademis ordbok: “Milje pa arbeidsplass, med
tanke pd lokale, arbeidsstilling, stoy, inneklima osv”. (Det Norske akademis ordbok, u.d.). En
kan basert pa dette si at “a friendly work environment” handler om det sosiale aspektet av

arbeidsmiljoet.

Videre 1 oppgaven kommer vi til & referer til «a friendly work environment» som et godt
arbeidsmilje, og da sikte mot det sosiale samspillet som er péd en arbeidsplass. Vi vil da se pd
det sosiale samspillet mellom medarbeiderne seg imellom, men ogsa mellom medarbeiderne

og lederen.


https://www.zotero.org/google-docs/?K5Smbc
https://www.zotero.org/google-docs/?DWeuGg

1.2 Formilet med oppgaven

Formaélet med denne oppgaven er at hotell- og reiselivsbransjen skal fa en forstéelse for hva
arbeidstakere og arbeidssekere legger i begrepet “godt arbeidsmilje™. I tillegg til & finne ut
hva dette begrepet inneberer, er formalet ogsa a finne ut hvorfor det er sa viktig a ha et godt
arbeidsmilje for & skape en attraktiv arbeidsplass. Videre onskes det ogsa & kunne gi nyttig
innspill til arbeidsgivere om hva som er viktig for dem a fokusere pa, nar det kommer til a

gjore arbeidsplassen attraktiv for nyutdannede.

1.3 Problemstilling

Til slutt ble problemstillingen til denne oppgaven dannet pa grunnlag av tidligere forskning,
gjort ved Universum sine undersgkelser, som viser at det sosiale arbeidsmiljeet er en viktig
faktor for nyutdannede nar de skal ut i en full stilling etter studiene (Universum, 2021b, s.
13). Dette er en pdstand som vi gnsket & finne ut mer om. Basert pd dette og formalet med
oppgaven ble problemstillingen til slutt: “Hvorfor har det sosiale arbeidsmiljeet en
pavirkning pa attraktiviteten til en arbeidsplass for nyutdannede ved hotell- og

reiselivsnaringen.”

1.3.1 Undersokelsessporsmal
For a besvare problemstillingen pé en god og oversiktlig mate, har vi dannet to
undersokelsessparsmal som oppgaven vil ta utgangspunkt i. Disse spersmalene vil gi nyttig
innsikt 1 temaet som undersokes. Undersokelsessporsmalene lyder slik:
- Mener studenter innenfor hotell- og reiselivsnaringen at et godt arbeidsmilje er det
viktigste for hva som skaper en attraktiv arbeidsplass?
- Hva vil det si 4 arbeide 1 et godt arbeidsmilje, nar det kommer til det sosiale

samspillet péd arbeidsplassen?


https://www.zotero.org/google-docs/?Lli7do
https://www.zotero.org/google-docs/?Lli7do

1.4 Avgrensning av oppgaven

Vi har valgt & avgrense denne oppgaven til det sosiale aspektet av et godt arbeidsmiljo. Alle
informantene i denne undersegkelsen studerer hotell eller reiseliv ved Universitetet 1 Stavanger
(UiS), og gér siste aret av en bachelor. De er ekstra verdifulle som informanter siden de alle

har jobbet eller jobber i naringen, de er jobbsgkere med erfaring.

1.5 Oppgavens struktur

Forste del av oppgaven har blitt presentert, der det har blitt tatt for seg presentasjon av tema,
bakgrunn for valg av tema, problemstilling og undersgkelsessporsmalene, 1 tillegg til
avgrensing av oppgaven. Den andre delen av oppgaven tar for seg relevant teori knyttet til
temaet. Videre kommer metoden som planlegges til 4 bli presentert for gjennomferelsen av
undersokelsen ogsa vil bli lagt frem. Det er 1 denne oppgaven blitt tatt 1 bruk individuelle
dybdeintervjuer. Alt gikk ikke som planlagt, og dette er noe som vil bli diskutert 1
metodedelen. Analyse av intervjuene vil deretter bli presentert. Videre vil resultatene bli lagt
frem for de blir diskutert og droftet knyttet opp til problemstillingen og relevant teori.

Deretter vil det bli gitt kritikk av oppgaven, for det blir presentert en endelig konklusjon.



2.0 Teori

I denne delen av oppgaven vil det bli presentert relevant teori som vil bidra til & svare pa

problemstillingen.

Gjennom motivasjonsteori ser en flere ulike behov som er grunnleggende for individet. Forst
1 denne oppgaven blir Maslows behovsteori presentert, sé blir kritikk av denne teorien lagt
frem. Deretter vil selvbestemmelsesteorien bli beskrevet. En kan gjennom disse teoriene se
viktigheten av det sosiale samspillet. Teoriene viser ogsa at grunnet psykologiske behov som
er 1 alle mennesker, er det viktig & arbeide 1 et godt arbeidsmilje. Det sosiale samspillet og de
andre behovene et menneske har, er med pé a vise hva som motiverer mennesker. Disse
teoriene er tatt med i denne oppgaven da det antas & pavirke hva arbeidssekere ser pa som en

attraktiv arbeidsplass og hva de legger i et godt arbeidsmiljo.

Deretter beskrives ulike faktorer som antas & spille inn pa det sosiale aspektet av et godt
arbeidsmilje. Disse faktorene har grunnlag 1 QPSnordic sitt sperreskjema og
brukerveiledning, 1 tillegg til relevant teori funnet pa omradet. Forst blir det sett generelt pa
det sosiale samspillet pa en arbeidsplass. Ut fra dette vil det bli tatt utgangspunkt i tre faktorer

som pavirker arbeidsmiljoet. Disse faktorene er stotte, rettferdighet og bemyndigende ledelse.

2.1 Maslows behovsteori

Abraham Maslow laget en teori, der han delte de menneskelige behovene 1 5 hovedkategorier.
Disse kategoriene er fysiologiske behov, sikkerhetsbehov, sosiale behov, behov for aktelse og
til slutt behovet for selvrealisering (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 115). Maslow delte de
inn 1 to ulike hovedtyper: behovet for underskuddsdekning og behovet for vekstmulighetene.

De tre forste mente han var underskuddsbehov, som er behovstilfredsstillelse for & dekke et


https://www.zotero.org/google-docs/?Fdwir7

underskudd, mens de to siste var vekstbehov (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 114). Han
mente ogsd at at det var en systematisk rangorden mellom behovene, der de forste ma bli
tilfredsstilt, for de neste kan bli aktivisert. Dette betyr at underskuddsbehovene som er
fysiologiske-, sikkerhets- og sosiale behov forst ma bli dekket, for vekstbehovene

selvrealisering og behovet for aktelse kan bli dekket (Rasskazova et al., 2016, s. 541).

De fysiologiske behovene er grunnleggende behov som en trenger for a overleve, slik som
mat, sevn og drikke. I arbeidslivssammenheng tenker en her gjerne pa lennsbetingelser. En
trenger en viss minimumslenn for & greie & dekke disse grunnleggende behovene. Videre har
en sikkerhetsbehov som er behovet for 4 fole seg trygg. Dette dreier seg om & vere 1 trygge
omgivelser som forer til at en ikke blir utsatt for fysisk eller psykisk skade (Kaufmann &

Kaufmann, 2015, s. 115)

Det tredje behovet 1 behovsteorien er det sosiale behovet. Mennesker har et behov for
tilknytning 1 form av gode venner, kollegaer og en partner som en kan dele livet sammen
med. I tillegg er det her viktig med sosiale omgivelser som bade gir stotte og aksept. Videre
har en behovet for aktelse. Dette behovet handler om a dekke et behov for personlig vekst,
slik som a videreutvikle kompetanse 1 tillegg til personlige egenskaper (Kaufmann &
Kaufmann, 2015, s. 115). Det siste behovet i teorien er selvaktualisering. Dette inneberer &
kunne frigjore kapasitet til 4 bade utvikle og realisere sitt potensial nar det kommer til anlegg,

evner og egenskaper en har (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 116).

2.1.1 Kritikk av Maslows behovsteori
Det har blitt gjort mye empirisk forskning for a teste teorien. En viktig positiv konklusjon fra

denne forskningen er at det er et hovedskille mellom underskuddsbehovene og


https://www.zotero.org/google-docs/?Fisqr2
https://www.zotero.org/google-docs/?7s7y9p
https://www.zotero.org/google-docs/?v4tqne
https://www.zotero.org/google-docs/?v4tqne
https://www.zotero.org/google-docs/?CVJHmG
https://www.zotero.org/google-docs/?CVJHmG
https://www.zotero.org/google-docs/?bSf2Jr

vekstbehovene, slik som Maslow pastod (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 116-117).
Likevel viser forskningen at mennesker er mer fleksible enn det Maslows behovsteori ga
uttrykk for. De antakelsene om at de laveste behovene ma bli tilfredsstilt for de overste
behovene, far mindre stotte av forskningen. Det er mulig & vaere aktivt engasjert 1 4 fa et

behov tilfredsstilt som er pd et hayt niva, for s & fortrenge et behov pé et lavere niva

(Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 117).

2.2 Selvbestemmelsesteori

En annen motivasjonsteori er “self determination theory” som pa norsk blir kalt
selvbestemmelsesteorien. Dette er en teori utviklet av Edward Deci og Richard Ryan, som
kom ut med boken “Self-Determination and Intrinsic Motivation in Human Behavior” i 1985
(Deci & Ryan, 1985). Selvbestemmelse handler om opplevelsen av valgene som blir tatt, og
det har en sammenheng mellom selvbestemmelse og indre motivasjon. Det er hvordan
mennesker har evnen til & ta valg, og muligheten til a ta ulike valg selv. Selvbestemmelse er
ikke bare en evne en har som mennesker, men det er ogsé et behov (Ryan & Deci, 2000, s.

