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Inom  Lisebergskoncernen  sysselsatts ca 2000
sasongsanstallda medarbetare varje ar. Till parken
aterkommer i ar cirka 1220 medarbetare som redan arbetat
minst en sasong tidigare pad Liseberg. Drygt 300
sasongsanstallda medarbetare nyrekryterades i ar.

Vad kan Liseberg gora for att fa sina medarbetare att
arbeta flera sdsonger?

Syftet med studien &r att undersoka vad som motiverar
sasongsanstallda medarbetare pa Liseberg. Vi vill i studien
kartlagga vad det ar som far sasongsanstéllda medarbetare
pa Liseberg att aterkomma ytterligare sasonger. Vi vill
aven undersoka hur deras arbetsmotivation varierar under
sasongen.

Empirin 4 insamlad genom en  kvantitativ
totalundersdkning. En webbenkat skickades ut till 1100
sésongsanstéllda medarbetare som arbetat minst en sédsong
inom  Lisebergskoncernen och som  aterkommer
sommarsasongen 2009. Enk&tundersokningen
kompletterades med nio semistrukturerade samtal med
slumpmassigt utvalda sasongsanstéllda medarbetare som
valt att aterkomma sommarsasongen 2009.

Sasongsanstallda medarbetare pa Liseberg aterkommer pa
grund av sina arbetskamrater, gastkontakter och den goda
stamningen. Deras lojalitet paverkas mest av arbetets
betydelse, ledarskapet och mojligheten att utéva sina
fardigheter. De kanner sig mest motiverade i borjan av
sésongen och nér det & mycket gaster i parken. De ké&nner
att deras arbetsmotivation minskar nar arbetsbelastningen
sjunker.
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1. Inledning och bakgrund

| detta inledande kapitel redogdrs for bakgrunden till uppsatsens forskningsomrade. Vi
presenterar aven studiens syfte och fragestallningar samt en begreppsdefinition och en
6vergripande disposition.

"Niir jag och mina arbetskamrater satt och pratade en gang sa var det manga som sa att
anledningen till varfor de kom tillbaka var att det var sa goa arbetskamrater. Stamningen pa
Liseberg ar kanon. Vissa har fatt jobb med hogre 16n eller har jobb med hogre 16n men véljer
att tacka nej eller ta ledigt for atz jobba pd Liseberg... ™

| upplevelseindustrin ar gasten i fokus. For att attrahera gaster och kunna sta sig i
konkurrensen maste foretag 6vertraffa gasternas forvantningar. Medarbetarna har blivit en allt
viktigare resurs for foretag da upplevelser produceras i sjalva motet mellan gast och
medarbetare. Det gar inte att lagra upplevelser utan de saljs till gasterna samtidigt som de
skapas.’

Hoga krav stills pd medarbetarna da de ar en del av gasternas helhetsupplevelse.
Medarbetarna skall se till att gasterna ar nojda och glada och far basta mojliga service,
samtidigt som deras arbetsuppgifter skall utforas sa effektivt som mojlig. For att kunna ge den
basta servicen maste medarbetarna vara tillrackligt motiverade. Om medarbetarnas
arbetsmotivation & 1&g kan deras arbetsprestationer paverkas.® Medarbetarnas
arbetsmotivation kan vara en bidragande faktor till ett foretags framgang. Om medarbetarna ar
omotiverade och det paverkar deras serviceprestationer riskerar foretaget att tappa géaster,
vilket i langden kommer att paverka foretagets maojligheter att Gverleva.

Ett omrade inom motivationsforskning som har véxt fram sedan 1970-talet & commitment.
Commitment handlar om medarbetarnas psykologiska band till organisationen som han eller
hon arbetar i och om medarbetarnas engagemang till arbete i sig eller organisationen dar han
eller hon arbetar. Relationen mellan de engagerade medarbetarna och organisationen
karaktariseras av lojalitet.* Lojalitet antas vara uppbyggt av personliga egenskaper, arbetets
egenskaper och arbetsupplevelser.® Lojalitet kan vara riktad antingen mot att ha ett arbete i sig
eller mot en viss organisation eller ett visst foretag. Hog lojalitet hos medarbetarna till den
organisation de arbetar i tros minska personalomsittning och franvaro och pa sa satt aven
minska personalkostnaderna.® Aven produktiviteten antas ¢ka i relation till lojaliteten.’

! Citat frdn enkatundersokningen.

2 Philip Kotler, Veronica Wong, John Saunders and Gary Armstrong, Principles of Marketing (Fourth European
Edition, Harlow: Pearson Education Limited, 2005).

¥ Richard J. Hackman och Greg R. Oldham, Work Redesign, (Reading, Mass.: Addison-Wesley, cop., 1980).

* Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday and Paul V. Boulian, ”Commitment, Job Satisfaction
and Turnover among Psychiatric Technicians”. Journal of Applied Psychology 59, (1974): 603-609.

% Richard M. Steers, ”Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment”. Administrative Science
Quarterly, 22 (1977): 46-56.

® Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday and Paul V. Boulian, ”Commitment, Job Satisfaction
and Turnover among Psychiatric Technicians”.

" Richard M. Steers, ”Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment”.
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Liseberg ar en nojespark i centrala Goteborg, med ett brett utbud av olika akattraktioner,
restauranger och underhallning. Parken har under manga ar varit Sveriges mest besokta
upplevelseanlaggning. Ar 2008 besokte tre miljoner gaster parken och det gor Liseberg till en
av jattarna i branschen, inte bara i Sverige utan i hela Europa. D& manga av gasterna inte
kommer fran Goteborg eller dess narhet beraknades att koncernen dven bidrog till att locka
nastan tva miljoner turister till Géteborg ar 2008.°

En ndjespark av Lisebergs storlek kréver en stor personalstyrka som kan hjélpa gésterna nar
de &r i parken. Personalen skall finnas till hands och se till att gésternas upplevelser och
forvantningar overtraffas. Liseberg har Oppet tva sasonger per ar, varav sommarsasongen ar
den mest personalintensiva. Merparten av medarbetarna arbetar inte pa Liseberg aret om, utan
ar sasongsanstéllda. Till sommarsdasongen 2009 aterkommer Gver 1200 sasongsanstallda
medarbetare vilka har arbetat en eller fler sasonger tidigare.® Trots att manga anstallda
aterkommer maste i genomsnitt mellan 300 och 400 nya personer anstéllas infor varje
sommarsasong.'® Rekrytering och upplarning av nya medarbetare ar kostsamt. Nar rutinerade
sésongsanstéllda medarbetare slutar forsvinner aven vardefull kunskap och vana, vilket kan
paverka organisationen negativt.® Genom att undersoka vad det & som motiverar de
sasongsanstallda medarbetarna att aterkomma ytterligare sasonger vill vi forsoka ta reda pa
vad Liseberg behdver gora for att kunna behalla sina sasongsanstéllda medarbetare fler
sasonger och minska sin personalomsattning. Da det dven &r viktigt att ha motiverade
medarbetare som arbetar vill vi dven ta reda om arbetsmotivationen varierar under sdsongen
och vad det & som haller de sasongsanstallda medarbetarnas arbetsmotivation uppe under
sasongen.

1.1 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka vad som motiverar sasongsanstallda medarbetare pa
Liseberg. Vi vill i studien kartldgga vad det ar som far sasongsanstallda medarbetare pa
Liseberg att aterkomma ytterligare sasonger. Vi vill &ven underséka hur deras
arbetsmotivation varierar under sdsongen.

1.2 Fragestallningar

For att fa svar pa vart syfte stalls foljande fragestéllningar:
e Varfor aterkommer sasongsanstallda medarbetare till Liseberg?
e Vad motiverar de sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg?

e Hur varierar de sésongsanstallda medarbetarnas arbetsmotivation under s&songen?

® Lisebergs arsredovisning 2008.
%Antalet terkommande sasongsanstéllda medarbetare ar i & ndgot hogre &n tidigare &r, i genomsnitt dterkommer
cirka 1000-1100 sasongsanstallda medarbetare till Liseberg varje sommarséasong.
19 Mejlkonversation med Lisebergs personalavdelning, 14 april 2009.
1 UIf Johanson och Anders Johrén, Personalekonomi idag (Uppsala: Konsultforlaget/Uppsala Publishing House
AB, 2007).
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1.3 Avgransningar

Lisebergskoncernen forknippas i manga fall med nojesparken Liseberg och det é&r
sasongsanstallda medarbetare i denna del av koncernen som vi har valt att fokusera pa i var
undersokning. Detta da det skulle vara ett alltfor stort studieomrade att dven ta med resterande
sésongsanstéllda medarbetare inom Lisebergskoncernen. Vi har dartill valt att inte inkludera
sasongsanstallda medarbetare som arbetade farre an 100 timmar féregdende sasong —
sommaren 2008.

1.4 Foretagspresentation

Liseberg 6ppnades &r 1923 i samband med Goteborgs 300-arsjubileum.> All verksamhet i
parken, férutom dess restauranger och fast-food enheter, drivs av moderbolaget Liseberg AB.
Lisebergskoncernen bestar dven av tre dotterbolag vars verksamheter ror hotell, camping och
restaurang. Lisebergs Restaurant AB driver alla restauranger och snabbmatstéllen inom
parkomradet samt aven showkrogen Rondo och hotell- och konferensanlaggningen Hotell
Liseberg Barken Viking. Hotell Liseberg Heden AB &ger och driver Hotell Liseberg Heden
med tillhndrande konferens- och restaurangverksamhet. Lisebergs Géast AB:s verksamhet
omfattar vandrarhem, camping, stuguthyrning samt hotell- och konferensverksamhet.
Lisebergs Gast AB driver tre anldggningar: Lisebergsbyn Karralund, Lisebergs Camping
Askims Strand och Lisebergs Camping Delsjon. Koncernen &gs i sin helhet av Goteborgs
stad.™®

Liseberg ska vara Nordens stérsta noje aret om.**

Sommarsésongen varar fran sista helgen i april till den andra helgen i oktober. Ar 2000
oppnade Liseberg for forsta gangen under vintersasongen. Jul pa Liseberg blev en omedelbar
succé med runt 500 000 besokare varje vinter. Julsdasongen stracker sig fran andra veckan i
november fram till dagen innan julafton. Medelantalet arsanstallningar uppgick ar 2008 till
949 varav knappt 600 var sasongstjanster.*®

I anslutning till sin forsta sasong genomgar de sasongsanstallda medarbetarna en gemensam
serviceutbildning. Under denna utbildning formedlas Lisebergs syn pa hur service och
gastbemdtande skall ske, samt mer allmédn information om Liseberg som foretag. Sedan foljer
utbildning pa avdelningsniva for de specifika arbetsuppgifter som den nyanstéllde skall
utfora.'®

1.5 Definitioner

1.5.1 Definition av arbetsmotivation

Motivation &r nagot som driver en person att utféra en handling eller bete sig pa ett visst satt.
Det ar inget som i sig direkt gar att observera, utan visar sig bland annat i en méanniskas
personlighet, kunskap och formagor. Det finns manga definitioner pa vad motivation ér.

12 http://liseberg.se/sv/hem/Sidfot/Om-Liseberg/Lisebergs-historia/ Hamtad 19 maj 2009.
13 isebergs arsredovisning 2008.

“hid., 9.

> Ibid.

18 Mejlkonversation med Lisebergs personalavdelning, 14 maj 2009.
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http://liseberg.se/sv/hem/Sidfot/Om-Liseberg/Lisebergs-historia/

Lyman W. Porter, Gregory A. Bigley och Richard M. Steers menar att begreppet motivation
innefattar tre gemensamma ndmnare:

e vad det & som ger energi till manskligt beteende
e vad det 4r som kanaliserar ett sddant beteende
e hur ett sidant beteende bibehalls’

1.5.2 Definition av commitment

Den engelska termen commitment betyder engagemang. N&r commitment anvands i
motivationsforskning blir innebdrden nagot stérre dn endast begreppet engagemang. Att vara
engagerad i sitt arbete eller i en organisation kan innebéra att medarbetaren identifierar sig
med en organisation och relationen dem emellan karaktériseras av lojalitet."® Vi har darfor
valt att 6versatta den engelska termen commitment till lojalitet.

1.5.3 Definition av autonomy
Vi har valt att Oversatta den engelska termen autonomy med den svenska termen
sjalvbestdammande.

1.6 Disposition
| kapitel 2 redogors for de metodologiska val vi har gjort under studiens gang.

| kapitel 3 presenteras vara utgangspunkter i motivationsteorier och forskning. Vi lyfter fram
atta motivationsteman vilka fokuseras i uppsatsen.

| kapitel 4 redovisas forst resultaten fran enkatundersokningen i tabellform och I6ptext indelat
i atta motivationsteman. Darefter redovisas de fordjupande samtal som vi har hallit med
sasongsanstallda medarbetare pa Liseberg.

| kapitel 5 gors en jamforande analys av var empiri fran bade enkatundersokningen och
samtalen med tidigare forskning och teorier. Vi fokuserar vara atta motivationsteman likt
tidigare kapitel.

| kapitel 6 foljer en diskussion dér vi reflekterar Over lojalitet och arbetsmotivation i ett vidare
perspektiv.

| kapitel 7 redovisar vi slutsatser som besvarar vara fragestallningar.

7 Lyman W. Porter, Gregory A. Bigley and Richard M. Steers, Motivation and Work Behavior (seventh edition,
New York: McGraw-Hill, cop., 2003).

¥ Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday and Paul V. Boulian, "Commitment, Job
Satisfaction and Turnover among Psychiatric Technicians”.
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2. Metod

| foljande metodavsnitt redovisas de tillvagagangssatt som anvandes vid genomférandet av
studien. Vi redogor for de olika val som vi har gjort i samband med undersékningsmetoder,
datainsamlingsmetoder, urvalsmetod samt analysmetod. Avsnittet avslutas med ett stycke om
studiens giltighet och tillforlitlighet och etiska aspekter.

Da vi var intresserade av att skriva en kandidatuppsats pa uppdrag av en arbetsgivare valde vi
att kontakta Lisebergs personalavdelning for att se om de var intresserade av var hjalp. Vi
hade en del olika tankar om undersokningsomraden, vilka genom diskussioner med tva
medarbetare pa Lisebergs personalavdelning smalnades av till ett konkret uppdrag.

2.1 Val av undersdkningsmetod

Metod dr en nédvandighet for att kunna genomfdra en bra undersokning. Det ar ett verktyg
for att generera ny kunskap och skapar grunden till undersdkningens systematik och
struktur.’® Metod skall inte betraktas som en separat del, utan maste genomsyra hela
undersokningen.”® Det finns tvd angreppssatt for kunskapsinsamling, kvalitativ och
kvantitativ metod. Undersokningens syfte skall avgora vilken eller vilka av dessa som viljs
och metodvalet bor ske innan studien pabdrjats. Om forskaren vill méata, gora datainsamlingar
eller statistiska bearbetningar skall en kvantitativ metod valjas.?* En kvalitativ studie innebar
att forskaren vill studera sardrag eller egenskaper. En kvalitativ undersékning kan sagas sla
fast skillnader mellan dpplen och paron, medan kvantitativa undersékningar ger svar pa hur
manga 4pplen och paron det faktiskt finns.?? Dessa b&da metoder kan med férdel anvandas
parallellt i en undersokning, de konkurrerar inte med varandra utan anvands bada for att ge en
battre forstaelse for ett samhalleligt fenomen.?

| var studie har vi valt att anvanda oss av en kombination av kvantitativ och kvalitativ metod.
Vi har genomfort en kvantitativ enkatundersokning samt kvalitativa samtal. Da vara tva forsta
fragestéllningar innebar att vi ville kartligga vad som motiverar de sésongsanstéllda
medarbetarna pa Liseberg och vad det & som far manga sasongsanstillda medarbetare pa
Liseberg att aterkomma ytterligare sdsonger valde vi att utforma en kvantitativ
enk&tundersokning. Som ett komplement till den kvantitativa metoden genomférdes dven nio
semistrukturerade samtal med aterkommande sasongsmedarbetare. Med dessa samtal ville vi
fa svar pa studiens tredje fragestdllning, hur de sasongsanstallda medarbetarnas
arbetsmotivation varierar under aret, samt fa en fordjupad forstaelse for och en mer nyanserad
bild av den forsta tva fragestéllningarna.

9 |dar Magne Holme och Bengt Krohn Solvang, Forskningsmetodik: Om kvalitativa och kvantitativa metoder
(Svensk dversattning Bjorn Nilsson, Lund: Studentlitteratur, 1997).

% Mats Alvesson och Stanley Deetz, Kritisk samhallsvetenskaplig metod (Svensk 6versattning Sven-Erik
Torhell, Lund: Studentlitteratur, 2000).

2! Runa Patel och Bo Davidsson, Forskningsmetodikens grunder: Att planera, genomféra och rapportera en
undersokning (tredje upplagan, Lund: Studentlitteratur, 1991).