68).

Teorien pastér at alle mennesker har tre grunnleggende psykologiske behov som en trenger &
fa tilfredstilt. Disse behovene er autonomi, kompetanse og tilherighet. Autonomi handler om
muligheten til kontroll over ens egen handlinger, i tillegg til 4 selv kunne avgjere hva som er
viktig og verdifullt. Kompetanse handler om den evnen en har til & utfere oppgaver.
Tilherighet som er det tredje psykologiske behovet handler om behovet mennesker har for
sosial tilherighet med andre, relasjoner, tillit og det & here til (Rasskazova et al., 2016, s.
542). Det er mange studier som viser at ndr disse behovene blir tilfredsstilt, fungerer

mennesker bedre og utvikler seg pa flere ulike omridder. Om disse behovene ikke blir


https://www.zotero.org/google-docs/?u4TQI6
https://www.zotero.org/google-docs/?DLpMI0
https://www.zotero.org/google-docs/?CbomT7
https://www.zotero.org/google-docs/?2LldyF
https://www.zotero.org/google-docs/?2LldyF
https://www.zotero.org/google-docs/?kv9O15
https://www.zotero.org/google-docs/?kv9O15

tilfredsstilt, for eksempel om en foler seg kontrollert, inkompetent og isolert fra andre, forer
dette til negative konsekvenser for mennesker. Teorien viser at dette er grunnleggende behov
som mennesker trenger a fa tilfredsstilt for a fungere og leve optimalt (Rasskazova et al.,

2016, s. 542).

2.3 Sosialt samspill

Den kjente arbeidsmiljoundersgkelsen QPSnordic er et sporreskjema som omfatter de
viktigste psykologiske og sosiale faktorene pa en arbeidsplass (Skogstad et al., 2001, s. 1).
Undersegkelsen kan brukes som et forskningsinstrument eller som et verktoy for & gi
tilbakemeldinger til organisasjoner i forbindelse med organisasjonsutvikling (Skogstad et al.,
2001, s. 2). Gjennom undersgkelsen blir det mélt faktorer pa bade oppgave-, individ- og
organisasjonsniva (Skogstad et al., 2001, s. 4). P& organisasjonsnivaet har en faktoren sosialt
samspill (Skogstad et al., 2001, s. 3). Det sosiale samspillet handler om stotte fra nermeste
overordnede, kollegaer og familie og venner (Skogstad et al., 2001, s. 9). Samspillet mellom
leder og ansatt er 1 falge QPSnordic sin brukerveiledning blitt rapportert som det viktigste
elementet for opplevelsen av det sosiale arbeidsmiljeet (Skogstad et al., 2001, s. 11). Et viktig
begrep 1 dette samspillet er supervisjonskvalitet, som er kvalitet av veiledning og stette fra
naermeste overordnede. Dette blir definert som stettende, rettferdig og bemyndigende ledelse

(Skogstad et al., 2001, s. 11).

2.3.1 Stette

I et arbeidsmilje er det flere faktorer som er viktige for at arbeidsmiljeet skal bli oppfattet
som trygt, godt og positivt for medarbeiderne. En av de viktigste faktorene her handler om
relasjonen som er mellom dem som arbeider pa arbeidsplassen (Dallner, 2007, s. 77). Et

begrep som er viktig for relasjonen mellom medarbeidere, er stotte. Dette vises da


https://www.zotero.org/google-docs/?JfFtHX
https://www.zotero.org/google-docs/?JfFtHX
https://www.zotero.org/google-docs/?k5V7EG
https://www.zotero.org/google-docs/?mchVig
https://www.zotero.org/google-docs/?mchVig
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supervisjonskvalitet ble definert med tre ord, det forste av disse er stottende (Skogstad et al.,
2001, s. 11). Dallner kaller denne statten for “social support”, og deler den inn 1 4 ulike typer
av sosial statte. Disse fire er folelsesmessig stotte, som handler om & vise empati, kjerlighet,
tillit og det & bry seg om andre mennesker. Instrumentell stotte er en mer konkret form for
sosial stette. Dette kan for eksempel vere 1 form av gkonomisk hjelp, eller andre typer av
praktiske tjenester. Informerende stotte handler om den stetten som blir gitt ved hjelp av
informasjon, slik som radgivning eller ulike forslag og anbefalinger. Den siste formen for
stotte er en bekreftende stotte. Dette er en stotte som blir gitt i form av bekreftelse,

tilbakemeldinger i tillegg til sosiale sammenligninger (Dallner, 2007, s. 78).

2.3.2 Rettferdighet

Det neste ordet som definerer supervisjonskvalitet er rettferdig (Skogstad et al., 2001, s. 11). I
forskning ved organisasjonsledelse, blir rettferdighet omtalt som noe som oppstar gjennom
sosiale interaksjoner. Med grunnlag i empirisk forskning er det handlinger som blir oppfattet
som rettferdig av de fleste mennesker (Colquitt et al., 2001, s. 425). Hvis det er en forskjell
pa hvordan medarbeiderne blir behandlet, kan dette vaere med & svekke trivselen og
arbeidsmiljeet for de ansatte. Mennesker er opptatt av rettferdighet, og av & bli behandlet
rettferdig pa arbeidsplassen. Det er ulike typer av rettferdighet pa en arbeidsplass.
Fordelingsrettferdighet handler om fordelingen av mengder og proporsjoner av goder
(Colquitt et al., 2001, s. 425). I tillegg til dette er det ogsa viktig at prosedyrene som blir
benyttet ved fordelingen av godene ogsa er rettferdig. Dette er noe det som blir kalt for
prosedyrerettferdighet (Colquitt et al., 2001, s. 425). G.S. Levendahl har bidratt med & skille

mellom seks ulike regler som handler om rettferdige prosedyrer. Disse reglene er som folger:
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“1. Konsistens. Prosedyrer mé vare konsekvente over tid og personer.

2. Upartiskhet. Prosedyrer ma unngd personlige interesser og andre former for forutinntatthet.
3. Nayaktighet. Prosedyrer ma vere basert pa solid informasjon.

4. Korrigerbarhet. Prosedyrer ma vare apne for justering og omgjering.

5. Representativt. Prosedyrer ma gjenspeile de bererte partenes interesser og verdier.

6. Etikk. Prosedyrer ma respektere de berorte parters moral og etiske verdier.” (Kaufmann &

Kaufmann, 2015, s. 135)

En annen form for rettferdighet er interaksjonsrettferdighet. Dette handler om hvordan folk
foler at de blir behandlet pd arbeidsplassen sin. Det er viktig for arbeidstakere & bli behandlet
med respekt og verdighet, og dette er et tema som de fleste arbeidstakere er opptatt av
(Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 136). Det er vanlig & dele interaksjonsrettferdighet inn i to
ulike typer av rettferdighet. Her har en mellommenneskelig rettferdighet som handler om at
medarbeideren blir behandlet med respekt, verdighet og heflighet av lederne sine (Colquitt et
al., 2001, s. 427). 1 tillegg handler det ogsa om at lederne viser interesse til medarbeiderne
sine og hvordan de har det (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 136). Om en blir behandlet
rettferdig pa arbeidsplassen har en stor innflytelse pa om en trives pa arbeidsplassen eller
ikke. Det kan ogsa ha en innvirkning pé helse, bade nar det kommer til fysisk og psykisk
helse (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 136). Den andre typen av interaksjonsrettferdighet er
informasjonsrettferdighet. Dette handler om hvordan informasjon blir gitt til medarbeiderne,
og at de fir den nedvendige informasjonen de trenger for & kunne gjore arbeidet sitt. I tillegg
til forklaringer til de ansatte om det som foregar pa jobben, slik som for eksempel hvorfor

prosedyrer og prosesser blir gjort, og hvordan dette blir utfert (Colquitt et al., 2001, s. 427).
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2.3.3 Bemyndigende ledelse

Til slutt blir supervisjonskvalitet ogsd definert som bemyndigende ledelse (Skogstad et al.,
2001, s. 11). Bemyndigende ledelse blir sett pa som en egen form for ledelse. Hvordan en
leder behandler sine medarbeidere har en pavirkning pa det sosiale samspillet pa en
arbeidsplass. Om en leder tar i bruk denne ledelsesstilen bemyndiger lederen sine
medarbeidere med & motivere dem gjennom & delegere bade ansvar og autoritet. Lederen
deler dermed noe av makten sin med medarbeiderne sine (Amundsen & Martinsen, 2014, s.
487). I denne formen for ledelse er lederen opptatt av at medarbeiderne skal fa uttrykke sine

meninger og synspunkter, 1 tillegg til at de skal vere en del av beslutninger som blir tatt.
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3.0 Metode

Denne delen av oppgaven beskriver alle stegene 1 planleggingsfasen. Videre vil det bli
presentert og vurdert hvordan gjennomferingen av valgt metode gikk, for det til slutt vil bli

tatt en vurdering av validitet og reliabilitet.

3.1 Planleggingsfasen
Forst 1 planleggingsfasen valgte vi design og metode for vi videre forberedte intervju,

utformet intervjuguiden, planla utvalg, skrev informasjonsskriv og valgte sted for intervjuene.

3.1.1 Valg av design

Undersokelsesdesign er en beskrivelse av hvordan analyseprosessen skal legges opp for &
kunne besvare problemstillingen. For 4 kunne gjore dette er det hensiktsmessig & vite hvilken
type data en trenger, hvordan en skal fa tak i1 disse dataene 1 tillegg til hvordan dataene skal
analyseres (Gripsrud et al., 2017, s. 46). Valg av design avhenger av hvor mye en vet om et
omrade. En kan velge mellom tre hovedtyper design: eksplorativt-, deskriptivt- og kausalt

design (Gripsrud et al., 2017, s. 47).