22 p3l Repstad, Narhet och distans: Kvalitativa metoder i samhallsvetenskap (tredje upplagan, svensk
Oversattning Bjorn Nilsson, Studentlitteratur: Lund, 1999).

2% |dar Magne Holme och Bengt Krohn Solvang, Forskningsmetodik: Om kvalitativa och kvantitativa metoder.
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2.2 Datainsamling

Var sekunddra datasokning har framst skett genom Goteborgs Universitetsbiblioteks
sokmotor GUNDA, Goteborgs Universitetshiblioteks databas GUPEA och det nationella
databassystemet LIBRIS. Har har vi sokt efter relevanta bocker, uppsatser och artiklar. Vi har
aven anvant oss av hemsidan www.uppsatser.se for att soka uppsatser inom nérliggande
amnesomraden. | uppsatsernas referenslistor har vi funnit ytterligare relevant litteratur.
Genom en kvantitativ webbenkat och kvalitativa samtal har var primardata samlats in.

2.2.1 Pilotstudie

Innan en enkat distribueras till de slutliga respondenterna bor den testas.?* Ett utkast av
enkaten granskades av var handledare och var uppdragsgivare. Efter vissa justeringar testade
vi enkaten i en pilotstudie bestaende av fem personer. Da syftet med pilotstudien framst var
att testa hur enkaten var utformad, den sprakliga utformningen samt om mangden fragor
kdndes Overkomliga var det inte vasentligt att pilotstudien bestod av respondenter fran
Liseberg. Personerna i var pilotstudie var vanner och bekanta.

Vi skickade ett mejl med samma missivbrev”® som sedan skickades ut till de slutliga
respondenterna. | missivbrevet bifogade vi en lank vilken forde dem till var webbenkét. Vid
forsta kontakt bad vi dem vara kritiska nar de fyllde i enkaten och kommentera fragornas
relevans och lamplighet samt huruvida fragornas omfattning var hanterbar. Vi justerade vissa
fragor och fragefoljden efter deras kommentarer. Darefter hade vi ett mote med
personalavdelningen dar vi gick igenom fragorna en sista gang innan enkaten distribuerades.

2.2.2 Enkat

Enkatens utformning

Vér enkat?® bestod av nio bakgrundsfragor, 65 attitydfragor, fyra pastdenden samt en ruta for
ovriga kommentarer. Vi ansag att det var viktigt att enkaten inte uppfattades som alltfor
omfattande och grupperade darfor ihop fragor med samma inledningsfras till ett frageparti.
Fragorna och pastdendena numrerades endast fran 1 till 19. Vi ar Gvertygade om att detta
ledde till en hdgre svarsfrekvens.

Vid svar pa attitydfragorna skulle respondenterna instamma i en femgradig Likert-skala.
Mittpunkten pa skalan var varken eller. De extremt positiva svaren pa skalan inneholl orden
mycket eller stammer tillsammans med ett positivt nyckelord. De extremt negativa svaren var
uppbyggda pa liknande séatt tillsammans med en negation. Fragorna i enkaten relaterade till
atta teman. Vissa av fragorna i enkaten var tagna fran tidigare undersokningar av Richard J.
Hackman och Greg R. Oldham, Christine Lundberg, Anna Gudmundson och Tommy D.
Andersson samt Carl Hult?” medan andra var anpassade av eller utformade av oss sjélva.

24 Jan Trost, Enkatboken (andra upplagan, Studentlitteratur: Lund, 2001).
% Se Bilaga 1 Missivbrev

% Se Bilaga 2 Enkat

2" Se Kapitel 3 Teoretisk referensram och tidigare forskning
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Urval

En forskare bestammer ofta urvalet efter de personer som antas ha viktig information att ge.
Detta kan galla till exempel asikter, attityder eller kunskap.?® Urvalet av respondenter i var
studie har varit tydligt avgransad och identifierad fran uppdragets borjan. Da var
uppdragsgivare var intresserade av en sa bred undersokning som mojligt valde vi att gora en
totalundersokning bland de aterkommande sasongsanstillda medarbetarna pa Liseberg. Da
uppdragsgivaren har tillgang till nastan alla sadsongsanstallda medarbetares mejladresser
mojliggjordes totalundersokningen.

Vi fick via Goteborgs Universitet dven tillgang till ett webbenkatsystem vilket mojliggjorde
resultatet att direkt konverteras till ett Excel dokument som vi dérefter hade mojlighet att
importera till analysprogrammet SPSS. Detta underlattade ytterligare genomforandet av en
totalundersokning.

Distribution av enkéaten

Nar enkéaten ansags fardig for distribution mejlades ett missivbrev med lanken till enkéten till
Lisebergs personalavdelning. Darifran skottes all vidare distribution. En vecka efter utskicket
skickade de dven ut ett paminnelsemejl?® vilket vi mejlat till dem tidigare. Fredagen innan
enkéten stangdes skickade vi ut en sista pAminnelse® dar vi 4ven talade om den exakta
tidpunkten for nar webbenkaten stangts ner. Enkaten fanns tillganglig i totalt 12 dagar. Da
personalavdelningen distribuerade enkéten till alla respondenter och vi aldrig sag deras
mejladress och mejladresserna inte &r kopplade till enkatsvaret blev deltagandet helt anonymt
for respondenterna. Detta medforde dock att vi skickade ut paminnelsemejl till alla
respondenter och inte endast de som annu inte hade svarat.

Trost menar att utskick av paminnelser kraver en viss balansgang. De skall inte skickas ut for
tatt inpa det forsta utskicket, likval skall det inte skickas ut for sent. Fler paminnelseutskick
kan skapa irritation, de kan i vissa fall uppfattas som patryckningar och inte enbart
paminnelser, men genererar ofta fler svar an om inga paminnelser skickas ut.**

Bortfall

Vi raknade fran borjan med att det skulle ske ett mindre bortfall med medarbetare som inte
lamnat in sina mejladresser till personalavdelningen, nyligen bytt mejladress och inte
informerat personalavdelningen om detta samt att mejlet i vissa fall levererades till
respondenternas skrappost. Listan med e-mejladresser var dock nyligen uppdaterad da de
anstallda pa varen far utskick fran personalavdelningen angaende olika uthildningar etcetera,
vilket bidrog till vart val att distribuera enkaten via mejl.

Av totalt 1220 aterkommande sasongsmedarbetare mejlades enkaten ut till 1100 personer. Vi
valde att ta bort de medarbetare som jobbade farre an 100 timmar forra sasongen. Vidare
studsade fyra mejl tillbaka da mejladresserna var felaktiga. Dartill tog vi bort fyra av
respondenterna som fyllt i enkéten vilka annu inte paborjat sin forsta sasong. 14 respondenter
har lyckats komma vidare i enkaten utan att besvara alla fragor. Aven dessa valde vi att ta bort

%8 pal Repstad, Narhet och distans: Kvalitativa metoder i samhallsvetenskap.
% Se Bilaga 3 PAminnelsemejl 1

%0 Se Bilaga 4 PAminnelsemejl 2

31 Jan Trost, Enkatboken.
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da det inte gick att utlasa nagra svar fran deras enkater. Sammanlagt har vi fatt svar fran 548
respondenter, vilket innebér att 49,82 % av de som fick enkéten svarade pa den.

En anledning till bortfallet kan vara att enk&ten uppfattades som omfattande och tidskravande
att fylla i. Totalt beraknades 15 minuter ga at till att besvara enkaten. Vi fick dock
indikationer pa att det har tagit langre tid for vissa av respondenterna. En annan aspekt som
bor beaktas ar att siasongen &annu inte har borjat for manga av de sasongsanstillda
medarbetarna. Det kan naturligtvis aven vara sa att nagra av de sasongsanstallda medarbetarna
pa Liseberg prioriterar bort deltagande i undersokningar.

2.2.3 Fordjupande samtal

Respondentsamtal

For att fa svar pa varfor de sasongsanstallda medarbetare aterkommer till Liseberg och hur
deras arbetsmotivation varierar under sdsongen har vi dven genomfort nio samtal. Vi ser dven
samtalen som ett komplement till enkaterna da de ger ett djup till enkatsvaren. Samtalen
genomfordes vid personliga méten och de har i sex fall utforts i ett konferensrum pa Liseberg.
| ett fall genomfordes samtalet pa respondentens arbetsplats och tva av samtalen skedde i ett
grupprum pé& Ekonomiska Biblioteket. Innan det férsta samtalet skapade vi en samtalsguide
vilken anvéandes vid samtliga moten. Vi valde att halla samtalen semistrukturerade for att
underlatta jamforandet av svaren. Strukturen innebar dven att vi holl oss till fragor som var av
relevans for var studie. Samtidigt tolkade och svarade respondenterna pa samma fraga pa
olika satt. Vi lat respondenterna utveckla svaren och pa sa sétt svarade de ofta pa vara fragor
innan vi hunnit stélla dem. Arbetsmotivation &r ett brett begrepp och vi har valt att ta till oss
den tolkning som respondenterna sjalva gjort for att sedan dra paralleller i vara resultat.

Vi forsokte att dela upp samtalen mellan oss. Ibland var alla tre med vid samtalen, vid andra
tillfallen var vi tva. Vi tankte innan samtalen att tre intervjuare skulle kunna fa respondenten
att kanna sig osaker och inte lika 6ppen, men detta upplevdes dock inte som ett problem vid
sjalva samtalen, da respondenterna betedde sig pa liknande sétt oavsett antal intervjuare. Att
endast vara en intervjuare forsokte vi undvika, da vi tankte att det skulle vara svart da
intervjuaren inte skulle kunna skriva ner svaren och observera personen samtidigt. Den som
inte styrde samtalet antecknade, men observerade dven respondenten och stallde foljdfragor.
Da vi var fler an en intervjuare valde vi att inte spela in samtalen utan antecknade enbart da vi
trodde att respondenterna skulle bli mer hdmmade om samtalen bandades.

Urval

Personalavdelningens lista 6ver mejladresser delades in efter avdelning. Utifran denna
indelning slumpades sedan 20 mejladresser ut till vilka vi skickade ytterligare ett mejl.* |
mejlet bad vi personerna att kontakta oss om han eller hon var intresserad av att vara med pa
ett djupare samtal med oss. Tre personer aterkom och ville delta.

| slutet pa enkéaten fanns en majlighet att skriva egna kommentarer till enkéten och pa detta
satt fick vi tag pa en person som gérna ville vidareutveckla sina svar kring enkatfragorna. Den

%2 Se Bilaga 5 Samtalsguide
% Se Bilaga 6 Mejl om samtal
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sista respondenten mejlade till oss angaende enkaten. Vi mejlade da tillbaka till personen i
fraga och bokade in ett samtal.

Utifran detta fick vi ett urval av respondenter vilka var spridda over olika avdelningar och
som hade arbetat olika manga sasonger. DA responsen var lag valde vi dock att be
personalavdelningen att skicka ut ytterligare ett mejl pa samma satt som tidigare till
avdelningar som vi inte fatt svar fran i forsta utskicket. Vi fick da respons fran ytterligare fem
personer. Genom att anvanda oss av denna metod for att f kontakt med respondenter noterar
vi att vi 16pt risken att ha fatt kontakt med en oproportionerligt hog andel entusiastiska
Lisebergare.

Personalrelaterad statistik
Vi har fatt mycket information fran personalavdelningen. Framforallt nar det galler
bakgrundsfragor om Lisebergskoncernen, men dven personalrelaterad statistik.

2.3 Bearbetning och redovisning av insamlad data

2.3.1 Bearbetning av enkatsvar

Vi borjade var bearbetning av enkatsvaren genom att strukturera upp de olika fragorna pa en
whiteboardtavla for att lattare hitta intressanta analyspunkter. Vi genomgick en
endagsutbildning med var handledare for att lara oss hantera och forsta analysprogrammet
SPSS. Dartill har vi dven anvant oss av bocker som beskriver programmet i fraga. Viktigast
har dock formodligen den mycket rikliga e-postvéaxlingen som forekommit mellan var
handledare och oss varit.

Enkéatsvaren bearbetades med hjalp av en item-analys dar svarsalternativen poéngsattes pa en
skala mellan 1 och 5, dar 1 var det mest negativa alternativet och 5 det mest positiva. Dérefter
grupperades frdgorna i SPSS efter de motivationsteman® som vi utgick frén.
Lojalitetspastiendena kodades om s& att de passar in p& Porter-skalan® for att mojliggora
jamforelser med tidigare studier*® Vi omvandlade svaren till frekvensanalyser och
korstabuleringar for att fa ett mer Overskadligt material. Vi utforde &aven multipel
regressionsanalys. Vi var intresserade av att fa fram standardavvikelser och medelvarden. Vi
tittade dven narmare pa vara motivationstemans signifikans gentemot lojalitet till organisationen. |
kommentarerna till enkaten letade vi efter liknande begrepp och nyckelord och férsokte
gruppera dem darefter. Dessa redovisas i uppsatsen tillsammans med materialet fran vara
fordjupande samtal.

Vi valde att ta bort ett av vara motivationsteman helt i var regressionsanalys, Arbetsuppgiftens
identifierbarhet, da vi stallde for fa fragor i var enkéat och reliabiliteten blev valdigt lag.

% Se Kapitel 4 Empiri

% Respondenterna svarar pa pastendena genom en femgradig skala vilken i en item-analys andras till siffror
mellan 0, Haller absolut med och 4, Haller absolut inte med.

% Se Kapitel 3 Teoretisk referensram och tidigare forskning
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2.3.2 Bearbetning av samtalen

Vi renskrev forst vara anteckningar pa datorn och skrev ut varsin kopia. Till att borja med
forsokte vi strukturera upp materialet pa papper och drog pilar och forsokte hitta monster i
svaren vi fatt. For att underlatta struktureringen av svaren anvande vi oss slutligen av en
whiteboardtavla. Vi valde att bearbeta texten genom att tolka respondenternas svar och
strukturera upp dessa under fyra rubriker i resultatredovisningen.®” Vid rubriceringen utgick
vi fran huvudfrdgorna i var samtalsguide.®

2.4 Studiens giltighet och tillforlitlighet

Validitet innebdar giltighet och betyder att enké&ten som anvénds vid undersékningen verkligen
mater det som den skall mata. Kravet pa validitet finns for bade kvantitativa och kvalitativa
undersokningar. Det ar dock lattare att fa valid information i kvalitativa undersokningar da
narheten till det som studeras &r storre och forskaren har en mojlighet att andra fragor under
undersokningens gang. | en enkdt daremot kan inte fradgorna &ndras under
undersokningsperioden. Om manga av respondenterna missuppfattar en eller flera av fragorna
leder det till att validiteten sjunker.®® D4 vi valde att utforma enkaten utifran vart syfte och
fragor vilka tidigare har anvants for att mata arbetsmotivation menar vi att var undersoknings
validitet dkade. Enkatens validitet 6kade ytterligare genom att vi genomférde fordjupande
samtal. De Overgripande svaren som respondenterna gav i enkaten stammer vél 6verens med
den bild som véxte fram &ven i de enskilda samtalen.

Studiens tillforlitlighet, reliabilitet, innebér att undersokningen till exempel inte paverkas av
respondenternas humdr, situationen de befinner sig i nar de fyller i enkéten eller av slumpen.
Att anvanda krangliga ord eller negationer kan gora att den som svarar missuppfattar fragan,
vilket dven det sénker reliabiliteten. Hog reliabilitet innebér att om en undersékning gérs om
skall den generera samma resultat igen vilket kraver standardisering.”® D& vér studie var en
totalundersokning uppstar inte detta reliabilitetsproblem i lika stor utstrackning som for
undersokningar med ett urval. Reliabiliteten kan dock ha paverkats av att respondenterna nar
undersokningen genomfdérdes annu inte hade borjat arbeta for sasongen. Det hade dven gatt
nagra manader sedan foregaende sasong avslutades. De som arbetade under sommarsasongen
2008 arbetade som langst fram till mitten av oktober. Cirka halften av respondenterna
arbetade dven under julsasongen, men inte heller de hade arbetat pa tre manader nar studien
genomfordes. Om en liknande undersokning gors i samband med s&songen, eller narmare
sasongsavslutningen tror vi att svaren kan komma att variera nagot. Svaren tror vi dven kan
variera nagot beroende pa hur manga sasonger som respondenterna har arbetat, da de som har
arbetat en langre tid har fler handelser och sasonger i atanke nar de svarar pa enkaten. Vi kan
inte heller paverka hur arligt respondenterna svarade pa undersokningen. Trots att vi har
forsakrat respondenterna om deras anonymitet kan det finnas de som inte vagar svara arligt pa
fragorna av radsla att bli identifierade, da de till exempel &r av en alder som skiljer sig kraftigt
fran medianaldern eller da de tillnér en valdigt liten avdelning. Vi tror dock att vi har
minimerat risken for detta genom den information som vi skickade i missivmejlet angaende

%7 Se Kapitel 4 Empiri

% Se Bilaga 5 Samtalsguide

% |dar Magne Holme och Bengt Krohn Solvang, Forskningsmetodik: Om kvalitativa och kvantitativa metoder.
%9 Jan Trost, Enkatboken.
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anonymitet. Det faktum att vi genomfdrde en pilotstudie tror vi ytterligare 6kade studiens
giltighet och tillforlitlighet. For att mata vara motivationstemans interna reliabilitet har vi
aven utfort reliabilitetsanalyser i SPSS.