Det er skrevet mye og forsket mye pa godt arbeidsmiljo og attraktiv arbeidsplass. Nér en
soker pé “godt arbeidsmilje” pad Google Scholar far en omtrent 23 200 treff, soker en pé
“attraktiv arbeidsplass™ vil en fa 13 700. I tillegg kan en ogsa seke pé engelsk og da finne
enda mer som er skrevet om dette. Sgker en videre pd de samme ordene knyttet til hotell-
eller reiselivsbransjen far en bare rundt 200 treff. Har en liten kunnskap og erfaringer péa et
omrade, ensker en forst 4 forstd hva det hele dreier seg om. En ber da velge et eksplorativt
design (Gripsrud et al., 2017, s. 59). Eksplorativt design gir bade innsikt og skaper forstaelse

rundt et tema. Det er et godt design & bruke nér en ensker & undersgke et tema nermere
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(Gripsrud et al., 2017, s. 47). P& grunn av at vi ikke har funnet mye om temaet innenfor vér
bransje har vi valgt & bruke eksplorativt design, for & f& en enda bedre og dypere forstaelse

for temaet.

3.1.2 Valg av metode

En skiller mellom to hovedtyper for datainnsamlingsmetoder, disse er kvantitativ og
kvalitativ metode. Kvantitativ forskning handler om & kartlegge at noe skjer, og dette gjores
ved & samle inn tallmaterialer slik at en kan analysere sammenhenger og tendenser til
mennesker (Johannessen et al., 2019, s. 93). Kvalitativ undersekelse underseker mer grunnen
bak hvorfor noe skjer, og legger et starre fokus pa det & forstd og g 1 dybden pa det en
underseker (Gripsrud et al., 2017, s. 103). Vi ensker ved vér oppgave a gé 1 dybden pa temaet
a fa frem meninger, holdninger og erfaringer fra folk i var bransje. P4 bakgrunn av dette
valgte vi & bruke kvalitativ metode, dette er ogsa vanlig innenfor eksplorativt design

(Gripsrud et al., 2017, s. 48).

Videre i planleggingsfasen ble det bestemt at vi ensket & bruke to ulike kvalitative metoder
for 4 fa mest mulig informasjon gjennom metodevalget. Det ble dermed bestemt at vi gnsket
a bruke bade individuelle dybdeintervju og gruppeintervju. Malet med dette var at metodene
skulle komplementere hverandre. Dybdeintervjuene er hensiktsmessige da en kan fa en fyldig
og detaljert beskrivelse av informantens forstaelse, folelser, meninger og holdninger knyttet
til temaet. Gruppeintervjuer er ogséd en form for kvalitative intervjuer der en har en moderator
som organiserer og styrer diskusjonen mellom seks til tolv deltakere rundt et tema
(Johannessen et al., 2019, s. 144). Det er hensiktsmessig med gruppeintervjuer, da deltakerne
kan gi en bredde av synspunkter, holdninger, meninger og erfaringer (Johannessen et al.,

2019, s. 145). Ved a bade bruke dybdeintervju og gruppeintervju kan vi fa en enda bredere
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forstaelse for det vi underseker, i tillegg til at det kan gi oss mer informasjon og grunnlag til &
besvare problemstillingen. Med grunnlag i dette ble det bestemt at det var hensiktsmessig a
velge begge disse metodene, og dermed ble det bestemt at det var slik vi ensket & samle inn

informasjonen.

Et kvalitativt intervju kan variere mellom a vere ustrukturert til & vaere strukturert
(Johannessen et al., 2019, s. 145). Vi valgte 4 ha semistrukturerte intervjuer da dette vil gjore
det mulig for oss 4 variere spersmal, tema og rekkefolgen pé spersmalene. Samtidig som vi
kan ha en intervjuguide som vi kan ta utgangspunkt i under intervjuene. Dette vil fore til at
det blir dannet en standardisering ved at alle informantene blir spurt mange av de samme
sporsmalene. Ved 4 ha en standardisering gir det en lettere mulighet til & sammenligne
svarene til informantene, i tillegg til & systematisere svarene som blir gitt (Johannessen et al.,
2019, s. 146). Likevel gir valget av a ha intervjuene semistrukturerte en frihet til & fa stille
ekstra spersmél til informantene der dette blir gunstig for intervjuet. Disse sparsmélene vil da

bli basert pa svarene som informantene gir.

3.1.3 Forberedelse av intervju

I forkant av intervjuene, forberedte vi oss med a danne en god grunnforstaelse av hvordan en
skal gjennomfere bade dybdeintervjuer og gruppeintervjuer. Maten dette ble gjort pa var ved
a lese seg opp pé hvordan en skal holde intervjuer, hvordan en skal stille spersmél og alt det

praktiske rundt det & holde et intervju.

Tidlig 1 prosessen fant vi ut at persondata ikke var nedvendig for & svare pa

problemstillingen. Det var holdningene og meningene til informantene vi var ute etter. Det

ble ogsa tatt et valg om & ikke ta 1 bruk lydopptak nér intervjuene ble gjennomfort. Grunnen
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for dette, var for & skape en avslappet atmosfare for informantene. Dette tenker vi forte til at
det ble lettere for informantene & gi ekte og genuine svar pa spersmélene. Da vi er to som
undersgker sammen og en av oss er rask til & notere pd en datamaskin, ble det planlagt at den
ene skulle ta notater, mens den andre tok rollen som intervjueren. Denne rollefordelingen
onsket vi & holde ved alle intervjuene. Likevel er det negative sider ved 4 ikke ta 1 bruk
lydopptak. Det kan fore til at informasjon blir mistet, da det ikke er mulig & skrive ned alt
som blir sagt gjennom intervjuet. Dette tok vi 1 betraktning nar vi tok valget om & ikke bruke
lydopptak, men kom frem til at det likevel ble det beste for intervjuene. Siden det ikke ble tatt
1 bruk lydopptak, og ingen persondata ble hentet i disse intervjuene, har ikke intervjuguiden
blitt sendt inn til Norsk Senter for Forskningsdata (NSD). Dette skal bare gjores om det blir

behandlet persondata ved innsamling av informasjon (Norsk Senter for Forskningsdata, u,a)

3.1.4 Intervjuguide

Nér valgene om persondata og notater var tatt, begynte vi 4 stille hverandre spersmal om
temaet 1 tillegg til & g gjennom teorien. Videre begynte vi a utforme et utkast til
intervjuguiden. Nar det var laget et utkast, bestemte vi oss for a holde pretester. Dette gjorde
vi for & utvikle intervjuguiden videre, og for & finne ut om den ga oss svar pa det vi faktisk

onsket & {4 svar pa.

Vi hadde pretest med tre studenter. Dette var til stor hjelp da de som ble intervjuet var veldig
forskjellige 1 maten de svarte pa. Den forste personen som ble intervjuet svarte veldig
utfyllende pa hvert spersmal og intervjuet varte 1 40 minutter. Neste person som ble intervjuet
svarte kort og trengte flere oppfoelgingsspersmal. Her ble det bare brukt 20 minutter. Vi sé ut
fra dette at vi godt kunne legge til flere spersmaél uten at det var fare for at intervjuguiden

skulle bli for lang. Med grunnlag i dette sd vi pa nytt gjennom teorien, og fant ut at det var litt
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mer informasjon som kunne hentes for & besvare problemstillingen pa best mulig méte.
Derfor valgte vi 4 legge til flere spersmal. Vi sd ogsa at det var viktig med flere &pne
sporsmal 1 tillegg til flere oppfolgingsspersmal, spesielt pd ja eller nei spersmalene. Dette ble
det tatt hensyn til da vi la til flere spersmaél. Det ble ogsé sett gjennom de spersmélene vi
allerede hadde og der det var nedvendig ble det gjort en endring. Etter siste og tredje pretest
endret vi bare pé et spersmal og s at resten av intervjuguiden ga oss svar pa det vi ensket. Vi

sa oss derfor ferdige med pretestene.

Den ferdigstilte intervjuguiden begynner med fem faktaspersmaél. Videre inneholder den to
introduksjonsspersmél som omhandler begrepet “attraktiv arbeidsplass”. Deretter er det to
overgangsspersmal med fokus pé temaet “godt arbeidsmilje”, for nekkelspersmalene
kommer. De forste nokkelspersmélene handler om 4 la informanten snakke ut fra egne
erfaringer og da sammenligne arbeidsmiljoet fra forskjellige arbeidsplasser de har vert en del
av. Videre blir det stilt noen spersmal knyttet til det sosiale samspillet pa en arbeidsplass. I
folge QPSnordic sin brukerveiledning blir supervisjonskvalitet, som nevnt tidligere, definert
som stattende, rettferdig og bemyndigende ledelse (Skogstad et al., 2001, s. 11). Fra
selvbestemmelsesteorien blir det lagt frem at det er viktig med autonomi, kompetanse og
tilherighet (Rasskazova et al., 2016, s. 542). Det blir pa bakgrunn av dette ogsa stilt spersmél
knyttet til disse temaene. Til slutt er det noen spersmdl angdende bedriftens rolle rundt
arbeidsmiljeet, for intervjuet avsluttes med to avslutningsspersmal. Hele intervjuguiden kan

finnes vedlagt.

3.1.5 Planlagt utvalg

Nér utvalget av informanter ble planlagt, ble det bestemt & ta utgangspunkt 1 mélgruppen til

oppgaven: nyutdannede ved hotell- og reiselivsnaringen. Det ble dermed valgt at det skulle
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intervjues studenter som studerer pa tredje aret av sin bachelor i hotell- eller reiselivsledelse.
Disse studentene vil nar intervjuene skal gjennomferes vere nyutdannede om rundt 1-2
maneders tid, og det kan dermed argumenteres at de regnes som innenfor malgruppen. De har
alle erfaring innenfor bransjen, og har dermed mulighet & gi bade oss og bransjen nyttig
innsikt 1 hva som gjor en arbeidsplass attraktiv fra deres synspunkt. Videre kan det
argumenteres for at utvalget som ble gjort var et strategisk utvalg, som er vanlig ved
kvalitative undersgkelser. Rekrutteringen av informantene hadde et klart mal og hadde
utgangspunkt i & vaere basert pa hensiktsmessighet og ikke representativitet (Johannessen et
al., 2019, s. 114-115). Likevel kan en ogsa argumentere for at utvalget var et
bekvemmelighetsutvalg. Grunnen for at en kan pasta dette, er siden utvalget er studenter som
studerer sammen med oss pa Universitetet 1 Stavanger. Det er dermed et utvalg som det var
enkelt & fa tak 1 (Johannessen et al., 2019, s. 120). Ved planleggingen av utvalget ble det ogsa
lagt vekt pa & finne informanter som er ulike pé forskjellige omrader, slik som ulik bakgrunn,

holdninger og verdier. Grunnen til dette var for & maksimere variansen i utvalget.

3.1.6 Informasjonsskriv og sted for intervjuene

I planleggingsfasen ble det laget et informasjonsskriv som skulle bli sendt til alle
informantene for intervjuene ble holdt. Dette informasjonsskrivet inneholder informasjon om
selve intervjuet og hva som er hensikten med undersekelsen. Det blir forklart praktisk
informasjon om hvordan intervjuet vil bli holdt, lengde pa intervjuet og at det som blir sagt
blir anonymisert. Vi valgte & ha intervjuene der det passet best for den individuelle
informanten. Det ble valgt & gjore det pa denne maten da vi gnsket & ta hensyn til

informantene, og dermed gjore det enklere og mer praktisk for dem.
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3.2 Gjennomferingsfasen

I denne delen av oppgaven vil vi legge frem og drofte hvordan gjennomferingen av
intervjuene gikk, bdde det som gikk som planlagt og det som ikke gikk etter planen. Det
oppnadde utvalget vil forst bli presentert, for det videre blir lagt frem hvordan det gikk a ta
notater, samt vil vurdering av sted for intervju og hvordan intervjuene gikk bli lagt frem. Til

slutt blir valg av design og metode droftet.

3.2.1 Oppnadd utvalg

Nar vi skulle fa tak 1 informanter til intervjuene, ble studenter som studerer hotell- og
reiselivsledelse kontaktet personlig gjennom sosiale medier. Totalt ble det sendt personlig
melding til 25 personer i tillegg til at vi la ut pé facebookgruppen til alle pé studiet for & hore
om noen kunne stille til intervju. Vi fikk tak i1 6 personer til de individuelle dybdeintervjuene
som planlagt. Til gruppeintervjuet var malet & fa tak i mellom 6-10 personer. Her oppstod det
en utfordring, da det ikke var nok studenter som svarte ja til sparsmalet om 4 bli intervjuet. I
tillegg var det bare fire personer som kunne stille til gruppeintervju samme dag. Det ble da
gjort en vurdering av hva vi skulle gjore videre. Til slutt ble 10 informanter intervjuet
gjennom individuelle dybdeintervju. P4 grunn av at vi ikke klarte 4 nok studenter til 4 stille
til gruppeintervju, oppnddde vi ikke den metode kontrasten som var ensket. Alle

informantene fikk tilsendt informasjonsbrevet pa forhand av intervjuene.

Det kan vere flere grunner til at det var vanskelig & fa folk til & stille til intervju. En av
grunnene kan vare at vare medstudenter jobbet med egen bacheloroppgave og ensket &
prioritere tiden pa sin pa den. I tillegg kan en annen faktor ha vaert korona pandemien, der en
har vaert mer isolert fra sosiale sammenkomster. Dette kan ha fort til at en ikke foler seg like

forpliktet til & svare ja pé slike sporsmal.
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Ser en pa utvalget av informantene, er det likhetstrekk mellom dem da alle studerer det
samme og har arbeidserfaring innenfor hotell- og reiselivsnaringen. Det er likevel ogsa flere
ulikheter mellom informantene. Selv om alle har arbeidserfaring, er det forskjell pa hvor lang
denne erfaringen er, og hvilke jobber de har hatt. Videre er det ogsé flere demografiske
forskjeller mellom informantene. Dette er informasjon som ikke ble samlet inn gjennom
intervjuene, men som vi allerede kjente til. Det ble intervjuet bade kvinner og menn, det var
en spredningen i alderen og informantene kom fra ulike steder i landet. Det var ogsé flere
ulikheter nar det kom til personligheten til informantene. Noen av dem var mer pratsomme og
utadvendte i sin fremtreden ved intervjuene, og det kom dermed mer utfyllende svar. Andre
var mer stille og tilbakeholdne, og deres svar var kortere og mer presise. Nar en ser pa disse
ulikhetene mellom informantene, kan en konkludere at det var en god varians i utvalget

innenfor malgruppen.

3.2.2 Vurdering av intervjuene

Ved utforelsen av intervjuene ble det samlet inn mye nyttig informasjon. Alle informantene
kom med unike bidrag til & svare pa problemstillingen, likevel var det noe av den samme
informasjon som ble nevnt av flere eller alle informantene. Ettersom flere intervju ble holdt,
merket vi at det kom inn mindre ny informasjon. Dette gjorde at det ble oppnédd en viss
metning pa svarene. Likevel var det fremdeles noe ny informasjon som kom frem ved de siste
intervjuene. Pa bakgrunn av dette kunne det ha blitt holdt mer enn 10 intervjuer, da det

fremdeles var mulig & hente mer informasjon pa temaet.
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3.2.3 Notater

Som nevnt tidligere ble det bestemt 1 planleggingsfasen at en av oss skulle ta notater under
alle intervjuene, mens den andre skulle ha rollen som intervjueren. Denne fordelingen ble
holdt ved alle intervjuene. Likevel ble det ogsa ved behov stilt noen spersmal av den som tok
notater, for a vaere sikker pa at det viktigste var blitt notert. Vi sé tidlig, ogsa under pretestene,
at det ble nedvendig & g& gjennom notatene sammen etter hvert intervju. De fleste gangene
ble dette gjort rett etter intervjuet. Da vi ensket & f4 mest mulig informasjon nedskrevet pa
kort tid ble det en del skrivefeil pa notatene. Disse ble rettet pa sammen, i tillegg til at vi

samtidig diskuterte oss imellom om vi hadde oppfattet det samme under intervjuet.

3.2.4 Vurdering av sted for intervju

Intervjuene ble holdt pa ulike steder. Fire intervjuer ble holdt digitalt, to inne pa UiS, to ble
holdt pé en kafé og to hjemme hos en av oss. Det ble litt stay ved de intervjuene som ble
holdt pé kafé, dette forte til at det av og til ble vanskeligere 4 fA med seg alt som ble sagt.
Likevel fikk vi samlet inn mye relevant informasjon bade ved de digitale og de personlige
intervjuene. P4 grunn av dette kan det konkluderes at det fungerte bra & gjore det pa denne

maten.

3.2.5 Design og metode

Selv om ikke alt ved gjennomferelsen av intervjuene gikk som planlagt, ble det likevel samlet
inn mye relevant informasjon. Det ble oppnadd en viss metning og det ble en bred varianse
pa utvalget av informanter. A bruke kvalitativ metode gjorde at vi fikk samlet inn mye
meninger og erfaringer av informantene pa temaet til oppgaven. Likevel kan det diskuteres
om bruk av bade individuelle dybdeintervjuer og gruppeintervju, som originalt planlagt,

hadde samlet inn mer forskjellig og nyttig informasjon. I tillegg kunne det ha blitt samlet inn
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mer informasjon om vi hadde intervjuet flere informanter, slik at det ble en fullstendig

metning pa innsamlingen.

3.3 Analyse av data

Det ble gjort en innholdsanalyse av dataene som ble samlet inn. Denne informasjonen ble lest
gjennom flere ganger for a f4 mer innsikt i dataene. Videre ble det dannet en oversikt over
innholdet som hadde kommet frem ved intervjuene. Denne oversikten ble gjort i form av en
tabell, som viser de viktigste svarene som informantene ga til hvert spersmél. Dette ble gjort
for 4 gjere det enklere 4 kunne sammenligne svarene, men vi gikk ogsa stadig tilbake til
notane fra intervjuene da vi skulle legge frem resultatene og diskutere disse. Videre ble det
bestemt hvilken informasjon som var viktigst & ta med for a kunne besvare problemstillingen.

Deretter ble resultatene fra intervjuene fremlagt i resultatfremleggelsen av oppgaven.

3.4 Validitet

Et grunnleggende krav til data som skal bli samlet inn, er at det skal vere relevant for
problemstillingen (Dalland, 2012, s. 120). Dette handler om validiteten til oppgaven da
validitet star for relevans og gyldighet (Dalland, 2012, s. 52). Valg av teori i denne oppgaven
er basert pd hvordan en kan besvare problemstillingen, og spersmalene til intervjuene er
basert pa den valgte teorien. For & styrke validiteten til de innsamlede dataene, ble det tatt 1
bruk pretester for a teste om informasjonen som ble hentet fra intervjuene var relevant.
Dermed ble intervjuguiden justert etter pretestene for a f4 samlet inn den informasjonen en

onsket. Dette er noe som kan diskuteres for & ha styrket validiteten til oppgaven.
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3.5 Reliabilitet

Reliabilitet handler om palitelighet. Nar en ser pa reliabiliteten til oppgaven, handler det om
at mélinger har blitt utfert korrekt, og at eventuelle feilmarginer blir presentert (Dalland,
2012, s. 52). Det er flere aspekter av oppgaven som kan diskuteres om hadde en pavirkning
pa reliabiliteten. Under intervjuene ble det som nevnt tidligere ikke tatt i bruk lydopptak.
Dette forte til at det var informasjon fra intervjuene som ble mistet, da det ikke er mulig &
ordrett notere alt som ble sagt uten bruk av lydopptak. Dette kan ha svekket reliabiliteten til
oppgaven, likevel ble fremdeles hovedessensen av hvert intervju notert. I tillegg kan det ha
veert mulige feilkilder 1 selve kommunikasjonsprosessen av intervjuene, som ogsa kan ha

svekket reliabiliteten.