2.5 Etik

Vid distributionen av lanken till webbenkéaten skickades mejlet via personalavdelningen, da
Liseberg inte har lov att ge ut sina anstélldas kontaktuppgifter. Personalavdelningen i sin tur
hade dock ingen mojlighet att andra i enkaten innan den distribuerades da den lag pa en extern
server. Personalavdelningen hade inte heller méjlighet att ga in i webbenkéaten och titta pa de
olika svaren da endast vi har inloggningsuppgifterna till den. Detta tillsammans med det
faktum att vi inte har medarbetarnas namn och da de inte presenteras som enskilda individer
gor att respondenternas anonymitet kan forsakras helt och hallet. Nar det géller de enskilda
samtalen fick vi dven har hjélp fran personalavdelningen med distribution av ett mejl. | mejlet
bad vi dem kontakta oss med namn och telefonnummer om de var intresserade av att delta i
ett uppfoljande samtal. Aven har respekterar vi deras anonymitet. Vi har dartill valt att
redovisa resultatet fran samtalen i en gemensam l6ptext och inte som separata stycken med
varje samtal redovisat separat.
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3. Teoretisk referensram och tidigare forskning

| féljande avsnitt foljer en sammanstallning av vara utgangspunkter i motivationsteorier och
forskning. Vi fokuserar pa &tta motivationsteman®* utifran tre motivationsteorier som grundar
sig i manniskors behov samt organisationers férmaga att uppfylla dessa behov. Vi har dven
med ett stycke om lojalitet da vi tittar pa hur arbetsmotivation paverkar den anstalldes
lojalitet.

Utgangspunkten ar att arbetsmotivation och tillfredsstallelse som kommer av arbetet paverkar
manniskors handling och beteende i organisationer.*> D4 arbetsmotivation &r ett subjektivt
begrepp med manga olika betydelser har flera olika teorier darom vuxit fram. En gren av
forskningen kring arbetsmotivation fokuserar p& faktorer som motiverar anstéllda.*® Grunden
till detta ligger i manniskors behov och organisationers férméga att uppfylla dessa.**

3.1 Maslows behovshierarki

Abraham Maslow rangordnar de maénskliga behoven i en hierarki. Alla manniskor har
medfodda behov vilka de vill uppfylla. N&r behov langre ner i hierarkin ar till viss del eller
helt uppfyllda aktiveras nésta slag av behov. Manniskor stravar standigt langre upp i hierarkin
och en niva i hierarkin ar en motiverande faktor sa lange som den inte upplevs vara helt
uppfylld.*> De lagre behoven finns standigt kvar, men da de har tillgodosetts upplevs de inte
som lika pétrangande.*®

Sjélv-
forverkligande

Behov av uppskattning

Behov av karlek

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Kélla: Adapterad efter Otto Granberg, PAOU: Personaladministration och organisationsutveckling, 2004, sidan 200.

Applicerat pa arbetslivet tacks de mest basala behoven av att medarbetarna far en tillracklig
I6n, sd att han eller hon kan leva under adekvata forhdllanden. Det ar inte ofta som
medarbetaren stannar pa den lagsta nivan, utan nasta behov, behov av trygghet, visar sig nar
de fysiologiska behoven &r négot s&nar tillfredsstallda.*” Behovet av trygghet innefattar en

*! Se bilaga 7 Enkatfragorna indelade efter motivationsteman

*2 Ulla Eriksson-Zetterquist, Thomas Kalling och Alexander Styhre, Organisation och organisering (andra
upplagan, Malmd: Liber, 2006).

*% John B. Miner, Organizational Behavior 4: From theory to practice (Armonk, N.Y.: M.E. Sharpe, cop., 2007).
* Ulla Eriksson-Zetterquist, Thomas Kalling och Alexander Styhre, Organisation och organisering.

* Anders Lindmark och Thomas Onnevik, Human resource management: organisationens hjérta (Lund:
Studentlitteratur, 2006) .

* Otto Granberg, PAOU: Personaladministration och organisationsutveckling (sjunde utgdvan, Stockholm:
Bokfdrlaget Natur och Kultur, 2003).

" Adrian Furnham, The Psychology of Behavior at Work: the Individual in the Organization (andra upplagan,
New York, N.Y.: Psychology Press, 2005).
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langtan efter materiell och fysisk trygghet. Genom anstéllningstrygghet och en saker
arbetsmiljo kan organisationen hjalpa medarbetaren att fylla trygghetsbehovet.*®

Den tredje nivan i hierarkin innefattar manniskors behov av vanskap, kontakt med andra
personer och kénsla av grupptillhérighet. Arbetskamrater kan bidra till att fylla detta behov
och organisationen kan hjalpa till genom att uppmuntra deltagande i sociala handelser. Den
nast hogsta nivan i hierarkin handlar om att manniskor stravar efter att kanna att de &r nagon.
Att belona ett bra resultat ar ett satt for organisationen att hjalpa medarbetaren att nd denna
niva. Hogst upp i hierarkin finns behovet av sjalvforverkligande. Da har individen fatt alla
sina behov tillgodosedda och det enda som &terstar &r att forverkliga sig sjalv.*® Det handlar
om standig utveckling, om handlingsfrihet och ansvarstagande.*® Organisationen i vilken en
medarbetare arbetar kan utgéra ett hinder for hans eller hennes strdvan mot
sjalvforverkligande. For att medarbetarna skall kunna na nivan kravs att ledarna delegerar
ansvar och att medarbetarens arbetsuppgifter utvidgas. Medarbetarens utveckling kan vara
positivt for organisationen d& det kan bidra till 6kad organisatorisk effektivitet.>! Att
genomfora utvecklingssamtal kan vara ett satt for organisationen att bidra till medarbetarens
sjalvforverkligande. Det kan vara ett utmarkt forum for ledare och medarbetare att samtala i
och leda till att medarbetarens och organisationens mal integreras med varandra.>* Sandkull
och Johansson menar dock att det saknas empirisk grund for teorin samt att det inte heller
finns ndgot uppenbart samband mellan trivsel och prestationsférmaga.™

3.2 Herzbergs tvafaktorteori

”Om de yttre faktorerna uppfylls undviks vantrivsel, men for att uppna verklig trivsel maste
554

dven de inre faktorerna uppfyllas for individen.
Tvafaktorteorin bygger pa antagandet Herzberg gér om att de faktorer som utgor de
nddvéndiga (yttre) villkoren for att kunna utfora arbetet inte nddvandigtvis ar likadana som de
(inre) faktorer som paverkar arbetsmotivationen.>® De nédvéandiga hygienfaktorerna &r inte
direkt relaterade till arbetet i sig utan ror de omgivande forhallanden som rader kring
arbetet.”® Bland dessa kan till exempel namnas 16n, arbetsvillkor, arbetsmiljo, personalpolitik
samt mellanmanskliga relationer.>” De faktorer som & motivationsskapande,
motivationsfaktorerna, innefattar till exempel arbetet i sig, aterkoppling, resultat,
utvecklingsméjligheter och ansvar.*®

“8 Bengt Sandkull och Jan Johansson, Fré&n Taylor till Toyota (andra upplagan, Studentlitteratur: Lund, 2000).
* Adrian Furnham, The Psychology of Behavior at Work.
*0 Otto Granberg, PAOU: Personaladministration och organisationsutveckling.
' paul Flaa, Dag Hofoss, Finn Holmer-Hoven, Thorstein Medhus och Rolf Rgnning, Introduktion till
organisationsteori (svensk dverséttning Sten Andersson, Studentlitteratur: Lund).
52 Anders Lindmark och Thomas Onnevik, Human resource management: organisationens hjarta.
>3 Bengt Sandkull och Jan Johansson, Fré&n Taylor till Toyota.
> Anders Lindmark och Thomas Onnevik, Human resource management: organisationens hjarta, 37.
> Otto Granberg, PAOU: Personaladministration och organisationsutveckling.
% Anders Lindmark och Thomas Onnevik, Human resource management: organisationens hjarta.
> Frederick Herzberg, Work and the nature of man (The World Publishing Company: Cleveland, 1966).
%8 Bengt Sandkull och Jan Johansson, Fré&n Taylor till Toyota.
18.



Grad av arbets-
tillfredsstallelse

. A
Hog 'y
Motivationsfaktorer
— Utveckling
— Stimulans
— Ansvar
Acceptabel
Hygienfaktorer
—Lon
— Kamratskap
. — Fysisk miljo
Lag

Kélla: Adapterad efter Bengt Sandkull och Jan Johansson, Fran Taylor till Toyota, 2000, sidan 45.

Om hygienfaktorerna &r tillfredsstallda &r den anstillde ndjd och kan fokusera pa sina
arbetsuppgifter. Lonen &r da godtagbar, arbetsvillkoren rimliga, arbetsmiljon ar god och
mojligheten att traffa och interagera med andra manniskor finns. Inga av dessa faktorer
paverkar dock sjalva arbetsmotivationen. Forsamras nagon av dessa faktorer blir resultatet
enbart att den anstéllde kanner ett missndje. Sandkull och Johansson menar att forskare funnit
att en ny forman som ar motivationshéjande nar den introduceras efter hand betraktas som
sjalvklar. Om en avdelning far en fruktkorg varje vecka och denna plotsligt tas bort leder det i
méanga fall till ramaskri.*®

Da motivationsfaktorerna ar tillfredsstéllda trivs den anstallde och kanner gléadje i sitt arbete.
Kénner den anstéallde att han eller hon utvecklas, har stimulerande arbetsuppgifter, far ta
ansvar for sitt arbete och att han eller hon dessutom far uppméarksamhet och erkannande av
det arbete som gors kénner den anstdllde en stor arbetstillfredsstéllelse. Om
motivationsfaktorerna forandras till det negativa, eller om nagon av faktorerna helt enkelt tas
bort, sjunker arbetsmotivationen.?® Daremot okar inte nodvandigtvis missndjet som i fallet
med fruktkorgen.®

Hygienfaktorerna har bara betydelse upp till en viss niva. For att ta sig vidare forbi denna niva
kravs att motivationsfaktorerna tillfredsstélls. Hygienfaktorerna utgor en slags plattform att ta
avstamp fran i jakten pa arbetstillfredsstéllelse. Sjunker denna niva kommer foljaktligen aven
den potentiella nivan av arbetstillfredsstallelse att hamna lagre.®? For organisationer &r det
viktigt att forsoka uppfylla hygienfaktorerna genom att bland annat ha en god
organisationspolitik dar affarsiden och personalpolitiken stdammer véal 6verens. Lindmark och
Onnevik anser aven att organisationen bor fokusera pa att utveckla ett beléningssystem.®® Att
skilja hygien- och motivationsfaktorer fran varandra kan vara svart da arbetsmotivation ar

%9 Bengt Sandkull och Jan Johansson, Frén Taylor till Toyota.
% Christine Lundberg, Anna Gudmundson och Tommy D. Andersson, “Herzberg’s Two-Factor Theory of work
motivation tested empirically on seasonal workers in hospitality and tourism.” Tourism Management, Articles in
press 67 (2009).
:z Bengt Sandkull och Jan Johansson, Fran Taylor till Toyota.

Ibid.
% Anders Lindmark och Thomas Onnevik, Human resource management: organisationens hjarta.
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nagot subjektivt och alla manniskor har sin egen syn pa vad som &r motiverande eller ej. For
en foretagsledning kan dock denna teori underlétta skapandet av strategier rorande exempelvis
Ioner och karriarmojligheter.®* Att genomféra utvecklingssamtal, ge &terkoppling och ge
medarbetarna mojlighet att vara delaktiga i beslut och planering kan vara satt for
arbetsgivaren att kunna finna och tolka medarbetarnas motivationsfaktorer. Att utga fran den
enskilde medarbetarens behov vid till exempel utbildningsinsatser och att arbeta aktivt med
karridrplanering kan gora det lattare att utlasa och sarskilja hygien- och motivationsfaktorer.®

Lundberg, Gudmundson och Andersson har undersokt hur sdsongsarbetare inom
turistnaringen ser pa arbetsmotivation utifran Herzbergs tvafaktorsteori. Forskarna undersckte
hygienfaktorer gentemot motivationsfaktorer och hur dessa samspelar med arbetsmotivation.
De kom bland annat fram till att socialt umgénge mellan s&songsarbetarna har en stark
paverkan pa arbetsmotivationen. Aven hygienfaktorerna, som mattes genom frdgor om
I6neniva, formaner och mellanmanskliga relationer, paverkades av den grad av motivation
som respondenten kanner. En mer motiverad sdsongsarbetare svarade mer positivt i
undersokningen. Hygienfaktorerna visade sig spela en viktig roll i den totala
arbetstillfredsstallelsen  for sasongsarbetarna, men de maste kompletteras med
motivationsfaktorer for att kunna vara verkligt motiverande. Ledningen behdver skapa
mojligheter for personalen att ta mer ansvar och skapa ett forum for feedback. Samtidigt bor
de forsoka underlatta sésongsarbetarnas mellanménskliga relationer for att 6ka medarbetarnas
arbetsmotivation.®

3.3 Hackmans och Oldhams Job Characteristics Model

Hackman och Oldham har skapat en teori om hur arbetet och dess egenskaper paverkar den
grad av arbetsmotivation och -tillfredsstéllelse som de anstallda upplever. Job Characterictics
Model, dven kallad Arbetskaraktdarsmodellen, ger en fordjupad bild av vilka egenskaper ett
arbete bor ha for att fungera som motiverande i sig. Modellen utgar fran arbetets egenskaper
snarare an individens. Modellen bestar av fem karndimensioner vilka i sin tur leder till tre
olika psykologiska tillstdnd som resulterar i en hdg inre arbetsmotivation.®’ Den totala kénsla
av meningsfullhet som manniskan erfar nar den utfor ett visst arbete innefattar de forsta tre
dimensionerna; variation i arbetet, arbetsuppgiftens identifierbarhet och helhet samt arbetets
betydelse. Upplevt ansvar i arbetet paverkas av dimensionen sjalvbestimmande. Dimensionen
feedback fran arbetsresultat paverkar den totala kunskapen om arbetsaktivitetens faktiska
resultat.”®

Dessa tre psykologiska tillstand, eller upplevelser, ger olika utfall beroende pa hur arbetet ar
utformat. Tanken ar att utfallen skall paverka den inre arbetsmotivationen, ge en god kvalitet
pa arbetsprestationen, en hog arbetstillfredstallelse och medverka till en lag franvaro och
personalomsattning. Det tillkommer aven tre olika moderatorer i modellen som paverkar det

% Ulla Eriksson-Zetterquist, Thomas Kalling och Alexander Styhre, Organisation och organisering.

% Anders Lindmark och Thomas Onnevik, Human resource management: organisationens hjarta.

% Christine Lundberg, Anna Gudmundson och Tommy D. Andersson, “Herzberg’s Two-Factor Theory of work
motivation tested empirically on seasonal workers in hospital and tourism.”

®” Mats Alvesson, Organisationsteori och teknokratiskt medvetande: en kritisk studie om rationalitet, ideologi
och forutsattningar for arbetslivers humanisering (Stockholm: Natur och Kultur, 1983).

% Richard J. Hackman och Greg R. Oldham, Work Redesign.
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totala utfallet av de fem kéarndimensionernas resultat. De &r kunskap och fardighet,
utvecklingsbehov och tillfredstéllelse genom arbetskontexten.®

Centrala dimensioner Avgorande Resultat pa individ-
i arbetet ] psykologiska ] och arbetsnivé
upplevelser
T A . 2\

Variation i arbetet Upplevd menings-

fullhet i arbetet Hdg inre arbetsmotivation
Arbetsuppgiftens
identifierbarhet >
och “helhet” God kvalitet pa

Upplevt ansvar > arbetsprestationerna
Arbetets betydelse / i arbetet

Hog arbetstillfredsstallelse
Sjélvbestdammande Kunskap om arbets-
/ aktivitetens faktiska Lag franvaro och

Feedback fran resultat ) personalomséttning

arbetsresultat

Moderatorer:

1. Kunskap och fardighet

2. Utvecklingsbehov

3. Tillfredsstallelse genom arbetskontext

Kélla: Mats Alvesson, Organisationsteori och teknokratiskt medvetande, 1983, sidan 96.
3.4 Motivationsteman

3.4.1 Fardigheter

Hackman och Oldham anser att ett arbete bor innehalla olika slags aktiviteter som aktiverar
skilda kunskaper och fardigheter hos medarbetaren. Det skall finnas en variation i det arbete
som utfors och personalen som utfor det skall fa anvandning for sa mycket av sin kunskap
som mojligt. Hackman och Oldham menar att det har bevisats genom flera olika forskare att
méanniskan behover utforska sin omgivning och sina egna grénser for att kanna
meningsfullhet. Hackman och Oldham menar att manniskor som tvingas till att l&ra sig nya
saker och pa sa sitt testa sina granser kanner en hogre meningsfullhet i arbetet. Det ar de nya
uppgifterna som far manniskan att reagera och andra sina tankebanor for att kunna utfora
dem, vilket ger ett stimuli for den personliga utvecklingen.”