Videre kan ogsa utvalget av informantene ha svekket reliabiliteten da dette ble et strategisk
bekvemmelighetsutvalg. Informantene var studenter som vi allerede kjente til. I tillegg kan
det diskuteres om utvalget var stort nok, da det ikke ble oppnadd en fullstendig metning ved
intervjuene. Om utvalget var representativt nok for alle nyutdannede ved hotell- og
reiselivsledelse kan ogsé diskuteres. Dette er med bakgrunn i at utvalget bare er studenter ved

ett universitet. Likevel var det en bred varians i utvalget, noe som igjen styrker reliabiliteten.
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4.0 Resultat

De 10 individuelle dybdeintervjuene har gitt mye informasjon som er nyttig i besvarelsen pé
problemstillingen og undersegkelsessparsmalene. I denne delen vil de viktigste funnene for

oppgaven bli lagt frem.

4.1 Godt arbeidsmiljo

Funnene fra intervjuene viser at et godt arbeidsmilje er viktig for & gjere en arbeidsplass
attraktiv, ogsa for nyutdannede ved hotell- og reiselivsnaringen. Det ble stilt sparsmaél
angdende hva informantene mente var viktig for 4 gjore en arbeidsplass attraktiv. Her viste
det seg at alle 10 informantene nevnte noe som hadde med arbeidsmiljeet og det sosiale
samspillet & gjore. Selv om informantene nevnte at dette var viktig for dem, var det flere som
mente at andre sannsynligvis hadde andre prioriteringer. Her var det hovedsakelig
okonomiske insentiver som ble trukket frem. Videre var det ogsa et avsluttende speorsmal i
intervjuene som handlet om det var et godt arbeidsmiljo som var det viktigste for & gjore en
arbeidsplass attraktiv. Svarene pa dette spersmalet viste ogsa hvor viktig det sosiale
arbeidsmiljoet er for studenter som skal ut i fulltidsjobb etter studiene. Ut fra de 10
informantene var det 9 av 10 som mente at det var den viktigste faktoren, enten alene, eller at
det var flere faktorer som var like viktige. 1 av 10 mente at et godt arbeidsmiljo var veldig
viktig, men at det var viktigere med god ledelse, trygghet i arbeidet, der en vet en har jobben i

lenger tid fremover.

4.2 Utdypelse av hva et godt arbeidsmilje innebzerer
Videre kan en se pa funnene relatert til det sosiale samspillet 1 et godt arbeidsmilje, og hva
dette innebarer. Informantene svarte pa hva de selv mente var et godt arbeidsmilje.

Hovedpunktene som ble nevnt handlet om det & vare behjelpelige, stotte hverandre og ha en
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god kommunikasjon der en kan dele om det er noe en barer pa. Videre var det ogsa flere
andre punkter som ble nevnt slik som respekt, autonomi, god ledelse, det a ha muligheten til &

lere og utvikle seg og gjore sosiale aktiviteter utenom jobb, i tillegg til teambuilding.

Gjennom intervjuene delte informantene ogsé egne erfaringer fra tidligere og naverende
arbeidsplasser. Noe som kom frem her er holdningen til de ansatte. Det er mye mer positivt &
arbeide 1 et arbeidsmiljo der medarbeiderne har en “ja holdning” og da ensker & hjelpe
hverandre. Dette var noe flere av informantene kommuniserte gjennom intervjuene. Blant
annet sa en informant at: “Jeg ensker 4 jobbe en plass der alle stotter hverandre, er sosiale pa
jobb og hjelper hverandre.” Videre ble ogsa viktigheten av a4 ha god kommunikasjon og et
godt samarbeid nevnt. Det kom ogsé frem at det a jobbe i et team var viktig og da fa
muligheten til & vaere med & bestemme og komme med egne meninger. Videre ble det ogsa
kommunisert at siden det er lederen en henvender seg til, er det viktig at det foles trygt &
sperre om hjelp og at relasjonen er god. Den ene informanten delte egne erfaringer fra en
tidligere arbeidsplass, og her ble det sagt: “Jeg savner bedre kontakt mellom lederne og mer
medmenneskelighet mellom leder og arbeidstakerforholdet. Savner et mer transparent forhold
med lederne.” En ser dermed tydelig viktigheten av samholdet mellom medarbeiderne og

lederen.

Det kom ogsa frem at et godt arbeidsmilje er viktig, fordi det pavirker trivselen pa
arbeidsplassen samt humeret og motivasjonen til de ansatte. Dette kom tydelig frem 1
intervjuene. Det ble blant annet nevnt at om en ikke har god kontakt med dem en jobber med,
forer dette til en usikkerhet, som medferer at motivasjonen gir ned. Dette er noe som kan
resultere 1 at en en gruer seg til & gd pa jobb. Om det pa den andre siden er et godt sosialt

samhold mellom medarbeiderne, kan det resultere 1 at medarbeiderne ensker a bli pa
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arbeidsplassen over lengre tid. En av informantene delte at: “Siden det tror jeg er grunnen til
at det ble 2 ar pé sist arbeidsplass, siden det var darlig lenn, ingen goder, og ensidige

arbeidsoppgaver, men arbeidsmiljeet var helt nydelig.”

4.3 Stette

Informantene nevnte bade at det & hjelpe og gi stette til hverandre pd en arbeidsplass er viktig
for arbeidsmiljoet. Dette har en tilknytning til det relasjonelle péd arbeidsplassen. Det ble
under intervjuene ogsa stilt spersmal om stette. Alle informantene svarte at det var viktig for
dem 4 bli stettet av sine medarbeidere og sin leder. Her var det flere punkter som ble lagt

frem av informantene, disse viste hva de la i det 4 bli stettet av medarbeidere og leder.

I folge informantene handlet det a bli stottet av medarbeiderne sine om det & hjelpe, gi rdd og
dele erfaringer med hverandre. Her ble det blant annet nevnt & ikke papeke alle feilene som
medarbeiderne gjor, men heller ha et fokus pa a anerkjenne jobben til sine medarbeidere.
Dette vil 1 folge informantene vare med & bygge hverandre opp. Det viste seg gjennom
intervjuene at stotte fra lederen ikke ser sa veldig annerledes ut enn den fra medarbeiderne.
Det var flere som delte erfaringer der de fikk hjelp nar de spurte lederen om det. Dette viste
seg & vaere viktig for & {4 en opplevelse av stotte fra lederen sin, i tillegg ble det ogsa nevnt at
det var viktig at lederen var tilgjengelig for a hjelpe. Noe annet viktig som kom frem var at
lederen ser det medarbeiderne gjor, gir gode tilbakemeldinger og anerkjenner jobben som har
blitt gjort. Videre ble det nevnt at stotte var nar lederen viser interesse 1 livet til
medarbeiderne, og sper hvordan en har det utenom jobb. Det & bry seg om medarbeiderne

sine, og vise dette er dermed viktig for opplevelsen av stotte.
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Videre kom det ogsa frem at en leder kan vise stotte med & lytte til nye forslag og ideer fra
medarbeiderne. En annen form for stette som ble nevnt var det & stole pd medarbeiderne sine.
Dette kan lederen gjore med & gi dem ansvar for nye oppgaver, og stole pa at de greier &
handtere og fikse problemer selv. Likevel er det som nevnt tidligere viktig og vaere
tilgjengelig og hjelpe om det trengs. Dette kan ogsa bli sett pa som at lederen viser tillit til
sine medarbeidere. Det ble ogsé stilt spersmél angdende dette under intervjuene. Her kom det

frem at det ogsé er viktig med gjensidig tillit.

4.4 Kompetanse og autonomi

Av informantene var det 8 av 10 som sa at det var viktig med muligheten til a utvikle seg pa
arbeidsplassen. Den ene informanten la det frem slik: “For meg er det veldig viktig siden jeg
er en person som fort blir rastles, og gjer jeg det samme over lang tid, s blir jeg lei. Det var
hovedgrunnen til at jeg sluttet pa min siste jobb.” I utgangspunktet mente informantene at det

var viktig nér de skulle ut 1 en fulltidsjobb etter studiene. Likevel ble det nevnt av den ene
informanten: “Jeg vil jo laere & utvikle meg, a bli en god leder & bli flink liksom. Men kan jo

veere det er en periode i livet der det ikke er viktig.” Det kommer dermed frem at det & utvikle
seg blir sett pd som viktig av de fleste, men at dette ogsa er noe som kan endre seg. Det kom

ogsa frem at for noen ville en mangel pé utvikling pd arbeidsplassen fore til en mistrivsel.

Videre var det noen av informantene som sa at om de ikke opplevde a ha autonomi ville dette
ogsé fore til at de ikke trives pa arbeidsplassen. Av en ble det sagt at: “Det er viktig at folk far
veaere seg selv.” En annen informant fikk spersmél om hva det 4 ha lite autonomi hadde & bety
for trivselen. Da kom det et tydelig svar: “Det blir at jeg teller ned dagene til jeg slutter da.”

Likevel kom det pa den andre siden frem at dette ikke var like viktig for alle informantene.
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En annen informant fikk ogsa spersmalet om autonomi hadde noe & si for trivselen, da kom

svaret: “Ja, det har det, men ikke i like stor grad som de andre punktene vi har vert innom.”

Videre ble viktigheten av god opplaring og oppfelging nevnt under intervjuene. | folge
informantene er opplering viktig, da en med den riktige kompetansen kan utfere en god jobb
pa arbeidsplassen. Om en ikke far opplaering kan en fort bli utrygg i en ny jobb og da ikke
vite hvordan en skal gjore arbeidsoppgavene sine. Dermed er det viktig 4 ha en god
opplering slik at en fort blir trygg, badde i jobben og pé arbeidsplassen. Det ble presisert av
den ene informanten at: “Det er stein viktig. Det legger hele grunnlaget for veien videre. Man
blir utrygg om man ikke far oppleering. Er som & ga i butikken uten handleliste: Det tar sykt
mye lengre tid.” I tillegg ble det nevnt at ordentlig opplaering er en méte lederen kan vise
stotte pd. Det ble ogsé presisert at det var viktig med oppfolging nédr opplaringen er ferdig,

slik at medarbeiderne kan fa fortsette a utvikle seg.

4.5 Rettferdighet

Rettferdighet er et annet tema som ogsa spiller inn pd arbeidsmiljeet. Det viste seg gjennom
intervjuene at dette er noe som ble regnet som viktig for alle informantene. Det ble lagt frem
at det 1 all hovedsak handler om hvordan en behandler hverandre. Her er det viktig at folk blir
behandlet likt, og at alle skal ha like forutsetninger pa en arbeidsplass. I tillegg til at det ikke
skal vaere diskriminering eller mobbing pa arbeidsplassen. Alle skal bli bade sett og
respektert uavhengig av hvem de er. Den ene respondenten papekte hvor viktig rettferdighet
var: “Det er alfa og omega. Det har alt 4 si! Du skal ikke fole deg mindre verdt enn noen som
har en heyere stilling enn deg.” Utenom dette ble det ogsd nevnt at det formelle ogsé skal
vare rettferdig, spesielt at medarbeidere skal fa en riktig lonn for stillingen de har og den

prosentstillingen som de har krav pa.
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4.6 Bemyndigende ledelse og tilhorighet

Videre i intervjuene var det noen spersmal med fokus pd bemyndigende ledelse. Resultatene
viste at dette ogsa ble sett pa som viktig. En ma ha muligheten til 4 komme med ideer og
innspill, 1 tillegg til & fa tildelt ansvar av lederen. Dette kom ogsa frem som nevnt tidligere
under stotte og tillit fra lederen. Likevel var det flere av informantene som sa at de ikke turte
a si ifra, selv om det var viktig for dem. Dette var pa grunn av tidligere opplevelser der de
ikke har blitt hert eller ikke hadde noen tro pa at det ville gjore en forskjell. Det kom ogsa
frem at tilherighet til bedriften en jobber i, har en pévirkning pa det sosiale arbeidsmiljeet for
noen. Den ene informanten sa at: “Om en kjenner for mye tilherighet kan en fort legge ned
for mye av seg selv 1 jobben.” P4 bakgrunn av dette ber det vere en balanse der. Likevel viser

det seg at tilharighet gir en storre ansvarsfolelse.

4.7 Bedriften sin rolle

Informasjon om hva bedrifter kan gjore for & skape et godt arbeidsmiljo kom ogsé frem
gjennom intervjuene. Noen viktige punkter som kom frem var & serge for gode ledere som er
flinke til 4 anerkjenne jobben som medarbeiderne gjor. Det kom ogsé frem at det var viktig &
sorge for & ha god nok bemanning pa jobb slik at medarbeiderne ikke blir utslitt og stresset,
da det har negativ innvirkning pa miljoet. Videre ble det lagt frem at sosiale sammenkomster
utenfor jobb er noe bedriften kan bidra med, i tillegg til &4 ha en “hei” policy for & fremheve
den hyggelige tonen pa arbeidsplassen. Det kom ogsa frem at nér lederen tar ansvar og ordner
opp med en gang personalsaker dukker opp, styrker dette arbeidsmiljoet. Videre ble det nevnt
at det er viktig & holde tydelige retningslinjer pd hvordan en skal behandle hverandre pa
arbeidsplassen. I tillegg var det flere av informantene som gjennom intervjuene ga uttrykk for
at det er vanskelig & vite hvordan arbeidsmiljeet er pd en arbeidsplass for en faktisk har

jobbet der en stund.
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5.0 Diskusjon

Videre vil vi basert pd fremleggelsene av resultatene fra de individuelle dybdeintervjuene,
diskutere funnene som har kommet frem. Funnene vil bli dreftet opp mot noe av teorien som
er lagt frem tidligere 1 oppgaven. Gjennom dette vil en besvarelse pa problemstillingen, og
undersokelsessporsmalene bli gjort. Videre vil det bli dreftet hvilken betydningen disse
funnene har for bedriftene innenfor hotell- og reiselivsnaringen, for det til slutt vil bli gitt

kritikk av oppgaven.

5.1 Svar p4 undersokelsessporsmilene og problemstilling

For & best mulig kunne gi et svar pd problemstillingen, blir det til & begynne med tatt
utgangspunkt i det forste undersekelsessporsmalet som er dannet. Dette lyder som folger:
“Mener studenter innenfor hotell- og reiselivsnaringen at et godt arbeidsmiljo er det viktigste
for hva som skaper en attraktiv arbeidsplass?” Gjennom resultatene fra intervjuene, kom det
tydelig frem at det & jobbe i et godt arbeidsmilje var viktig for at en arbeidsplass skulle vaere
attraktiv. Likevel var det en av informantene som ikke mente at & jobbe 1 et godt arbeidsmiljo
var den viktigste faktoren. Det kom frem at for denne informanten var det viktigere med god
ledelse, trygghet 1 arbeidet og en sikkerhet 1 at informanten har jobben fremover 1 tid. Dette
kan trekkes inn under det psykologiske behovet mennesker har for sikkerhet, som er et av
behovene innenfor Maslows behovsteori. Sikkerhetsbehovet kommer for det sosiale behovet i

denne teorien.

Det kom tydelig frem i intervjuet at denne informanten hadde opplevd darlig ledelse og det &
vaere 1 fare for & miste jobben sin. Da informanten har kjent at et av de grunnleggende
behovene har manglet i jobben, kan en forsta at det er naturlig for informanten & legge mer

vekt pa dette enn pa det sosiale behovet. Likevel ble det fremdeles presisert at det sosiale
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arbeidsmiljoet ogsa var viktig, men at det ikke var det aller viktigste. Fra de andre
informantene ble det ikke nevnt lignende erfaringer. Hadde dette vert tilfelle kan det
diskuteres om det hadde pavirket svaret deres pa hva de mente var det viktigste for 4 gjere en
arbeidsplass attraktiv. Likevel viser fremdeles resultatene tydelig at alle informantene sé pa
dette som viktig, og selv om 1 av 10 informanter ikke sa pa det som den aller viktigste
faktoren, viser likevel svarene fra intervjuene at det stemmer for majoriteten av utvalget. Pa
bakgrunn av dette kan en argumentere for at Universum sin undersgkelse stemmer: det
sosiale arbeidsmiljeet er den viktigste faktoren ogsa for nyutdannede ved hotell- og

reiselivsnaringen.

For a videre fa en besvarelse pa problemstillingen, tar vi utgangspunktet i det neste
undersokelsessporsmalet som er: “Hva vil det si 4 arbeide 1 et godt arbeidsmiljo, nar det
kommer til det sosiale samspillet pa arbeidsplassen?” Gjennom fremleggelsen av resultatene
kom det flere forklaringer pd hva det innebarer 4 jobbe i et godt arbeidsmilje. Noe av det
som kom frem var 4 ha et godt samarbeid, og da hjelpe og stette hverandre. Dette gjelder
bade for relasjonen mellom medarbeidere seg imellom i tillegg mellom medarbeiderene og
lederen. Et godt arbeidsmilje vil ogsd i1 felge informantene ha god kommunikasjon, det vil
veare en respekt for hverandre, god ledelse og at medarbeiderne kan jobbe i team. Videre ble
det ogsé nevnt at det var viktig med autonomi, 1 tillegg til at en har muligheten til & vaere med
a ta avgjorelser og komme med ideer og innspill. Her kom ogsé viktigheten av & lere &
utvikle seg frem. Det a4 ha teambuilding og sosiale aktiviteter utenom jobb ble ogsé nevnt som

viktig for a styrke den verdifulle relasjonen mellom medarbeiderne.

Gjennom denne oppgaven har vi fatt enda bedre innsikt i hva det vil si & arbeide 1 et godt

arbeidsmilje. I intervjuene nevnte informantene mye av de samme punktene angdende hva de
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mente et godt arbeidsmilje var. Likevel kom det frem at det var litt ulikheter 1 hva
informantene mente var viktigst. Dette kan peke pa at det en person legger i et godt

arbeidsmiljo er individuelt.

I teoridelen ble det nevnt at samspillet mellom leder og ansatt er i folge QPSnordic sin
brukerveiledning, blitt rapportert som det viktigste elementet for opplevelsen av det sosiale
arbeidsmiljeet (Skogstad et al., 2001, s. 11). Det har ikke kommet frem et konkret svar pa at
dette samspillet faktisk er det viktigste elementet for informantene. Likevel kommer, som
nevnt tidligere, fremdeles viktigheten av samspillet mellom medarbeiderne og lederen tydelig
frem. Dermed kan dette vaere med & argumentere for at pastanden til QPSnordic faktisk
stemmer. P& den andre siden ble det ikke stilt et konkret spersmal i forhold til dette under

intervjuene, og dermed har det ikke kommet inn nok informasjon for & kunne bekrefte dette.