3.4.2 Kunskap

For att en medarbetare skall k&nna att han eller hon har den kunskap och de fardigheter som
kravs ar det viktigt att medarbetaren genomgar utbildning och far information om
organisationen inom vilken medarbetaren arbetar likval som genom arbetsuppgiftsrelaterad
utbildning. Hackman och Oldham anser att kunskaper och féardigheter ar en moderator, det
vill saga de individuella egenskaper som paverkar arbetsmotivation. Om en medarbetare har

% Ibid.
" Richard J. Hackman och Greg R. Oldham, Work Redesign.
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kunskap kanner han eller hon sig tillfredsstalld efter att ha utfort sina arbetsuppgifter. Har
medarbetaren inte tillrdckliga kunskaper om arbetsuppgifterna upplever han eller hon istéllet
en kansla av otillfredsstallelse.”* En rapport frdn Vinnova visar pa vikten av det kollektiva
larandet, och den kunskapsackumulering som sker darigenom. De menar att foretag som later
organisatoriskt larande gé till spillo forlorar synergieffekter.”

3.4.3 Arbetets betydelse

Lundberg, Gudmundson och Andersson papekar att Herzberg menar att en medarbetare
kanner storre arbetstillfredsstéllelse nar han eller hon kanner att han eller hon har mgjlighet att
utvecklas.”® Hackman och Oldham havdar att manniskor bryr sig mer om sitt arbete nar de gor
ett komplett jobb, vilket resulterar i en for dem identifierbar slutprodukt. De menar &ven att
det upplevs som mer meningsfullt fér personen ifraga att skapa det totala slutresultatet &n en
liten del av det. Det ar enligt Hackman och Oldham lattare for medarbetare att kénna
meningsfullhet i arbetet om det tydligt gar att urskilja att det arbete som utfrs har en faktisk
paverkan pa andra manniskors psykologiska eller fysiska vélbefinnande. De anser att det &r
lattare att motivera personer som till exempel satter ihop flygplansmotorer &n de som
tillverkar sangbord. Arbetsuppgifterna i sig behtéver dven upplevas vara utvecklande for
medarbetaren for att vara motiverande.”™

3.4.4 Sjalvbestammande

Sjalvbestdmmanderatten innefattar att det ar den enskilde medarbetarens initiativ och beslut
som ar tongivande vid utférandet av sina arbetsuppgifter. Hackman och Oldham menar att nar
en medarbetare har bestimmanderétt dver sin arbetsuppgift kommer det leda till en storre
kansla av upplevt ansvar for arbetet.” Ansvar tas aven upp i Herzbergs tvafaktorteori som en
motivationsfaktor.”®

3.4.5 Feedback
Feedback sasom exempelvis aterkoppling pa utforda arbetsuppgifter beskrivs som det ...
huvudsakliga sattet med vilket manniskan Iar sig. "

Hackman och Oldham fokuserar i Arbetskaraktarsmodellen framst pa feedback fran
arbetsresultat. Med detta menas att det &r arbetet i sig som skall ge feedback till den som utfor
det, inte personer i nagon form av overstélld befattning. Det ar det direkt méatbara resultatet av
en anstrangning som ar signifikant. De menar aven att feedback fran medarbetare och chefer
kan paverka arbetsmotivationen, men detta slags aterkoppling ingar inte i sjalva
Arbetskaraktarsmodellen.” | tv&faktorteorin ar feedback en motivationsfaktor, det ar dock
inte bara arbetet i sig som ger feedback, utan dven andra manniskor.” Att andra manniskor

" Ibid.
"2 Eva Thelander, Mot battre vetande: Nya végar till kunskap pa arbetsplatsen. Vinnova Rapport VR 2008:1,
Stockholm: Vinnova: Verket for Innovationssystem.
7 Christine Lundberg, Anna Gudmundson och Tommy D. Andersson, “Herzberg’s Two-Factor Theory of work
motivation tested empirically on seasonal workers in hospital and tourism.”
;z Richard J. Hackman och Greg R. Oldham, Work Redesign.
Ibid.
"® Frederick Herzberg, Work and the nature of man.
" Ulla Eriksson-Zetterquist, Thomas Kalling och Alexander Styhre, Organisation och organisering, 257.
"8 Richard J. Hackman och Greg R. Oldham, Work Redesign.
" Frederick Herzberg, Work and the nature of man.
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ser och uppskattar ens arbete har en mycket pataglig effekt pa den arbetstillfredsstallelse en
person kanner i sitt arbete. Det &r dock inte enbart positiv feedback som har denna effekt utan
aven konstruktiv negativ kritik. Huvudsaken &r att det arbete som utférs, och aven den som
utfor arbetet, uppméarksammas och &gnas tid och energi. Om ledningen slutar lamna feedback
helt och hallet till en medarbetare, vare sig den ar positiv eller negativ, utan later denne arbeta
helt utan att ndgon noterar resultatet kommer arbetsmotivationen gradvis att sjunka. Det &r
inte bara ledningen som bor lamna feedback utan alla chefsnivaer och kollegor bor vara
involverade. Aterkoppling och synpunkter pa hur arbetet utfors stimulerar och motiverar.®

3.4.6 Lon och Férmaner

Sandkull och Johansson menar att Maslows behovshierarki skulle kunna forklara varfér 16nen
inte langre ar en motiverande faktor, da méanniskor har ett 6kat behov av att komma till en
hogre niva i hierarkin. Lon och formaner ar hygienfaktorer i Herzbergs teori, det vill saga
faktorer som inte &r direkt relaterade till arbetet i sig utan innefattar de omgivningsfaktorer
som tillsammans skapar en stabil miljo att arbeta i. Att dessa uppfylls ar oftast nddvandiga for
att nagon overhuvudtaget skall vilja utféra nagot arbete. Daremot papekar Sandkull och
Johansson att Herzberg anser att det inte finns ett evigt samband mellan storleken pa lonen
och férmanerna och arbetsmotivationen. Pa samma satt som for 6vriga hygienfaktorer ar de
snarare bara villkor som méste uppfyllas for att arbete skall ske alls.?*

3.4.7 Samarbete

Mellanmanskliga relationer som namns i Herzbergs tvafaktorteori handlar om samarbete och
samverkan mellan manniskor. Att som ménniska ges mojlighet att traffa och interagera med
andra méanniskor betyder mycket for trivsel och valbefinnande. Just detta utbyte mellan
manniskor kan verka som en motiverande hygienfaktor. | vissa grupper kan det till och med
vara den dominerande kéllan till arbetsmotivation, trots att Herzberg klassar den som
hygienfaktor. Skillnaden mellan den Igsare termen mellanménskliga relationer och feedback
som berérs ovan ar den klara arbetsfokusering som finns i feedback. Bada kan forstas
innebdra samverkan och samarbete med andra personer pa olika satt.®* Aven Hackman och
Oldham menar att samarbete, som enligt dem handlar om huruvida arbetet kréver att den
anstallde arbetar nara andra personer, paverkar arbetsmotivationen. De anser att samarbetet
kan inkludera chefer, medarbetare eller gaster.®®

3.4.8 Ledarskap

Att ges mojlighet och utrymme att ta ansvar for sitt eget arbete &r en viktig motivationsfaktor.
For att kunna lyckas med detta kravs att det finns nagon eller nagra chefer tillgangliga for stod
och ledning nar medarbetaren sa behover. Det &r viktigt att som ledare finna balansen mellan
att vara ett stod och att styra arbetet. Fér den anstallde ar skillnaden mycket stor. Da
mojligheten ges att utfora ens arbetsuppgifter pa egen hand medféljer en kénsla av tillit infor
den anstalldes kompetens och formaga att ro arbetet i land pa ett bra sétt, vilket fungerar som
en mycket kraftig motivationsfaktor. Att som ledare finnas till hands och ytterligare stotta och

8 john B. Miner, Organizational Behavior 4.
8 Bengt Sandkull och Jan Johansson, Fré&n Taylor till Toyota.
82 John B. Miner, Organizational Behavior 4.
8 Richard J. Hackman och Greg R. Oldham, Work Redesign.
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visa att tilliten till den anstalldes kompetens &r orubbad kan vara den avgérande skillnaden
mellan ett lyckat projekt och ett havererat uppdrag med en demoraliserad anstalld i centrum.3*

3.5 Lojalitet

Ett omrdde inom motivationsforskningen som har véaxt fram sedan 1970-talet &r
commitment.®> Commitment®® handlar om medarbetarnas psykologiska band till
organisationen som han eller hon arbetar i. Medarbetarens engagemang byggs in i
arbetsstrukturen och lojaliteten till organisationen stérks.®’

Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday och Paul V. Boulian framstéller att
hog lojalitet hos medarbetarna till den organisation de arbetar 1 tros minska
personalomsattning och franvaro och pa sa satt aven minska personalkostnaderna. De menar
att lojalitet kan vara ett battre matt an arbetstillfredsstallelse nar det galler att forutsaga
personalomsattning. En medarbetare kan vara missnéjd med sin 16n eller sin arbetsledare,
men en hog grad av lojalitet till organisationen och dess mal kan vaga Gver missnojet och fa
medarbetaren att stanna kvar. Om pengar ar valdigt viktigt for medarbetaren ifrdga och han
eller hon &r missndjd med l6nen kan det dock vaga tyngre &n lojaliteten.®® Lojalitet kan vara
riktad mot antingen att ha ett arbete i sig eller mot en viss organisation eller ett visst foretag.
Det forsta slaget av lojalitet, employment commitment, innebér att manniskor finner andra
varden i ett arbete an enbart finansiella. Detta kan gélla vilket aviénat arbete som helst. En allt
for stark lojalitet till arbete kan vara foérodande i situationer nér manniskor ar eller blir
arbetslésa och de inte kan ersatta den upplevda lojaliteten pa annat satt.®

Lojalitet till organisationen, organizational commitment, innebdr att anstallda identifierar sig
med och ar lojala mot en viss organisation. De accepterar och delar organisationens mal och
varderingar. Denna slags lojalitet menar Porter, Steers, Mowday och Boulian ofta &r en effekt
av arbetsrelaterade omstandigheter pa en viss arbetsplats. Anstallda har viss kunskap och
kompetens och vill anvénda sig av dessa samtidigt som de nar sina egna personliga mal. Om
organisationen tillfredstaller den anstélldes forvantningar okar lojaliteten till organisationen.
En allt for stark lojalitet till organisationen kan dock gdéra medarbetarna utmattade da de
riskerar att tanka for mycket pa organisationen och da inte orka med eller blir avskiljda fran
andra aktiviteter. Anstallda med hdg lojalitet vill garna vara medlemmar i organisationen och
nar han eller hon forlorar sitt arbete kan foljderna for medarbetaren bli allvarliga.*®

Steers presenterar en modell baserad pa personliga egenskaper, arbetets egenskaper och
arbetsupplevelser vilket han menar tillsammans bildar lojalitet. Lojaliteten antar han kan visa

8 John B. Miner, Organizational Behavior 4.

% Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday and Paul V. Boulian, "Commitment, Job
Satisfaction and Turnover among Psychiatric Technicians”.

8 Se Kapitel 1 Inledning och bakgrund fér begreppsdefinition.
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8 Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday and Paul V. Boulian, Commitment, Job
Satisfaction and Turnover among Psychiatric Technicians”.

8 Carl Hult, “Organizational Commitment and Person: Environment Fit in six Western Countries”. The way we
conform to paid labour: commitment to employment and organization from a comparative perspective (Umea:
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Satisfaction and Turnover among Psychiatric Technicians”.
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sig genom exempelvis minskad personalomsattning eller effektivare medarbetare. Han fann i
en undersokning stod for att de tre egenskaperna i hans modell resulterade i lojalitet. Han
kunde dock inte dra nagon slutsats gallande lojalitetens paverkan pa sjukfranvaro, narvaro
eller arbetsprestation. Steers fann att lojaliteten till en organisation & mer sannolik att vara
hog nér organisationens medarbetare upplever att omgivningen i organisationen stodjer deras
formagor och tillfredsstaller manga av deras behov. N&r organisationen inte kan leva upp till
medarbetarens hdga forvantningar och ge utmanande och meningsfulla arbetsuppgifter
minskar lojaliteten. Han fann &ven att ju mer vélutbildad en medarbetare ar desto mindre
lojala &r de mot sin organisation och desto mer mot sin profession.®*

Hult presenterar i sin avhandling lojalitet till organisationer i olika lander. Han fann att
intressanta och utvecklande arbetsuppgifter hade storst paverkan pa lojalitet. Lon och
karriarmojligheter daremot visade sig endast ha mycket sma effekter. Han menar att sann
lojalitet endast verkar komma fran intresse av vad organisationen producerar och att lojalitet i
sig inte kan kdpas. | undersokningen mattes lojalitet till den organisation som respondenterna
arbetar i. Hult matte detta genom fyra pastienden.’> Respondenten fick ta stallning till
pastaendet pa en skala mellan 0, stammer inte alls Gverens, till 4, staimmer mycket val
Overens. Svaren summerades sedan och delades med den hogsta totalsumman av de fyra
pastaendena, det vill sdga 16. Darefter multiplicerades summan med 100. Hult fick da fram ett
index mellan 0 och 100. Ju hdgre index desto hogre lojalitet. I Sverige blev resultatet 57,1
vilket framkommer i tabellen nedanfor. Detta var Iagt jamfort med andra lander i Hults studie.
Organisationslojaliteten visade sig i undersokningen vara starkast i USA.%

Organizational Commitment Sverige
Organizational Commitment (means) 57,1
Standardavvikelse 17,9
Antal respondenter 720

Kélla: Adapterade efter tabell i Carl Hult, “Organizational Commitment and Person: Environment Fit in six
Western Countries” The way we conform to paid labour, 2004, sidan 12.

3.6 Sammanfattning av teoretisk referensram och tidigare forskning

| var teoretiska referensram borjar vi med en genomgang av Maslows behovshierarki, vilken
omfattar fem trappsteg som rangordnar de behov en manniska har.

Darefter tittar vi pa Herzbergs tvafaktorteori som visar hur olika faktorer kan indelas under de
tva faktorerna hygien- och motivationsfaktorer. Fran dessa tog vi fram fyra motivationsteman:

e Kunskap omfattar dels kunskap om foretaget och dels kunskap om arbetets utférande.

e Lon och Férmaner asyftar monetdra och andra beléningar som medarbetarna far.

% Richard M. Steers, ”Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment”.
%2 Se bilaga 8 Pastaenden om lojalitet
% carl Hult, “Organizational Commitment and Person: Environment Fit in six Western Countries”.
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e Samarbete avser det sitt som medarbetarna interagerar och agerar med andra personer
pa arbetsplatsen.

o Feedback innefattar aterkoppling fran bade arbetsledare, arbetskamrater och gaster.

Vi utgar dven fran Hackmans och Oldhams Arbetskaraktarsmodell. Tre av vara
motivationsteman innefattas i Arbetskaraktdrsmodellen:

e Fardigheter omfattar den grad av variation och chans till inlarning arbetet har.

e Arbetets betydelse innebar att arbetet faktiskt har en inverkan pa andra manniskors
valmaende.

e Sjalvbestammande behandlar majligheten for medarbetaren att sjalv kunna paverka
sitt arbete.

Vi har dven valt att ta med Ledarskap som ett motivationstema, da ledare har till uppgift att
stotta medarbetare och hjalpa till att hdja deras motivation.

Commitment ar ett omrade inom motivationsforskningen som har vaxt fram pa senare tid. Det
innefattar medarbetarnas engagemang till arbete i sig eller organisationen dér han eller hon
arbetar. Relationen mellan engagerade medarbetare och organisationen karaktédriseras av
lojalitet. Lojalitet antas vara uppbyggt av personliga egenskaper, arbetets egenskaper och
arbetsupplevelser. Lojalitet kan vara riktad mot antingen att ha ett arbete i sig eller mot en
viss organisation eller ett visst foretag. Hog lojalitet hos medarbetarna till den organisation de
arbetar i tros minska personalomsattning och franvaro och pa sa satt aven minska
personalkostnaderna. Aven produktiviteten antas 6ka i relation till lojaliteten.

Vi kommer att anvanda vara motivationsteman for att se hur de paverkar medarbetarnas
lojalitet till organisationen Liseberg.
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4. Empiri

| féljande avsnitt redogor vi vad vi funnit som svarar pa vilka motivationsteman som influerar
sasongsanstéallda medarbetares lojalitet till Liseberg. Forst redovisas var enkatundersokning.
Resultaten redovisas i tabellform efter atta motivationsteman och i loptexten forklaras
enkatdatan och intressanta forhallanden blir belysta. Vi presenterar vara resultat bade med
deskriptiv och analytisk statistik. Darefter redovisas de fordjupande samtal som vi har hallit
med sasongsanstallda medarbetare pa Liseberg. Svaren déarifran har delats in i fyra
évergripande fragestallningar for att lattare kunna urskilja likheter och skillnader mellan
respondenternas asikter.

4.1 Enkéatresultat

Enkéaten skickades ut till totalt 1100 personer. Samtliga mottagare hade arbetat minst en
sésong tidigare i Lisebergskoncernen och skulle aven arbeta den kommande sasongen 2009.

Den faktiska konsfordelningen i Liseberg AB och Lisebergs Restaurant AB ar ar 2009 61,7%
kvinnor och 38,3% man. Bland de som svarade pa enkaten var 66,7% kvinnor och 33,3% man
vilket far anses vara godtagbart jamfort med det faktiska forhallandet.

Medelaldern hos enkatrespondenterna uppgar till 22,98 ar. Medianaldern uppgar till 21 ar. Da
Liseberg kraver att alla arbetssokande skall vara minst 18 ar kan det konstateras att
personalstyrkan ar en aldersmassigt mycket homogen grupp. Noteras bor dven att enkaten
enbart skickades ut till anstallda som redan arbetat minst en sasong. Det genomsnittliga
antalet arbetade sésonger hos vara enkéatrespondenter uppgick till 3,19 sommarsasonger och
1,72 julsasonger. Vart att poangtera ar att da alla vara respondenter har arbetat minst en
sasong tidigare maste 1,00 arbetade sommarsasonger och O arbetade julsdsonger anvandas
som lagsta vérde. Detta da inga andra &n de som tidigare arbetat under sommarsésong arbetar
under vintersasongerna. Julsasongerna har endast funnits i nio ar.

Vara enkatrespondenter har i genomsnitt arbetat pa 1,27 avdelningar under sin karriar pa
Liseberg. Har noterar vi att 79,4% enbart har arbetat pa en avdelning och 16,4% har arbetat pa
tva avdelningar. Endast tre respondenter har angett att de arbetat pa fem avdelningar eller fler.

| Liseberg AB och Lisebergs Restaurant AB finns ett tjugotal avdelningar samt ca 70 olika
befattningar. Lénen for de sédsongsanstéllda medarbetarna som ar anstallda av Liseberg AB
berédknas utifran en sasongsbaserad trappstegsmodell. Grundlonen for de sasongsanstallda
medarbetarna som &r anstdllda av Lisebergs Restaurant AB &r baserad pa alder och
yrkeserfarenhet.**

% Mejlkonversation med Lisebergs personalavdelning, 14 april 2009.
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4.1.1 Hur paverkar vara atta motivationsteman variation i lojalitet till Liseberg?
Har foljer resultatet av en regressionsanalys innehallande vara motivationsteman
(Fardigheter, Kunskap, Arbetets betydelse, Sjalvbestammande, Feedback, Lén och Férmaner,
Samarbete och Ledarskap) stallda mot faktorn Lojalitet.

Forst presenteras ett sammantaget resultat i avsikt att ge en bild av hur val dessa
motivationsteman tillsammans forklarar hur lojaliteten till Liseberg varierar mellan
sasongsanstallda medarbetare. Ju narmare R? &r till 1,00 desto battre forklarar vara atta
motivationsteman variansen i lojalitet till organisationen. Vidare presenteras en variansanalys
(ANOVA) som visar huruvida det finns signifikanta skillnader mellan vara motivationsteman.
Ju hogre F-véarde desto battre. Slutligen presenteras en sammanstallning av vara olika
motivationstemans respektive inverkan pa Lojalitet. Ju hogre B-vérde desto storre inverkan
har motivationstemat pa lojaliteten till Liseberg.

Hur paverkar vara atta motivationsteman variation i lojalitet till Liseberg?

R | R’ | Adjusted R> | Std. Error of the Estimate

0678 | 0,460 | 0,452 | 0,54579

Det justerade R? uppgér till 0,452 vilket indikerar att denna kombination av motivationsteman
forklarar 45,2% av variationen i lojalitet till organisationen.

ANOVA
Sum of ‘ ‘ Mean ‘ ‘
Squares df Square F Sig.
Regression 136,706 8 17,088 57,366 0,000
Residual 160,558 539 0,298
Total 297,264 547

F-vérdet noteras har till 57,4 och &r signifikant da p < 0,001.

Regression Coefficients

Unstandardized  Coefficients | Standardized
Coefficients
B | Std. Error B t | Sig.

Fardigheter 0,134 0,034 0,174 3,921 0,000
Kunskap 0,115 0,046 0,094 2,501 0,013
Arbetets betydelse 0,353 0,055 0,303 6,454 0,000
Sjalvbestammande 0,020 0,072 0,013 0,285 0,776
Feedback 0,069 0,042 0,069 1,634 0,103
L6n och Férmaner 0,099 0,033 0,109 2,998 0,003
Samarbete 0,108 0,044 0,083 2,431 0,015
Ledarskap 0,143 0,030 0,192 4,724 0,000
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I figuren ovan koncentrerar vi oss till att borja med pa p-kolumnen. Dessa standardiserade
koefficienter visar hur manga standardavvikelser resultatet for den kompletta modellen
forandras da ett enskilt motivationstema forandras med en (1) standardavvikelse. Har kan vi
utlasa att det motivationstema som har storst inverkan pa resultatet ar Arbetets betydelse med
=0,303. En positiv fordndring av Arbetets betydelse med en (1) standardavvikelse foérvantas
alltsa paverka det slutgiltiga resultatet med 0,303 standardavvikelser i positiv riktning.
Ledarskap och Fardigheter &r tva ytterligare teman med viss inverkan pa resultatet med
B=0,192 respektive f=0,174. Vi noterar dven att ett av motivationstemana, Sjalvbestammande,
har ett B-véarde pa 0,013. Detta indikerar en nast intill forsumbar inverkan pa det slutgiltiga
resultatet.

Nasta kolumn att fokusera pa ar den med signifikansvardena for respektive motivationstema.
Dessa varden indikerar till vilken niva den inverkan respektive tema pastas ha &r statistiskt
sékerstélld. Ju lagre siffra desto battre. Vi ser att de tre motivationsteman som vi ndmnde i
forra stycket, Arbetets betydelse, Ledarskap och Fardigheter, alla ar kraftigt signifikanta (p <
0,001). Vi ser dven att Sjalvbestammande har ett mycket hogt p-varde vilket innebar att temat
inte kan anses vara statistiskt signifikant till nagra relevanta nivaer. Inte heller
motivationstemat Feedback dr statistiskt signifikant.

Nedan féljer en narmare granskning av resultatet uppdelat pd varje motivationstema. Vi
redovisar svarens medelvarde samt standardavvikelse for att pa sa satt klargéra hur ense
enkatrespondenterna eventuellt ar. Pa detta satt kan vi askadliggéra om det finns stora
avvikelser bland de séasongsanstéllda medarbetarna pa Liseberg i vissa fragor.

4.1.2 Fardigheter
| detta motivationstema ryms fragor som kretsar kring hur stora méjligheter som finns att
anvanda fantasi och kreativitet i arbetet.

Motivationstema \ Medelvérde \ Standardavvikelse

Fardigheter | 3,46 | 0,95

Vi kan notera att medelvardet ligger strax Gver vart mittenvarde, tre pa en femgradig skala, i
enkaten. De sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg anser sig generellt inte ha arbeten
som kraver nagon exceptionell mangsidighet. Standardavvikelsen &r dock relativt hog vilket
indikerar en viss variation i svaren. Tittar vi narmare pa svaren noterar vi att 97 personer
svarade att de i mycket liten eller i liten utstrackning har arbeten som kréver att de gér manga
olika saker som innebdar att de anvénder sina olika talanger och féardigheter. Vid ytterligare
granskning ser vi dven att relativt manga, 36, svarat att de i mycket liten utstrackning anser
sig kunna vara kreativa i sitt arbete. Medelvardet dras ner av ett mindre antal svar som &r
mycket negativa.

Motivationstema | B | Signifikans

Fardigheter | 0,174 | 0,000
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B ligger hir pa 0,174 vilket, som namnts ovan, innebér att detta motivationstemas paverkan pa
lojaliteten till Liseberg ar bland de hogre av vara motivationsteman. p < 0,001 och &r saledes
kraftigt signifikant.

4.1.3 Kunskap
| detta avsnitt sorteras fragor rorande utbildning och kunskap in. Inte bara formell utbildning
for respektive arbetsuppgift utan &ven kunskap om Liseberg som foretag.

Motivationstema | Medelvarde | Standardavvikelse

Kunskap \ 4,44 \ 0,60

Medelvardet ligger nara maximala 5,00 for detta motivationstema. Respondenterna anser
alltsd att de & mycket val utbildade och kompetenta for sitt arbete pa Liseberg.
Standardavvikelsen ligger pa 0,60 och indikerar att respondenterna 6verlag ar mycket eniga
om det hdga omddmet om sin egen kunskap.

Motivationstema \ B \ Signifikans

Kunskap | 0,094 | 0,013

For detta motivationstema ligger P pa 0,094. Att temat har en faktisk inverkan pa resultatet ar
statistiskt sakerstallt da p < 0,05. Kunskap kan alltsd konstateras ha en liten inverkan pa
lojaliteten till Liseberg.

4.1.4 Arbetets betydelse

Har innefattas frdgor som &r &mnade att undersoka hur den anstallde varderar arbetet och sin
personliga utveckling. Exempelvis undersoker vi om den anstéllde anser att han eller hon
presterar nagot vardefullt genom att utfora sitt arbete, samt huruvida den anstéllde anser sig
vaxa och utvecklas som person genom sitt arbete.

Motivationstema | Medelvérde | Standardavvikelse

Arbetets betydelse \ 3,95 \ 0,63

Medelvardet finner vi ligga i princip perfekt pa svarsalternativet som motsvarar hog
utstrackning i enkaten — 4,00. Da standardavvikelsen inte ar hogre an 0,63 ser respondenterna
ut att vara Gverrens overlag. Tittar vi lite narmare pa svaren framtrader dock en notabel
skillnad. Resultatet for de fragor som behandlar hur respondenterna generellt anser att arbetets
betydelse bor se ut skiljer sig fran resultatet for de fragor som behandlar huruvida arbetet pa
Liseberg erbjuder detta. | fallet med de mer generella fragorna ligger svarsresultatet avsevart
hogre an i fallet da fragorna specifikt behandlade arbetet pa Liseberg. Dock hamnar
medelvardet pa de senare inte mycket under de 3,95 som galler for motivationstemat Arbetets
betydelse i stort. Standardavvikelsen ar ocksa relativt hog for dessa fragor. Det varierar
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saledes mycket mellan olika arbetsuppgifter och befattningar hur val medarbetarna upplever
att deras behov av stimulans och personlig utveckling tillgodoses.

Motivationstema \ B \ Signifikans

Arbetets betydelse | 0,303 | 0,000

B-vardet for detta motivationstema ar 0,303. Arbetets betydelse ar saledes den av vara
motivationsteman med storst inverkan pa lojaliteten till Liseberg. Signifikansen ar klanderfri
da p <0,001.

4.1.5 Sjalvbestammande

Vi stallde ett antal fragor amnade att méata i vilken grad de sasongsanstéllda medarbetarna pa
Liseberg upplever att de har en kénsla av sjalvbestimmande och mojlighet att paverka sitt
arbete.

Motivationstema \ Medelvérde \ Standardavvikelse

Sjalvbestammande | 4,05 | 0,47

Vi noterar hér ytterligare ett medelvarde mycket ndra 4,00 vilket, som nadmnts ovan,
motsvarar hog utstrackning bland svarsalternativen i enkéten. Standardavvikelsen &r 0,47
vilket innebar att vi kan konstatera att enkatrespondenterna ar forhallandevis 6verrens om en
upplevd kansla av sjalvbestammande i arbetet och sina méjligheter att paverka sitt arbete.

Motivationstema \ B \ Signifikans

Sjalvbestammande | 0,013 | 0,776

Hir ser vi att B-vardet ligger mycket nara noll vilket indikerar en forsumbar paverkan pa
lojalitet till Liseberg. p > 0,01 vilket rent praktiskt innebdr att motivationstemat
Sjalvbestimmande inte &r statistiskt sakerstélld och kan darmed inte anvéndas for att dra
nagra ytterligare slutsatser.

4.1.6 Feedback

| detta motivationstema samlas fragor om vad respondenterna har for instéllning till feedback
generellt och hur de anser att det fungerar pa Liseberg i detta avseende. Vi &r intresserade av
feedback bade fran chefer pa olika organisatoriska nivaer saval som arbetskamrater.

Motivationstema | Medelvarde | Standardavvikelse

Feedback | 3,56 | 0,74
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Vi kan hér inte utlasa sérskilt mycket av medelvardet. Standardavvikelsen indikerar dock att
respondenterna ar relativt eniga. Tittar vi en smula djupare ser vi att enkétrespondenterna
svarar att de anser det vara viktigt med feedback oavsett fran vem det kommer. Dessutom
svarar respondenterna att de upplever att det ar viktigt att kunna uttrycka sina tankar och idéer
rérande sitt arbete. Dessa mer generella fragor renderade hogre medelvarden an de fragor som
handlade mer specifikt om feedback pa Liseberg. Vi ser aven att de sdsongsanstallda
medarbetarna pa Liseberg verkar vara nojda med den feedback de far fran sina narmsta
arbetsledare. De vill dock ha &n mer feedback.

Vi vill dock poéngtera att relativt manga svarat varken eller pa fragorna i detta avsnitt vilket
innebar att nagra storre vaxlar inte kan dras av det omedelbara resultatet.

Motivationstema | B | Signifikans

Feedback | 0,069 | 0,103

Hir noterar vi ett B-varde pa 0,069. Dock ser vi att motivationstemat inte ar statistiskt
signifikant. Vi kan alltsa inte dra nagra ytterligare slutsatser av motivationstemat Feedback.

4.1.7 Lon och Formaner
Under denna rubrik aterfinns de fragor som behandlar 16n och formaner.

Motivationstema | Medelvérde | Standardavvikelse

Lén och Férmaner \ 3,27 \ 0,81

Den relativt hoga standardavvikelsen indikerar att respondenterna inte ar helt ense.
Medelvardet &r lite svarare att utldsa nagot av utan att narmare granska fragorna. Det som
framkommer da &r att 16nenivan bland sasongsanstéllda medarbetare pa Liseberg anses vara
viktigare an formanerna for att gora ett bra arbete.

Motivationstema | B | Signifikans

Lén och Férmaner \ 0,109 \ 0,003

Med B=0,109 (p < 0,01) kan vi konstatera att Lon och Formaner har en relativt liten inverkan
pa modellens resultat men den ar val sakerstalld statistiskt.

4.1.8 Samarbete

| detta motivationstema aterfinns fragor om i vilken utstrackning de anstallda arbetar néra
andra méanniskor, vare sig det ar parkens gaster eller kollegor samt huruvida de anstéllda har
mojlighet att lara kdnna andra manniskor pa arbetet.
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Motivationstema | Medelvarde | Standardavvikelse

Samarbete | 4,35 | 0,57

Det hoga medelvardet indikerar att en sasongsanstalld medarbetare pa Liseberg uppfattar sig i
hdg utstrackning arbeta néra andra ménniskor. Vidare indikerar medelvardet att de anstéallda
anser sig ha goda majligheter att lara kdnna andra manniskor pa arbetet, bade gaster och
medarbetare. Resultatet av fragestdllningarna kring Samarbete visar att det ar ett socialt
arbete, med en stor andel kontakt med andra maénniskor. Den laga standardavvikelsen
signalerar att respondenterna &r eniga i sina svar. Inga avvikelser noteras heller vid en
narmare granskning fraga for fraga.

Motivationstema | B | Signifikans

Samarbete | 0,083 | 0,015

Vi noterar hir ett B-vardet pa 0,083. Vardet &r signifikant (p < 0,05). Likt L6n och Formaner
har motivationstemat Samarbete ocksa en relativt liten inverkan pa det totala resultatet men
inverkan &r val sékerstalld statistiskt.

4.1.9 Ledarskap
Vi stallde aven fragor rérande hur de sasongsanstdllda medarbetarna pa Liseberg tanker
angaende stod och ledning fran arbetsledare och 6vriga chefer.

Motivationstema | Medelvérde | Standardavvikelse

Ledarskap | 3,59 | 0,99

Medelvardet ligger pa den positiva halvan av svarsskalan. Standardavvikelsen indikerar dock
en viss spridning bland svaren. Da vi granskar lite djupare noterar vi att tillfredsstallelsen ar
hogre med de narmaste arbetsledarna an med &vriga chefer. Detta ar naturligt da en
arbetsledare normalt har betydligt tatare kontakt med sina anstallda och kan darmed ocksa ge
mer och béttre feedback.