Gjennom resultatfremleggelsen er det ogsa lagt frem ulike elementer av hva som pavirker
relasjonene pé arbeidsplassen. Et element som er viktig for disse relasjonene er & vise stotte.
Slik som nevnt tidligere kan stetten, som Dallner refererer til som “social support”, bli delt
inn 1 fire ulike kategorier som er folelsesmessig-, instrumentell-, informerende- og
bekreftende stotte (Dallner, 2007, s. 78). Informantene la frem hva stette var for dem bade nér
det kommer til relasjonen mellom medarbeiderne og mellom medarbeider og leder. Det kom
frem at 1 begge disse relasjonene er det viktig & kunne stole pd hverandre og vise hverandre
tillit. Gjennom intervjuene kom ogsa viktigheten av det a lytte, bygge hverandre opp og vise
interesse 1 hverandre frem. Disse punktene som har blitt nevnt kan alle trekkes inn for den
folelsesmessige stotten, som er & vise empati, kjerlighet, tillit og det & bry seg om andre

(Dallner, 2007, s. 78).
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Videre ble det ogsa nevnt at stette var det & vere behjelpelige med hverandre. Denne formen
for stotte kan trekkes inn under den instrumentelle stotten, som viser en form for mer konkret
stotte, slik som & gjere praktiske tjenester for hverandre (Dallner, 2007, s. 78). Informerende
stotte er en annen form for stette som ogsd har blitt nevnt av informantene. Den informerende
statten blir gitt ved hjelp av informasjon, slik som rddgivning, forslag og anbefalinger
(Dallner, 2007, s. 78). De punktene som ble nevnt av informantene var at stotte ogsa handler
om det a gi rad og dele erfaringer med hverandre. I tillegg kom det frem at nar medarbeiderne
far en ordentlig opplaring og oppfelging blir det ogsé sett pa som at lederen viser stotte. Det
siste punktet for stotte er den bekreftende stotten som kommer gjennom bekreftelse og
tilbakemeldinger (Dallner, 2007, s. 78). Det ble nevnt av informantene at det var spesielt
viktig at lederen ga medarbeiderne tilbakemeldinger, 1 tillegg til a anerkjenne jobben som blir
gjort. Gjennom resultatene fra intervjuene kan en argumentere for at alle disse formene for

stotte er viktige for at et arbeidsmilje skal bli oppfattet som godt.

I folge Colquitt et al. (2001, s. 425) er mennesker opptatt av rettferdighet, og av & bli
behandlet rettferdig pa arbeidsplassen. Dette er ogsa noe som tydelig ble bekreftet gjennom
alle intervjuene som ble holdt. En kan da ga ut i fra at denne péstanden er viktig ogsé for de
som jobber i hotell- og reiselivsnaringen. Det var flere av informantene som kom med
eksempler pa urettferdighet som de eller deres medarbeidere har opplevd innenfor bransjen.
Blant annet sa en av informantene: “Det er slik at i den bransjen vi jobber 1 sa er det ikke
alltid ting er helt rettferdig. Er kanskje at vi ble organisert senere enn andre bransjer, sa vi
kommer litt etterpa. Er litt urettferdighet ute & gar.” Denne informanten har tidligere veert
tillitsvalgt 1 2-3 ar, 1 tillegg var det en annen informanten som beskrev seg selv som en
fagforeningskvinne. Begge disse engasjerte seg fordi de ensket en endring av hvordan den

navaerende situasjonen er i bransjen. Nar informantene delte egne erfaringen var det tydelig at
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urettferdighet hadde en negativ innvirkning pa trivselen pa arbeidsplassen. Dette peker pa at

at rettferdighet har en pavirkning pa arbeidsmiljoet.

Videre har vi problemstillingen som er “Hvorfor har det sosiale arbeidsmiljoet en pavirkning
pa attraktiviteten til en arbeidsplass for nyutdannede ved hotell- og reiselivsneringen.” Det
forste poenget en kan trekke inn for & besvare dette spersmalet, er ved grunnlag i hvordan
motivasjonsteoriene spiller inn pa svaret. Bdde Maslows behovsteori og
selvbestemmelsesteorien viser grunnleggende psykologiske behov som alle mennesker har.
Her kan en trekke frem det sosiale behovet som er et behov 1 Maslow sin teori, og behovet for
tilherighet som herer til selvbestemmelsesteorien. Nar en ser pa resultatene fra intervjuene, er
det tydelig at de sosiale relasjonene pa arbeidsplassen er viktige. Pa grunnlag av disse
besvarelsene kan en pésta at det er viktig 4 arbeide 1 et godt arbeidsmilje, fordi det er med pa

a tilfredsstille et grunnleggende behov som er i mennesket.

Videre kan en ogsa se pd en annen grunn til at det sosiale arbeidsmiljeet er viktig for
attraktiviteten til en arbeidsplass. Det kom som nevnt tidligere frem at om en jobber i et godt
arbeidsmilje vil dette pavirke trivselen pa arbeidsplassen. Er arbeidsmiljeet darlig, kommer
en 1 folge flere av informantene ikke til & fortsette 1 jobben. P4 den andre siden hadde en av
informantene jobbet pa en arbeidsplass 1 flere ar pa grunn av at arbeidsmiljoet var sa godt.
Det var ikke en bra betalt jobb og informanten hadde etter hvert blitt lei av arbeidsoppgavene,
men arbeidsmiljeet gjorde det verdt & fortsette 1 jobben. En kan pd bakgrunn av dette
argumentere for at et godt arbeidsmiljo er med pa & holde lenger pa de ansatte, noe som igjen
styrker attraktiviteten til arbeidsplassen. En av grunnene til at en kan pésta dette er at jo

lenger en jobber pa en arbeidsplass, jo bedre mulighet har en til & bli kjent med de ansatte og
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utvikle gode relasjoner. Om det er stor gjennomtrekk pa en arbeidsplass kan det ta lenger tid

for det sosiale samspillet fungerer optimalt for medarbeiderne.

For a videre gi et svar pa problemstillingen er det viktig a ta i betraktning svarene pa de to
undersokelsessparsmalene. For det forste ble det bekreftet hvor viktig et godt arbeidsmiljo er
for attraktiviteten for nyutdannede ved hotell- og reiselivsnaringen. Videre ble det sett pa hva
som innebarer i et godt arbeidsmiljo. Faktorene som har kommet frem og blitt diskutert i
denne oppgaven er tydelig sett pa som viktige for informantene. Dette peker pé at

arbeidsmiljeet er viktig for & gjore en arbeidsplass attraktiv.

5.2 Betydning for bedrifter ved hotell- og reiselivsnzeringen

Resultatene til denne oppgaven har vist viktigheten av det sosiale arbeidsmiljeet pa en
arbeidsplass, hva dette innebarer og hvorfor det er viktig for at en arbeidsplass skal vare
attraktiv. Vi hdper at bedrifter kan ha nytte av denne forskningen, og vi kan gjennom
resultatene av intervjuene se flere punkter som er mulig for bedrifter & implementere 1 sin
virksomhet. Det forste en bedrift kan gjere, er a rette et fokus pa arbeidsmiljoet. Det er viktig
4 jobbe mot & ha en god leder som er stottende 1 mote med sine ansatte. Videre er det viktig
med en rettferdig behandling av medarbeiderne. I tillegg bor ogsa lederen vaere flink til &
fordele ansvar og skape et arbeidsmiljo der medarbeiderne fir muligheten til 4 utvikle

kompetansen sin.

Andre grep som bedrifter kan gjore for 4 styrke arbeidsmiljeet, handler om hvordan de kan
styrke samholdet mellom medarbeiderne. Méter dette kan bli gjort pa er for eksempel ved
teambuilding og ved & arrangere sosiale ssmmenkomster utenom jobb. Et annet konkret tips

til bedrifter er 4 fronte arbeidsmiljoet ndr det blir lyst ut en stilling. Dette kan gjores ved &
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skrive konkret om hvordan bedriften jobber for & skape et godt arbeidsmiljg, slik at dette kan

vare med 4 trekke arbeidssokere.

5.3 Kritisk vurdering av oppgaven

Gjennomferingen av intervjuene hadde noen svakheter. [ noen av intervjuene var det ikke alle
spersmalene som endte opp med 4 bli stilt. Dette var pd grunn av at intervjueren hadde en
opplevelse av at de allerede hadde svart pa disse spersmélene. Dette var ikke alltid tilfellet.
Noen ganger hendte det ogsa at informanten ikke svarte pa det som faktisk ble spurt om, men
snakket rundt temaet uten & faktisk gi et konkret svar pa spersmélet. Intervjueren spurte ikke
da alltid oppfelgingsspersmal for & et mer konkret svar. I tillegg var en annen svakhet ved

intervjuene at noe av informasjonen ble mistet da det ikke ble tatt i bruk lydopptak.

En annen svakhet med oppgaven er at det ikke ble oppnadd en fullstendig metning. En
mulighet hadde vert a intervjuet flere informanter. Videre kan en trekke frem utvalget 1
oppgaven. For det forste ble utvalget et strategisk bekvemmelighetsutvalg som det kan
diskuteres om har svekket reliabiliteten til oppgaven. I tillegg var det bare studenter ved
Universitetet 1 Stavanger som ble intervjuet. For a kunne generalisere svarene vi fikk, burde
vi ha intervjuet nyutdannede som studerte hotell- og reiselivsledelse ogsa ved andre skoler 1

Norge. Dette hadde gitt en bredere varians av informanter.
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6.0 Konklusjon

Gjennom resultatene som har kommet frem i denne oppgaven, har det blitt bekreftet at et godt
arbeidsmiljo er viktig for & gjere en arbeidsplass attraktiv for nyutdannede ved hotell- og
reiselivsnaringen. Grunnen for at dette er viktig har vist seg a ha grunnlag 1 mennesket sitt
psykologiske behov for tilherighet og sosiale interaksjoner. Videre har det blitt diskutert hva
nyutdannede legger i begrepet godt arbeidsmilje. Resultatene som har kommet frem her
handler om & ha et godt samarbeid, og da hjelpe og stette hverandre. Det & ha teambuilding
og sosiale aktiviteter utenom jobb ble ogsa nevnt som viktig. I tillegg til 4 ha god
kommunikasjon, god ledelse og ha respekt for hverandre. Videre ble det ogsé nevnt at det var
viktig med autonomi, at en har muligheten til 4 komme med ideer og innspill, i tillegg til & fa
utvikle seg. Et annet viktig punkt som kom frem handler om det & bli behandlet rettferdig pa

arbeidsplassen.