Motivationstema | B | Signifikans

Ledarskap | 0,192 | 0,000

Ledarskap ser vi har ett av de hogre B-varden bland vara atta motivationsteman. Detta tema &r
utan tvivel statistiskt sakerstalld (p < 0,001). Ledarskap &r saledes tillsammans med Arbetets
betydelse och Fardigheter de tre tema som paverkar modellen mest.

4.1.10 Lojalitet
| enkaten har vi aven med fyra pastéenden amnade att méata hur lojala Lisebergs
sasongsanstallda medarbetare ar mot Liseberg. Pastdendena handlar om stolthet Gver sitt
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foretag, stolthet over sitt arbete, viljan att arbeta hardare for foretagets skull samt viljan att
stanna kvar hos Liseberg trots mer lukrativa arbetsalternativ.

Faktor \ Medelvérde \ Standardavvikelse

Lojalitet | 3,86 | 0,74

Av medelvérdet att doma ser lojaliteten inte ut att vara exceptionellt hog, &ven om den inte
ligger l1agt pa nagot satt. Standardavvikelsen indikerar dock en viss spridning i svaren. Vid en
narmare undersékning noterar vi att tre av pastaendena har medelvarden en god bit dver 4,00
och relativt laga standardavvikelser. Intresset riktas foljaktligen mot det avvikande fjarde
pastaendet som ror huruvida den sasonganstallde medarbetaren skulle tacka nej till ett annat
arbete med hogre 16n for att istéllet stanna pa Liseberg. Medelvardet ligger for detta pastaende
pa 2,72 men standardavvikelsen ar mycket hog. Vid ytterligare granskning av svaren noteras
att runt 22 % svarat pa var och ett av alternativen 1 till och med 4. Endast 8 % svarade 5,
vilket motsvarar stammer mycket val éverrens. Mycket spridda svar saledes vilket forklarar
bade det Iaga medelvardet samt den relativt hoga standardavvikelsen.

Vi har aven raknat fram ett index vilket kan variera mellan 0 och 100 utifran de fyra
pdstdenden som mater lojalitet till en organisation.*® Vi & medvetna om att de
sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg skiljer sig at gentemot de som ingick i Hults
studie vad galler bland annat alder, utbildningsniva och arbete. Dartill riktade Hult inte in sig
pa sasongsanstallda medarbetare pa samma satt som vi gor.

Organizational Commitment Liseberg
Organizational Commitment (means) 71,58
Standardavvikelse 18,46
Antal respondenter 548

4.2 Sammanfattning av enkéatresultaten

| ovanstaende kapitel konstaterar vi att vara atta motivationsteman tillsammans forklarar
néstan halften av variationen i lojalitet till organisationen.

e Arbetets betydelse, Ledarskap och Fardigheter & de tre motivationsteman som
tydligast paverkar de sasongsanstallda medarbetarnas lojalitet till Liseberg.

e Sjalvbestammande och Feedback ar inte statistiskt signifikanta och tillater darmed inte
att nagra slutsatser dras om huruvida dessa paverkar lojaliteten till Liseberg eller i
vilken utstrackning detta i sa fall sker.

% Se Kapitel 3 Teoretisk referensram och tidigare forskning
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e Vi har &ven upptackt en viss diskrepans mellan de sdsongsanstallda medarbetarnas
varderingar av en del av vara motivationsteman och Lisebergs formaga att
tillfredsstélla dessa.

4.3 Férdjupande samtal

Nedan foljer en ndrmare granskning av resultatet som framkom i respondentsamtalen. Vi har
valt att dela in svaren i fyra 6vergripande fragestallningar for att lattare kunna urskilja likheter
och skillnader mellan respondenternas asikter.

Respondenterna som vi har samtalat med kommer frdn olika avdelningar inom
Lisebergskoncernen. Tre av nio respondenter aterkommer for sin andra sasong i ar, resterande
har jobbat tva sasonger eller fler. Tre respondenter har jobbat pa fler &n en avdelning och sex
respondenter aterkommer denna séasong till samma avdelning som de arbetat pa tidigare
sasonger. Aldern pa respondenterna varierar. Tva av nio respondenter & méan. Resterande del
av aret nar de inte ar sasongsanstéllda studerar, arbetar och/eller reser respondenterna.

4.3.1 Varfor sokte de sasongsanstallning pa Liseberg forsta gangen de sokte?

Av de respondenter som vi har samtalat med beréattade atta av nio respondenter att de sokte till
Liseberg for att de var intresserade av ett sommarjobb. En respondent uppgav att hon i forsta
hand sokte till Liseberg for att hon ville ha ett ytterligare en jobbanstkan att visa upp for
arbetsférmedlingen.

“Jag hade lite fordomar innan jag sokte. Tdinkte att det var stor omsdttning pd personal, dalig
personalpolitik och bara ung personal. Men sa kom jag till férsta intervjun och ténkte men
det hdr dr ju seriost, hdr tar de personalarbetet pd allvar. Hdr vill jag ju jobba!”

Skaélet till varfor de sokte till just Liseberg varierar lite grann. Fyra av respondenterna angav
att det huvudsakliga skélet var att de hade vanner eller slaktingar som arbetade inom
koncernen, vilka hade rekommenderat dem att soka sommarjobb pa Liseberg. En person
uppgav att hon blev tipsad av en bekant, utan anknytning till Liseberg, att soka. Ytterligare ett
skal som framkom under samtalen var mojligheten till en utdkad kamratkrets vilken en
respondent sade sig tro att Liseberg kunde erbjuda. Ovriga skal som respondenterna har
uppgett var att de sag tidningsannonser angaende sommarjobb eller att de sokte ett
sommarjobb pa mafa och pa sa vis kom in pa Liseberg.

“Ingen speciell anledning, jag sokte till snusfabriken och Liseberg. Jag sékte via hemsidan,

’

visste ingenting om arbetet direkt utan skickade bara ivig en ansokan.’

Fem av respondenterna namner studier i samband med att de pratade om vad som fick dem att
soka forsta gangen. Nagon gick fortfarande pa gymnasiet och var pa vég att ta studenten och
nagon studerade pa hogskola. De papekade att det verkade vara ett bra sommarjobb med
mojlighet att fortsatta under hela studietiden. Arbetet pa Liseberg ses dven som ett bra steg till
att bli lite mer sjalvstandig som person.

“Jag behdvde ett arbete och ville ha en plan efter studenten. Liseberg verkade vara ett bra
alternativ. Jag hade en tydlig bild om att Liseberg var en positiv arbetsplazs. ”
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4.3.2 Varfor aterkommer de sdsongsanstéallda medarbetarna till Liseberg?

| samtalen med respondenterna framkom inte ett specifikt skal till vad det & som motiverar
dem att aterkomma. De menade att det 6verlag ar kul att arbeta pa Liseberg, &ven om det
naturligtvis varierar under sasongen. Det som kom upp i manga av samtalen var dock att
respondenterna anser att trivselgraden ar valdigt hog inom Lisebergskoncernen. I samband
med detta namndes ofta arbetskamraterna och stamningen dem emellan, men &ven
gastkontakter. En av respondenterna anser dven att umganget med yngre manniskor ar nagot
som stimulerar henne i sitt arbete och att det pa sa vis ar vitaliserande for sjélen att arbeta pa
Liseberg. Det namns dven att Liseberg blir som en egen stat i staten, da de sasongsanstallda
medarbetarna ar ledig nar inga andra &r det och jobbar nér andra inte gor det.

"Som en "dldre" medarbetare dr det ytterst stimulerande att arbeta tillsammans med
ungdomar. De har ofta annat synsdtt pa livet och hur man ska leva det.”

“Jag har skitkul med gdsterna, det dr det som dr arbetet, att prata med gdsterna. Jag skojar
med dem, och har kul. Skamtar med dem, och far ofta positiv respons. Gastkontakt &r mitt
arbete.”

Det framkom aven att respondenterna tycker att det ar trevligt att aterkomma till Liseberg for
att fa chansen att arbeta med samma manniskor som foregaende sasong(er) samtidigt som det
finns en mojlighet att traffa och lara k&nna nya arbetskamrater. Att arbetskamraterna &r av stor
vikt nar de sasongsanstallda medarbetarna tar stallning till att aterkomma fler sdsonger
bekraftas dven av méanga av de kommentarer som liamnades i slutet pd vér enkit. Aven
arbetets negativa sidor anses av manga respondenter vagas upp av stamningen mellan
arbetskamraterna.

“Det som gor att man kommer tillbaka sésong efter sésong ar inte 16nen eller arbetstiderna.
Bade delarna ar ratt daliga egentligen. Man kommer tillbaka for den harliga atmosfaren och

’

underbara arbetskamrater.’

"Det dir ett underbart scitt att skapa nya kontakter och scittet som alla sprider gladje pa ar

’

ndgonting som man ldngtar efter att vara delaktig i aret om.’

“Det finns en kdnsla mellan arbetskamraterna pda Liseberg som dr helt unik. Jobbet gor mig
lycklig.”

En av respondenterna uppgav i samtalet att ett skal till att stanna kvar pa Liseberg &r den
fysiska status som han befinner sig i efter en arbetsdag. Respondenten uppfattade sig inte som
fysiskt slutkord, vilket han trodde sig géra om han haft ett lagerarbete eller liknande. Han
upplevde aven att han kunde lamna jobbet nar han slutade for dagen till skillnad fran nar han
gick i skolan da han téankte pa skolan dven nar han var ledig.

”Aven om jag jobbat i 10 timmar blir jag inte trétt. Kanske lite trétt i huvudet av alla intryck,
men det dr inte tirande pd ndgot sdtt.”

Vidare har flera respondenter pekat pa att Liseberg ar en trygghet, ett alternativ att falla
tillbaka pa och ett sommarjobb som ger en séker inkomst. Nar det galler 16nenivan varierar
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det bland respondenterna om de tycker att 16nen ar bra eller inte. Flera av respondenterna ar
inte helt n6jda med I6nenivan och férmanerna for det arbete som de utfér, men de menar att
det finns manga andra saker som vager upp och att I6nen och formanerna inte &ar det
viktigaste.

“Jag dtervinder pa grund av den ekonomiska krisen. Just nu kénns det skont att man har ett
sommarjobb men hade det inte varit for krisen hade jag antagligen inte kommit tillbaka.”

“Jag tror att en stor anledning till att jag (och mdnga andra med mig) viljer att arbeta pd
Liseberg flera ar i rad &r att det &r en valdigt liten anstrangning for att fa ett sommarjobb. Ar
man vdl inne sitter man sdkert. Ren littja helt enkelt!”

Alla var dock inte lika positiva.
"Fér mig dr Liseberg bara ett jobb. Jag gdr dit, far min 16n, gdr hem.”

Ett skal till att stanna kvar pa Liseberg som nagra av vara respondenter angivit ar att de ser
utvecklingsmojligheter pa Liseberg. De menar att det gar att utvecklas bade karriarmassigt
och personligt. En respondent menade att hennes arbetsuppgifter &r relevanta for hennes
utbildning och framtida yrkesroll. Flera uppgav att de kénner att ett avancemang ar mojligt
aven for yngre personer och att det &r en faktor som spelar in i deras jobbprestation och vilja
att arbeta for Liseberg. De menade dven att det kan hjalpa dem i framtida arbeten. En av
respondenterna papekade att han sokt en annan befattning som han inte fick pa grund av att
han inte kunde jobba hela sasongen, och han tror detta kanske kommer paverka hans
arbetsmotivation under arets sasong. | enkatkommentarerna framkommer dock att inte alla
respondenter ser samma mojligheter utan att det finns Lisebergare som anser att det finns lite
plats fér avancemang inom koncernen.

“Det finns ocksa stora chanser att avancera i nivd, vilket motiverar till att arbeta hart!”

“Liseberg dr en jattebra arbetsplats men finns valdigt lite utrymme foér utveckling och
avancemang for att kldttra hogre, fast det kan bero pd att det dr ett sommarjobb ocksa...”

| bade samtalen och enkatkommentarerna framkom aven att avdelningsbyten i vissa fall kan
vara motiverande. Samtidigt tryckte nagra respondenter i samtalen pa att de aldrig skulle

kunna ténka sig att byta avdelning.

“"Man kan ldtt utvecklas genom att byta avdelning vilket jag har gjort i ar, da dr man inom
samma foretag men man har helt andra arbetsuppgifter och varje gang lar man kanna nya
mdnniskor och det dr den storsta fordelen med jobbet.”

“Jag vill stanna pd Fast Food. Det dr ju det som dr Liseberg for mig.”

Om respondenterna kan tanka sig komma tillbaka ytterligare en eller flera sasonger efter arets

sasong varierar nagot. Avancemang inom den egna avdelningen eller avdelningsbyte

upplevdes som nagot som skulle kunna fa flera av respondenterna att aterkomma. En av de

studerande respondenterna trodde att hon kommer tillbaka sa lange som hon gar i skolan. Det

ar dock inte sékert att hon kommer fortsatta inom samma avdelning som nu da hon vill
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avancera eller byta avdelning for att utvecklas. Ytterligare en av de som studerar for tillfallet
menade att det beror pa hur det ser pa arbetsmarknaden nar hon &r klar med studierna.

En annan sa att det beror pa om hon kan bestamma sig for att resa utomlands eller inte, eller
om hon skulle fa ett fast jobb. En respondent kunde tanka sig att kombinera ett arbete pa
Liseberg med ett heltidsjobb, vilket en av samtalsrespondenterna redan gor.

4.3.3 Upplever de sadsongsanstdllda medarbetarna att deras arbetsmotivation
varierar under sasongen?

Kontakten med andra manniskor far manga av respondenterna att kanna hogre
arbetsmotivation. Respondenterna namnde bade kontakten med arbetskamrater och gaster
som motiverande. Alla respondenter tyckte att arbetsmotivationen i hog grad paverkas av
antalet gaster som befinner sig i parken. Att antalet gaster paverkar arbetsmotivationen
framkom ocksa som ett skal till varfor nagra av respondenterna véljer att inte arbeta under
eftersasongen. Aven dagar med lite samre vader eller nar andra orsaker paverkar
tillstromningen av gaster upplevde nagra av respondenterna medférde en nagot lagre
arbetsmotivation. Det &r dven viktigt med kontakten med arbetsledare och évriga chefer for
att respondenterna kunna kanna stod och pa sa satt hja arbetsmotivationen.

“Jag har aldrig kdnt “dahnej ska jag jobba imorgon igen”. Det dr ju klart att det inte dr
Jjdtteroligt varje dag.”

“Det dr motiverande att tréffa folk. Alla som kommer till Liseberg &r ju ute efter att ha roligt.
De ar ju glada fran borjan. Det &r ju jatteroligt. Ungarna som kommer ar sarskilt skoj att
prata med.”

Allt eftersom sasongen fortgar upplever respondenterna &ven att arbetsmotivationen
fluktuerar. De menade att alla s&songsanstéllda medarbetare dar extremt taggade i bérjan av
sasongen, de har glomt hur trotta de var i slutet pa forra sdsongen, och ser fram emot att
arbeta. Det &r jatteroligt att arbeta under hogsésong, nar det ar mycket gaster i parken och
mycket att gora. Nar hdgsasongen bdrjar ta slut borjar daven arbetsmotivationen att tryta.
Respondenterna lyfte fram att nédr en stor del av arbetskamraterna slutar i samband med att
eftersasongen borjar gar arbetsmotivationen ner. Nagra av respondenterna uppgav att de har
valt att inte arbeta eftersasong for att pa sa satt bibehalla sin arbetsmotivation under hela
sédsongen. Att ha mojlighet att ta semesterdagar under sdsongen tycker respondenterna &ar
viktigt. Det ar dock inte manga som har tagit ledigt mer dn nagra enstaka sammanhangande
dagar under tidigare sasonger. Daremot &r det flera som uppger att de kommer att ta en eller
tva veckors semester i ar. Semestern har enligt en respondent en stor paverkan pa den fortsatta
sasongens arbetsmotivation. Hon papekar att semester &r en viktig sak att unna sig.

De respondenter som arbetat fler &n en sésong tidigare menade dven att arbetsmotivationen
kan skilja sig at nagot fran sasong till sasong. De upplevde att de var mer taggade forsta
sdsongen an senare sasonger. En respondent papekade att det kan bli valdigt mycket Liseberg
pa sommaren. Han menade att han jobbar hela dagen och umgas i stort sett bara med andra
Lisebergare. Da kan det latt bli for mycket och arbetsmotivationen kan dala nagot.
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”I borjan var allt nytt och spdnnande. Det var Lisebergsfester och en miljé som jag inte testat

’

pa tidigare...’

”I bérjan dr jag glad att komma tillbaka, det var sa hdrligt forra sdsongen... fd triffa gamla
kompisar och nya. Man gar pa entusiasm fram till hogsasong, da det blir manga géster.
Motivationen ar hog och gar uppat. Det ar kul nar det ar hogt tempo och manga géaster. Det
dalar mot slutet...”