Oppgaven har gitt flere grunner til hvorfor det sosiale arbeidsmiljoet gjor en arbeidsplass
attraktiv. En av grunnene er at det pavirker trivselen pé arbeidsplassen. Gjennom
informasjonen hentet i denne oppgaven kan det argumenteres for at arbeidsmiljoet pavirker
hvor lenge en velger a fortsette i en jobb. Videre kan en ogsa se pé de ulike faktorene som er
nevnt gjennom hva informantene legger i et godt arbeidsmilje. Viktigheten av disse faktorene
har kommet tydelig frem gjennom besvarelsen av denne oppgaven, og kan dermed ogsé vaere
en grunn til at arbeidsmiljoet er med pa 4 styrke attraktiviteten for nyutdannede ved hotell- og

reiselivsledelse.

6.1 Forslag til videre forskning
Denne forskningen har tatt for seg hva et godt arbeidsmilje inneberer for nyutdannede ved

hotell- og reiselivsnearingen. I tillegg til at det er diskutert hvorfor dette er en viktig faktor for
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attraktiviteten til arbeidsplasser. Et av undersekelsessparsmalene handlet om & finne ut om
Universum sin undersokelse ogsé stemte for nyutdannede ved hotell- og reiselivsn@ringen.
Da vi fant denne undersekelsen ble det dannet en forventning om at dette ville stemme ogsé
for malgruppen med denne oppgaven. Dette ble bekreftet gjennom resultatene fra intervjuene.
Det var ikke like mange konkrete forventninger til hva vi kom til & finne ut angaende det
nyutdannede legger i et godt arbeidsmilje. Et av temaene som ble tatt opp her var
bemyndigende ledelse. Under dette punktet var det noen av informantene som nevnte at de
ikke benyttet muligheten til 4 si ifra og komme med sine meninger om forhold pé
arbeidsplassen. Her kan det vaere en mulighet 4 undersoke dette nermere. Det kan vare
interessant & foreta en undersgkelse om hvorfor arbeidstakere ikke benytter denne

muligheten.

Som nevnt tidligere tar denne forskningen for seg hvorfor et godt arbeidsmilje er viktig for
nyutdannede. Det har blitt fokusert pa viktigheten av dette nar en skal begynne pa en ny
arbeidsplass. Et forslag til videre forskning er & fokusere pa hva som gjer at en arbeidstaker
velger & fortsette pa en arbeidsplass, eller hvorfor en velger a slutte. Som nevnt tidligere var
det flere informanter som sa at en kan fortsette pa en arbeidsplass over lengre tid om
arbeidsmiljeet er godt, men at nér arbeidsmiljoet er darlig vil det resultere 1 at en slutter. En
annen mulighet er da & forske videre pd hvor viktig arbeidsmiljeet er for om en velger &

fortsette pa en arbeidsplass.
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Vedlegg
Vedlegg 1.0 Intervjuguide for individuelle dybdeintervju

Intervjuguide
Faktasporsmal
1. Hvor mange jobber har du hatt?
2. Har du en jobb na?
Om ja: Hva er stillingen din?
Hvor lenge har du hatt denne stillingen?
Hvor stor stilling har du?
Skal du fortsette & jobbe pé denne arbeidsplassen nér du er ferdig & studere?

Introduksjonsspersmal
1. Hva gjer en arbeidsplass attraktiv for deg?
2. Tror du at folk flest tenker det samme som deg?

Overgangssporsmal
1. Mener du at det & jobbe i et godt arbeidsmilje er viktig nar du skal ut i full jobb etter studiene?
Hvorfor?

2. Hva mener du er et godt arbeidsmiljo i motsetning til et darlig arbeidsmiljo?

Nokkelsporsmal
Hovedtema - Godt arbeidsmiljo

Om de har hatt flere jobber
1. Nar du tenker gjennom de forskjellige arbeidsplassene du har vert en del av. Hvordan har
arbeidsmiljeet veert pd de forskjellige arbeidsplassene?

2. Kan du sammenligne arbeidsmiljoet pa to/tre forskjellige arbeidsplasser:
- Hva gjor jobbene like?
- Er det andre faktorer som gjor jobbene mer like?
- Hvordan er jobbene ulike?

3. Erdet en/to arbeidsplasser som har hatt bedre arbeidsmilje?
- Hva tror du er grunnen for dette?

4. Nar du skal seke jobb etter studiene, hvordan ensker du at arbeidsmiljeet skal vare?
- Onsker du at det skal vare slik som pé de gamle jobbene - eller ulikt?

Sosialt samspill
1. Kommer du godt overens med dine medarbeidere?
- Foler du at dette har en innvirkning pa din trivsel?
2. Kommer du godt overens med lederen din?
- Foler du at dette har en innvirkning pa din trivsel?
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Stotte
1. Opplever du 4 fa stette av lederen din og hvordan stetter han/henne deg?
1. Feler du at du kan snakke med lederen din om du trenger hjelp med noe?
- Far du hjelp om du sper?
- Kan du utdype?
2. Foler du at lederen din har tillit til deg og har du tillit til din leder?
- Hvordan ser denne tilliten ut i praksis?
3. Opplever du & fa stette av medarbeiderne dine og eventuelt hvordan stetter de deg?
4. Foler du at du far hjelp av medarbeiderne dine om du sper?
5. Feler du at din innsats pa jobben blir sett?
- Hvordan fér det deg til & fole?
- Har dette veert ulikt fra de forskjellige arbeidsplassene?

Rettferdighet
1. Hvavil du si det betyr a bli behandlet rettferdig pa en arbeidsplass?
- Er dette viktig for deg?
- Hvorfor?

Bemyndigende ledelse
1. Fér du uttrykke dine meninger til lederen din og blir dine meninger tatt med i betraktningen
nar en avgjerelse blir tatt?
- Har dette noe & si pd hvordan du trives pa jobben?

Autonomi
1. Foler du at du far frihet gjennomfere arbeidsoppgavene pa en mate som fungerer godt for deg,
eller er det veldig klare foringer pa hvordan du ma gjere oppgavene?
- Hvordan pavirker dette din trivsel?

Kompetanse
1. Naér du startet i den jobben du har né, fikk du tilstrekkelig opplering pa de omradene du
trengte opplaering?

- Kan du utdype?
- Hvordan ble opplaringen gitt?
- Hva savnet du eventuelt i oppleringen?

2. Tenker du at oppleeringen er viktig nér du starter i en ny jobb?
- Hvorfor/hvorfor ikke?

3. Foler du at du far utvikle deg i jobben og ta til deg mer kompetanse?
- Er dette viktig for deg for at du skal trives?
- Hvorfor/hvorfor ikke?

Tilhorighet
1. Opplever du tilherighet til bedriften du jobber i?
- Hvorfor/hvorfor ikke?
2. Vet du hva som er visjonen til bedriften din, vet du hva dere jobber mot?
- Er det viktig for deg & vite hvorfor dere gjor det dere gjor?
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Bedriftens rolle
1. Hva tenker du en bedrift kan gjere for a skape et godt arbeidsmilja?
2. 1de jobbene du har hatt, har du noen eksempler pa noen positive grep bedriften gjorde for a
vaere med & skape et godt arbeidsmiljo?

Avslutningsspersmal
1. Vil du si at arbeidsmiljeet har mye 4 si for om en arbeidsplass er attraktiv?
- Er dette den viktigste faktoren for deg?
- Hva er eventuelt viktigere?
2. Er det noe mer du mener vi burde ha snakket om, som ikke er nevnt enda?
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Vedlegg 1.1 Informasjonsskriv til individuelt intervju

Kjere
Vi vil gjerne be deg om & delta i et intervju knyttet til var bacheloroppgave. Oppgaven
handler om & finne ut hva som gjor en arbeidsplass attraktiv for nyutdannede ved hotell- og
reiselivsnaringen. Trivsel pa arbeidsplassen og det 4 jobbe 1 et godt arbeidsmiljo er her en
viktig faktor. Vi ensker dermed a undersgke narmere hva studenter legger i det sosiale
aspektet av et godt arbeidsmilje, og hvorfor dette er sa viktig. Intervjuet vil bli gjennomfert
individuelt og ingen personopplysninger vil bli samlet inn slik at det som kommer frem i
intervjuet ikke vil kunne spores tilbake til deg i ettertid. For a skape en trygg atmosfere vil
ikke intervjuet bli tatt opp, men det vil bli tatt notater. Intervjuet vil bli gjennomfert digitalt
og vil vare ikke lenger enn 1 time. Husk at det er helt frivillig & delta og at du kan trekke deg
nar som helst. Bade vi og var veileder er underlagt taushetsplikt. Vi er veldig takknemlige for

at du vil bruke din tid til & veere med pé dette intervjuet.
Tusen takk for hjelpen!
Mvh

Serina Aarsland, Elisabeth Aarsland og Torvald @gaard (Veileder)

Universitetet i Stavanger
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