“Vissa dagar har man ingen motivation, och da far man ju ta det med. Dd klagar vi med
varandra. Vad trakigt det &r, men vi sitter ju i samma sits. Jag umgas med Lisebergsfolket
mycket, sa forsoker traffa andra méanniskor med under hela sdsongen, nar jag kanner att det
behovs.”

Av de respondenter som aven arbetar under julsasongen tyckte de flesta att de far ny energi
nar den sasongen borjar. De lyfte fram att parken ar annorlunda &n pa sommaren, pa vintern ar
det fint med alla ljus och dofter och géasterna ar dar av andra anledningar &n pa sommaren. Det
ar aven kul menade respondenterna att traffa alla som de inte traffat pa ett tag.

4.3.4 Vad gor Liseberg for att motivera sina sasongsanstallda medarbetare och
vad skulle de kunna bli battre pa att géra?

Enligt respondenterna ar det vanligt forekommande med olika typer av sammankomster
mellan Lisebergspersonal utanfor arbetstid. Sammankomsterna kan vara initierade bade av
medarbetarna sjalv och fran arbetsledningsniva. Dessa sammankomster kan ha de mest
spridda utseenden som exempelvis grillpartyn, forfester, brannbollsturneringar och dylikt.
Respondenterna uttryckte sig overlag i positiva termer om tréffarna och menade att det &r
uppskattade tillstallningar som fungerar som bra tillfallen att svetsa samman grupper. Det &r
dock inga av Liseberg helt sanktionerade tillstallningar utan det ar oftast ndgot som
medarbetarna sjalva initierar, vilket da inkluderar arbetsledarna i form av anstallda och inte i
form av ledare.

Aven arbetsrelaterade méten och traffar s som arbetsplatstraffar, motivationsforelasningar
och inspirationsmoten anser respondenterna vara motiverande. De ser géarna fler samlingar
med storre fokus pa sjalva arbetet. Aven avdelningsblad och lappar med information pa
anslagstavlor tas upp av ett par respondenter som motivationshdjande. Tva av respondenterna
tog upp att serviceutbildningen som de genomgick innan de borjade arbeta var véldigt bra da
det gav dem en mojlighet att lara sig mer om Liseberg och om att ge gasterna bra service.
Utbildningen gav dem &ven en trygghet nar de skulle borja arbeta. Aven den utbildning som
respondenterna har genomgatt nar de har bytt avdelning upplevs ha haft en positiv pa hur
trygga de ké&nner sig i sin arbetsroll.

Vidare ansag respondenterna att de blir motiverade av feedback fran bade chefer och
arbetskamrater. De menade att feedbacken kan vara béde positiv och negativ. Aven negativ
feedback uppskattas. De papekade att det &r nagot som starker den totala motivationen for att
da finns det en chans att forbattra de saker som namns. Enligt nagra av respondenterna ar dven
Oppet berém nagot som motiverar dem och sporrar dem att prestera.
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“"Meddelande pa stampelklockan ndr man gar om att man jobbat pa bra idag har jag fatt.
Arbetsledarna dr jdtteduktiga pd feedback. De ger dven negativ kritik pd ett bra sditt.”

“Jag fdar feedback ofta fran kollegor, inte fran chefer.”
“Jag far snabb feedback frdn gdster. Skriken dr feedback.”

“Jag saknar pepp och stimulans, jag dr ambitios, men behover peppas ibland. Mer feedback

)

behovs.’

Ett flertal av respondenterna namnde vikten av att ledare gar runt i parken och pa sa sétt
synliggor sig for medarbetarna. De menade att det &r ett bra satt att visa pa engagemang fran
den hdgsta nivan och nagot som de uppskattar. Respondenterna ansag aven att mer synliga
hogre chefer ar nagot att efterstrava. Samtidigt papekade de att deras narmsta chefer finns dar
och stéller upp nér det behdvs. En respondent menade att cheferna alltid ar dar nar det behdvs,
men samtidigt visar medarbetarna att han litar pa att de kan sitt jobb och ger dem ansvar. En
respondent upplevde ledarskapet som franvarande.

“Det &r Klart att de inte dr perfekta, men de gor ett bra jobb.”

“Jag ser upp till min arbetsledare, han har formdgan att fa med alla, dven de som inte syns
och hors s& mycket. Han har en personlig relation till alla och man kéanner sig trygg i
gruppen nér han ar med. Han ser alla. Sa vill jag ocksd géra.”

”Ledningen forsoker halla motivationen uppe och vara synliga dven under eftersdsongen.”

Tva av respondenterna tyckte att deras arbetsmotivation ékade genom att tavlingar anordnas.
De anser att tavlingsmomentet mellan olika enheter kan fa medarbetarna att bli laddade och
att aran i att vara basta enheten dr ndgot som varderas hogt. Tavlingsmomenten kan ¢ka
arbetsmotivationen aven de dagar nar det inte dr sarskilt manga gaster i parken.

Nagra av respondenterna forsoker att motivera sig sjalva genom att avancera pa karriarstegen
inom koncernen. Andra forsoker engagera sig mycket i arbetet. De gar med i
aktivitetsgrupper, gar pa méten. Deras ambitionsniva ar enligt dem tillrackligt for att de skall
anse sig motiverade, aven nar det ar lite folk i parken och vadret ar daligt.

“Jag engagerar mig mycket, gar pa moten. Aktiv med attraktionsforbdttringar, for att
underlatta arbetet och for gasterna. Halla samman ganget. Jobbet ar viktigt, en stor del av
mig. Jag gor jobbet viktigt for mig.”

Arbetsrotation ar nagot som nagra av respondenterna foreslar. De ser en majlighet att gora
andra saker under en sasong an just den enda avdelningen som de &r anstallda pa och tror att
det skulle vara intressant att testa nya saker. En respondent tar som exempel upp att hon
praktiserade pa en annan avdelning som var valdigt olik den avdelning dar hon vanligtvis
arbetar. Det var en enorm kick for henne och nagot som hon gérna skulle géra om.
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Vidare namner respondenterna att formanerna ar bra, trots att exempelvis antalet akbiljetter att
skanka bort till vanner och bekanta har sankts fran foregaende ar. De anser att det &r synd,
men det finns en forstaelse for varfor tilldelningen sjunkit. En respondent tar aven upp att de
nyligen hade bestk av en undercover-géast. Detta menade hon fungerade som en bra
kvalitetssakring da det fick alla pa hennes avdelning att skarpa till sig och gora sitt basta trots
att det inte var manga gaster i parken.

4.4 Sammanfattning av de fordjupande samtalen

I sammanstallningen av vara samtal har vi delat in svaren i fyra generella fragestéllningar.
Dessa fragestallningar &r:

e Varfor sokte de sasongsanstallning pa Liseberg forsta gangen de sokte?
e Varfor aterkommer de sasongsanstéallda medarbetarna till Liseberg?

e Upplever de sasongsanstallda medarbetarna att deras motivation forandras under
séasongen?

e Vad gor Liseberg for att motivera sina sdsongsanstallda medarbetare och vad skulle de
kunna bli béattre pa att gora?

De flesta respondenterna sokte arbete pa Liseberg for att de var intresserade av ett
sommarjobb. De sasongsanstéallda medarbetarna aterkommer till Liseberg framst for den goda
stamningens, arbetskamraternas och gastkontakternas skull. Aven utvecklingsmojligheter
lyfts fram som ett skal att aterkomma ytterligare sasonger. Respondenterna upplever att deras
motivation férandras dver en sasong, med sadsongsdppningen och hdégsasongens bdrjan som
tva héjdpunkter ur motivationssynpunkt.

| samtalen tas sammankomster med Lisebergspersonal utanfor arbetstid upp vid ett flertal
tillfallen, dessa &r initierade av bade de sdsongsanstillda medarbetarna sjalva och deras
arbetsledare. Aven arbetsrelaterade méten och traffar anses vara motiverande, men enligt
respondenterna bor Liseberg satsa pa fler sadana samlingar dar arbetet i sig diskuteras.
Serviceutbildningen och 6vrig utbildning som Liseberg ger menar respondenterna var ett bra
sétt att ge dem en trygghet innan de bdrjade sitt arbete. Nar det géller feedback anser
respondenterna att arbetsledarna pa Liseberg ar bra pa att ge det, men att de alltid kan bli
battre. Arbetsrotation och praktik pa andra avdelningar foreslas dven av nagra av
respondenterna som en motiverande faktor.
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5. Analys

| foljande avsnitt redovisas var analys. Vi jamfor var empiri fran bade enkatundersokningen
och samtalen med tidigare forskning och teorier. Vi forsatter att utgd fran vara atta
motivationsteman likt tidigare kapitel.

5.1 Fardigheter

Totalt sett finns det manga olika aktiviteter for medarbetarna att sysselsétta sig med i en
ndjespark. Dessa ar dock indelade efter avdelningar och i olika befattningar vilket leder till att
det finns arbeten som ger mindre mojlighet for medarbetarna att vara kreativa samtidigt som
det finns arbeten som ger stora méjligheter till improvisation och problemldsning. | var empiri
syns tydligt att vara respondenter ar en valdigt spridd grupp nar det galler deras mojligheter
att vara dels kreativa och dels att fa anvanda sina talanger pa arbetet. Medelvardet kombinerat
med standardavvikelsen visar att det &r spridda svar vilket ligger i linje med den stora mangd
avdelningar och arbetsbefattningar som finns inom Lisebergskoncernen. Bredden ser vi
genom standardavvikelsen, vilken dock halls stor genom de 36 som svarade att de i mycket
liten utstréckning kan vara kreativa.

Hackman och Oldham menar att méanniskan behdver bli utmanad i arbetet, och pa sa vis dven
tvinga sig till utveckling for att k&nna en meningsfullhet i arbetet, vilket inte alla
sasongsanstallda medarbetare uppfattar att de blir. | vara samtal framkom samma monster da
nagra respondenter lyfte fram just utvecklingsmojligheter som ett tungt vagande skal att
aterkomma ytterligare sasonger som sasongsanstalld medarbetare pa Liseberg. De namner
exempelvis arbetsrotation som ett satt att utvecklas. Att likt Liseberg erbjuda mojligheten for
sasongsanstallda medarbetare att praktisera enstaka dagar pa en annan avdelning ser vi som
nagot som likt arbetsrotation kan leda till att medarbetarna utvecklas. Nagot som tycks vara
en genvag till att utvecklas i en snabbare takt for vissa ar att byta avdelning. Bytet av
avdelning sker inte under sasongen utan till nasta sasong. Bland vara samtalsrespondenter
noterar vi att de talar varmt om mojligheten och ingen av dem verkar ha angrat de byten som
de har gjort. Samtidigt har vi traffat respondenter som verkligen inte kan tinka sig att byta
avdelning pa grund av sina arbetskamrater.

Motivationstemat Fardigheter ar ett av de tre teman som i var enkét visar sig ha storst
inverkan pa de sasongsanstéllda medarbetarnas lojalitet till Liseberg. Det &r saledes ett av de
omraden som &r vart att paverka for att skapa mer motiverade sasongsanstallda medarbetare.
Vi noterar den stora standardavvikelsen, som vi tolkar innebdr att det finns utrymme till
forbattring.

5.2 Kunskap

Genom att studera resultatet pa motivationstemat Kunskap ser vi att de sasongsanstallda
medarbetarna pa Liseberg upplever att Liseberg har ett val fungerande utbildningsprogram
och informationsfloden. Vi ser hoga varden pa fragorna om kunskap och utbildning vilket
innebér att medarbetarna har ett fortroende for sig sjalva i utférandet av sina arbetsuppgifter.

42.



Vi moter har samma problematik som i ovanstdende tema da samtliga arbeten inom
koncernen &r inkluderade med olika krav pa kunskap och utbildning.

Vi ser en likhet mellan de resultat som vi fatt fram och tankegangar om att manniskor behéver
ha kunskap och utbildning, i och om, sitt jobb for att kanna sig motiverade att prestera. | vara
samtalssvar ser vi aven dar svar som visar pa att utrymme ges for internutbildning dels genom
serviceutbildningen, och dels genom upplarning pa avdelningsniva. Denna utbildning anser
vara samtalsrespondenter ger dem en trygghetskansla. Kénslan av trygghet ar en av de lagre
nivaerna i Maslows behovshierarki, denna niva maste vara atminstone delvis uppfylld innan
medarbetarna kan ga till nasta niva i hierarkin. Kunskapsutvidgning kan ske genom
mojligheten for de s&songsanstdllda medarbetarna att byta avdelning mellan s&songerna.
Avdelningsbyten kan leda till att medarbetare med olika erfarenheter och kunskap om olika
delar av organisationen arbetar tillsammans. Liseberg kan pa sa vis dra nytta av de
synergieffekter som kan téankas uppsta.

Regressionsanalysen av variabeln Kunskap visar att betavéardet ar 0,094 och &r signifikant.
Tillsammans med ett hogt medelvarde ger de det oss en samstammig bild av att de
sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg tycker att de har fatt all den nddvandiga kunskap
som kravs for att de skall kunna utféra sina arbetsuppgifter.

5.3 Arbetets betydelse

En kénsla av upplevd meningsfullhet i arbetet kan enligt Hackman och Oldham visa sig om
respondenterna anser att de har arbetsuppgifter som &ar latt urskiljbara. De menar att
medarbetarna bryr sig mer om arbetet om de utfér hela arbetsuppgifter snarare &n
fragmentariska. Vad som i teorin anses vara en hel arbetsuppgift kan dock i praktiken
uppfattas som nagot annat. | en nojespark upplever respondenten kanske inte att han eller hon
har en latt urskiljbar arbetsuppgift i relation till gasternas hela vistelse i parken. Daremot ar
det mojligt att bekréaftelsen pa ett gott arbete visar sig genom gasternas uttryck, som
exempelvis ett skratt eller ett leende. Om respondenten kénner att dennes arbete ar ett arbete i
sig eller en del av det storre arbetet som &r att ge gasterna en fantastisk upplevelse pa Liseberg
ar nagot som kan ha paverkat respondenternas svar.

Motivationstemat Arbetets betydelse ar det motivationstema i var enkat som har storst
inverkan pa de sasongsanstéllda medarbetarnas lojalitet till Liseberg. Att ha ett meningsfullt
arbete och mdojlighet till personlig utveckling verkar vara viktigt for den 6vervdgande
majoriteten av de sasongsanstillda medarbetarna pa Liseberg, men det skiljer sig at mellan
respondenterna huruvida deras arbete pa Liseberg faktiskt erbjuder detta. Vi formodar att
detta beror pa stora skillnader pa arbetsuppgifter mellan olika befattningar och avdelningar pa
Liseberg.

Nagra av vara samtalsrespondenter har poangterat att de genom att byta avdelning eller
genom att ha befordrats pa sin gamla avdelning har utvecklats, da de har lart sig nya
arbetsuppgifter och pa sa satt fortsatt att utmana sig sjalva och vaxa som personer. Andra
samtalsrespondenter tror att en eventuell befordran skulle leda till personlig utveckling och att
de pa sa satt motiveras till att stanna kvar inom organisationen fler sasonger &n om de enbart
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behaller sina gamla befattningar. Om Liseberg inte kan erbjuda majligheter till personlig
utveckling kan det leda till att de sdsongsanstéllda medarbetarnas arbetsmotivation sjunker.

5.4 Sjalvbestammande

Enligt Hackman och Oldham &r det viktigt for individer att kdnna att de har mojlighet att ta
del i arbetet och paverka dess utformning och utfall. Det medelvarde vi far fram i var
resultatdel visar pa att de sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg upplever att de i manga
situationer har mojlighet att sjalva paverka sin arbetssituation.

Herzberg talar om ansvar som en motivationsfaktor, vilket stammer val 6verens med de svar
som vara fordjupande samtal har gett oss. En del av vara samtalsrespondenter uppvisade en
stark dnskan om att gora karridr inom organisationen. Vi tror att det kan vara det 6kade
ansvaret som foljer med en hogre befattning som &r en del av meningen med att séka denna.

Vi ser i var regressionsanalys att motivationstemat Sjalvbestammande i sig inte ar ndgot som
vi kan avgora om det paverkar Lisebergarnas lojalitet eller inte. Det &r inte en signifikant
variabel i var undersokning. Vi ser dock att det hoga medelvérdet pavisar att respondenterna
upplever sig redan ha en hog grad av sjalvbestimmande i sina arbeten pa Liseberg. Detta
stods av det faktum att vi har en lag standardavvikelse, ett hogt medelvarde och en lag
signifikans. Den laga standardavvikelsen visar att det finns samstammighet i svaren samtidigt
som det blir svart att forbattra nagot som generellt sett redan upplevs vara bra.

5.5 Feedback

Hackman och Oldham menar att det ar den feedback som jobbet i sig ger som ar den viktiga,
medan Herzberg menar att det ar feedback fran andra personer som agerar motivationsfaktor.
Hackmans och Oldham tankegangar ser vi som applicerbara genom de férdjupande samtalen,
bland annat genom ett konstaterande fran en respondent om att det ar skriken fran gasterna
som ar hennes direkta feedback fran arbetet i sig.

Herzberg menar att det ar viktigt med feedback fran exempelvis ledare och arbetskamrater,
vilket Lisebergarna tycks halla med om. Vi ser att de sasongsanstillda medarbetarna pa
Liseberg anser att det ar viktigt med feedback och manga anser att de far den aterkoppling de
behover. Vara samtalsrespondenter har lyft fram en bredd av olika typer av feedback som de
far fran bade gaster, arbetskamrater och arbetsledare. De uppskattar dven negativ feedback da
det innebar en mojlighet till forbattring och utveckling.

Vi ser i var regressionsanalys att Feedback ar ett icke signifikant motivationstema. Daremot
lagger vi mérke till det intressanta faktum att enk&trespondenterna anser att feedback &r
viktigt oavsett avsandare. Det skiljer sig dock fran svaren pa fragorna som behandlade hur det
forholl sig pa Liseberg specifikt. Har finns saledes utrymme for insatser fokuserade pa att
framja en okad aterkoppling i arbetet pa Liseberg.

5.6 Lon och Férmaner

Det ar svart att dra nagra generella slutsatser angadende motivationstemat Lén och Formaner
da medelvardet &r nastan i mitten pa skalan och standardavvikelsen ar hog. Skiljer vi pa I6n

och formaner blir det tydligt att de sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg ar mer nojda
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med sina formaner an med sin 16n. Vi tror att fragor om I6ner allt som oftast handlar om
vilken vardesattning en enskild individ gor av sin arbetsinsats och formodar att det ar fa
manniskor som svarar nej pa fragan om de inte fortjanar en hogre 16n. Vi ér inte forvanade
over resultatet gallande om de sésongsanstillda medarbetarna pa Liseberg ar ndjda med sin
[6neniva.

Herzberg menar att 16n &r en hygienfaktor, vilket ar ett av grundkraven for att en person skall
kunna kanna arbetstillfredstallelse. Om I6nenivan &r lag och den anstallde kanner missnoje
kommer det att paverka dennes totala kansla av arbetstillfredstéllelse, vilket i sin tur kommer
att paverka den lojalitet som organisationen efterstravar. Vi ser dock genom signifikansnivan
att Liseberg verkar klara balansgangen mellan en relativt moderat l6neséttning och lojala
medarbetare. Andra faktorer &n I6n och formaner uppfattas troligtvis vara viktigare. Detta
indikerar dven vart inledande citat i kapitel 1.

| de fordjupande samtalen svarar flera av respondenterna att de uppfattar 16nen som en
sekundar fraga i beslutet om huruvida de skall aterkomma ytterligare en sasong eller ej. Det
framhalls att det ar andra faktorer som paverkar och motiverar mer an storleken pa
Ionekuvertet. Detta kan kopplas till Herzbergs teori om hygienfaktorer. Respondenterna
menar att 16nen, trots att den &r lite 1ag, endast ar ett grundkrav for att arbeta pa Liseberg och
att det finns andra faktorer som fungerar som motiverande. Nar det galler formanerna pa
Liseberg kan tankas att akbiljetter till exempel inte langre &r att betrakta som motiverande for
medarbetarna sasom fallet med fruktkorgen.

5.7 Samarbete

| var undersokning framkommer att Liseberg ar en arbetsplats dér det finns stora mojligheter
att skapa starka sociala band och dar nastan alla Lisebergare arbetar nara andra manniskor. Vi
ser i vara samtal att det stora flertalet av samtalsrespondenterna lyfter fram den sociala
aspekten som en stor del i varfor de véljer att aterkomma ytterligare en sasong. Det talas om
fester, traffar och andra aktiviteter utdver det umgénge som sker under arbetstid. Dessa
sammankomster &r ofta initierade av arbetsledare eller andra engagerade personer. Det ndmns
aven att Liseberg blir som en egen stat i staten, da de sasongsanstallda medarbetarna ar ledig
nar inga andra ar det, de jobbar nér andra inte gor det och pa sa vis blir det mer naturligt for
de sasongsanstallda medarbetarna att ty sig till varandra aven pa fritiden.

Herzbergs tankegangar om mellanménskliga relationer som en del av hygienfaktorerna gar att
tillampa pa det relationsfokus vi uppfattar bland vara respondenter. Enligt Herzberg éar
kamratskap nagot som gor att de anstéallda kanner en arbetstillfredstallelse. Vi upplever att
kamratskap pa Liseberg framjas genom att medarbetarna i stor omfattning arbetar nara andra
personer. Att samverkan och samarbete med andra personer ar av stor vikt for
sésongsanstéllda har visat sig i undersokningen av Lundberg, Gudmundson och Andersson
Déar kom de fram till att sdsongsanstallda medarbetare ansag att det ar viktigt att ledarna
forsoker skapa ett forum for mellanménskliga relationer for att 6ka deras motivation.

I de enskilda samtalen innefattar respondenterna inte enbart chefer och medarbetare i termen
samarbete, utan de aterkommer i manga fall aven till gastkontakter vilket de anser vara en
mycket viktig och motiverande relation.

45.



Genom att titta pa medelvardet och standardavvikelsen ser vi att respondenterna ar néjda med
sin situation gallande arbetet pa Liseberg och de majligheter till samarbete som finns dar.
Motivationsfaktorn Samarbete visar sig i var regressionsanalys dock ha liten inverkan pa de
sésongsanstéllda medarbetarnas lojalitet till Liseberg.

5.8 Ledarskap

For att medarbetare skall utvecklas och kénna att de har en Okad kénsla av
arbetstillfredstallelse ar mojligheten att sjalv kunna ta ansvar viktig. Enligt Hackman och
Oldham ar mojligheten till personlig utveckling viktig for att medarbetarna i forlangningen
skall fa en okad arbetsmotivation. Chefer och arbetsledare bor hjalpa och assistera
medarbetarna vid eventuella komplikationer och underlatta deras arbete.

Genom att titta pad medelvérdet och standardavvikelsen ser vi att respondenterna anser att
ledarskapet ger en godkdand mangd stdd och ledning. Vi ser dock att standardavvikelsen ar
relativt hdg, vilket indikerar att vi har fatt svar med viss spridning. Detta kan harledas till
frdgan om medarbetarna ar ndjda med mangden stod och ledning fran andra chefer an den
narmsta arbetsledaren, vilken uppvisar ett nagot lagre resultat. Detta férmodar vi beror pa att
de sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg har mer och titare kontakt med sin egen
arbetsledare &n Gvriga chefer i parken.

Samtalsrespondenterna lyfter fram vikten av att ledare gar runt i parken och synliggor sig for
medarbetarna. De uppfattar detta som ett engagemang fran chefernas sida. De vill att de hogre
cheferna skall visa sig i parken mer frekvent.

De nérmsta arbetsledarna verkar respondenterna i allménhet vara nojda med. Det visar sig
dels genom enkatsvarens medelvarde och dels genom de svar som vara samtalsrespondenter
har gett. Manga av samtalsrespondenterna menar att chefen alltid finns dér nar det behovs,
men det framkommer aven att ledarskapet i vissa fall uppfattas som franvarande.

Vi ser i var regressionsanalys att motivationstemat Ledarskap ar en av de faktorer som
paverkar lojalitet mest. Genom att ta fasta pa att medarbetarna efterfragat en ¢kad synlig
aktivitet fran hogre chefer skulle en medveten insats forvantas fa ett ganska kraftigt
genomslag.

5.9 Lojalitet

Vara pastaenden gav ett medelvarde pa 3,88 men vardet drogs ner kraftigt av ett enskilt
avvikande pastaende. Detta pastaende berdrde huruvida de sasongsanstallda medarbetarna pa
Liseberg kunde tinka sig att byta arbete om de blev erbjudna en hogre 16n pa en annan
arbetsplats. Respondenterna uppvisade har valdigt spridda asikter. De fem svarsalternativen
erholl nast intill exakt lika manga svar. Ett flertal kommentarer lamnades dock i enkéaten dar
respondenterna papekade att det helt enkelt beror pa vad det ar for arbete som hagrar.

Vi kan i var regressionsanalys tydligt se att de sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg
finner andra vérden i arbetet forutom rent monetara da Lon och Férmaner har ett betydligt
lagre betavarde &n ett flertal andra variabler. Detta fann &ven Hult i en undersdkning dar han
dven kunde se att karriarmojligheter endast hade mycket liten effekt pa medarbetarnas
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lojalitet. 1 samma undersokning fann Hult att den organisatoriska lojaliteten i Sverige
generellt var relativt 1dg jamfort med de 6vriga landerna i studien. Hults uppmatta index lag
pa 57,1. Detta kan jamforas med det resultat vi fick fram nar vi stallde samma fragor till de
aterkommande sésongsanstéllda medarbetarna pa Liseberg sa vi noterade ett index pa 71,58.
Det skiljer sig 14,48 enheter pa en indexskala dar 0 ar det lagsta och 100 &r det hogsta mellan
sésongsanstallda medarbetare i en nojespark och ett urval av Sveriges befolkning. Detta antar
vi till viss del beror pa arbetsplatsen dar vi genomférde var undersokning men dven pa att
respondenterna i var undersokning ar sasongsanstallda medarbetare.

| de fordjupande samtalen svarade sju av nio respondenter att de kan tanka sig att arbeta pa
Liseberg dven nastféljande sasong. Att dessa svarar ja pa en fraga som ligger sa pass langt in i
framtiden pekar mot att den organisatoriska lojaliteten till Liseberg &r relativt stark. Det finns
hos manga av respondenterna en dnskan om att fortsatta arbeta i nojesparken. Att lojaliteten
ar sa pass stark pa Liseberg kan bero pa att de anstéllda arbetar i just en nojespark. De &r med
om att producera sina gasters upplevelser och deras arbete gar ut pa att forsoka Gvertraffa
gasternas forvantningar. Intresset for foretagets produkt kan da bidra till ett 6kat engagemang
och en stark kénsla av lojalitet till organisationen i fraga.

Att lojaliteten ar relativt hog kan likt de slutsatser som Steers drog i sin undersokning vara ett
bevis for att de sasongsanstéllda medarbetarna pa Liseberg upplever att organisationen stodjer
och tillgodoser manga av deras behov.

5.10 Variation i arbetsmotivation under sasong

Under sasongen upplever samtalsrespondenterna att arbetsmotivationen varierar. Det finns
olika skal till att den gor det men samstammighet rader om nagra av dem. Det framkommer
exempelvis att samtalsrespondenterna upplever en valdigt hdg generell motivation infor
sasongsstarten vilken sedan antingen halls hog eller sjunker.

Att arbeta pa Liseberg ar ett valdigt socialt arbete vilket innebar att arbeta med och for andra
manniskor. De respondenter vi samtalat med har framhallit att det ar valdigt viktigt med
gastkontakter och med relationen till arbetskamraterna. Dessa tva faktorer upplever
samtalsrespondenterna har stor paverkan pad hur deras arbetsmotivation ser ut under en
sasong. Det framkommer dven att vara samtalsrespondenter anser att kvantiteten gaster ar
viktig for arbetsmotivationen. Respondenterna patalar att om det inte kommer manga gaster
nar det ar hogsasong sa ar det nagot som har en stark paverkan pa motivation.

Att gasterna starkt paverkar arbetsmotivationen gar att harleda till de tankegangar som bade
Herzberg och Hackman och Oldham framfért om samarbete och motivationsfaktorer.
Herzbergs menar att kamratskap och stimulans ar tva olika faktorer som paverkar arbetets
utférande. Kamratskapet ar nagot som medarbetarna sinsemellan hinner odla om de har
mindre gaster att serva. Det ar & andra sidan kontraproduktivt med en uttrakad personalstyrka
som inte har sérskilt mycket att sysselsétta sig med. Deras upplevda grad av arbetsmotivation
sjunker och det kan ha en paverkan pa deras grad av lojalitet. Det kravs stimulans for att
medarbetarna skall kanna att de utfor ett meningsfullt arbete, vilket en park med fa gaster har
svart att ge. Kamratskapet kan ge en viss upplyftande effekt men som namns ovan har den
endast effekt under en begransad tid.
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Hackman och Oldham tankegangar om samarbete med andra manniskor gar att applicera pa
vad det & som gor att arbetsmotivationen faller respektive dkar under sdésongen. Men vi kan
inte sdga ndgot om hur den inbordes relationen mellan chefer, gaster och arbetskamrater
inverkar. Vi ser en mojlighet att nar en av de tre variablerna ar lag sa bor de ovriga tva
forsoka véga upp bortfallet, men vi ser dven att de endast kan gora det till en viss grans. Finns
det exempelvis inga medarbetare men manga gaster sa blir det de som ar de som blir
samverkanspartners.

5.11 Sammanfattning av analysen

Varfor aterkommer sasongsanstallda medarbetare till Liseberg?

Den tydligaste anledningen till att de sdsongsanstéllda medarbetarna aterkommer till Liseberg
ar arbetskamraterna, vilket bekraftas av bade enkaten och de fordjupande samtalen.
Medarbetarna arbetar nara varandra vilket skapar en stark gemenskap bade arbetskamraterna
sinsemellan men d&ven mellan arbetskamrater och arbetsledare. De sasongsanstéllda
medarbetarna upplever &dven en relativt hég grad av frihet i sitt arbete, trots att
arbetsuppgifterna ibland kan vara bade monotona och banala. De sasongsanstallda kanner i
hog utstrackning att deras arbetsledare visar ett fortroende for sina medarbetare da de litar pa
att de kan utfora arbetet pa basta sétt. Den omfattande gastkontakten som forekommer lyfts
ocksa fram som en stark orsak till varfor de sasongsanstillda medarbetarna aterkommer till
Liseberg. Att fa vara en del i ett arbete som fokuserar pa att ge en gast en sa rolig upplevelse
som mojligt framhalls som mycket tillfredsstdllande av samtalsrespondenterna. Vidare
konstaterar ett flertal av bade enkat- och samtalsrespondenterna att det ar fruktansvart roligt
att arbeta pa en nojespark. Respondenterna namner ocksa enkelheten att bli ateranstalld som
en betydande faktor. Att det nar brevet med ateranstéllningserbjudandet kommer i bérjan av
aret bara ar att skriva under och skicka tillbaka. Nuvarande sasong 2009 har dessutom
ovanligt manga aterkommit vilket vi tror kan ha med det radande finansiella laget att gora.

Vara respondenter, bade via enkaten och via samtal, har framhallit att 16n och formaner inte &r
nagon avgorande faktor da de beslutar huruvida de skall arbeta ytterligare en sasong. Flera
papekar visserligen att 16nen inte ar lysande men att det inte spelar nagon roll da andra
faktorer vager mycket tyngre.

Vad motiverar de sasongsanstéllda medarbetarna pa Liseberg?

| var regressionsanalys framkommer att Arbetets betydelse, Ledarskap och Fardigheter ar de
motivationsteman som paverkar lojaliteten till Liseberg mest. Vara enkat- och
samtalsrespondenter anser att de kanner att de presterar nagot vardefullt genom sitt arbete. Att
arbeta med att underhalla gaster framhalls som mycket stimulerande och belénande. Flera
samtalsrespondenter papekar att de utvecklas mycket som personer i sitt arbete. Vidare anser
manga att de manga olika arbetsuppgifterna och gastkontakterna fungerar mycket
motiverande. Varje dag ar annorlunda pa nagot satt. Varje enskild arbetsuppgift kanske inte
alltid ar sa utmanande men de manga olika arbetsmoment och arbetssituationer medarbetarna
stills infor varje dag verkar sammantaget mycket stimulerande. Majoriteten av
respondenterna anser sig ocksa vara mycket ndjda med den mangd stéd och ledning de far av
sin ndrmaste chef.
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Motivationstemana Sjalvbestammande och Feedback kan vi inte dra nagra slutsatser av
utifran regressionsanalysen. Daremot har vi i samtalen, och &ven efter att ha analyserat
enkatfragorna var for sig, noterat att bada motivationstemana ar mycket viktiga for de
sasongsanstallda medarbetarna pa Liseberg. Samtalsrespondenterna ar i allmanhet mycket
nojda med den aterkoppling de far fran sin narmaste chef. Nagra respondenter framhaller
aterkopplingen som nodvandig for att utvecklas som person och i sitt arbete. De efterlyser
dock mer aterkoppling fran bade arbetskamrater och 6vriga chefer och aven konstruktiv
negativ kritik. Bade enkat- och samtalsrespondenterna anser sig ha fatt tillracklig utbildning
for att kdnna att de kan utfora sitt arbete. De menar dven att de kan ta gott om ansvar i sitt
arbete samt har tillracklig kunskap for att i sitt arbete kunna fatta egna beslut.

Aven har lyfts arbetskamraterna fram som en stark motiverande faktor. Den goda stimningen
pa arbetsplatsen, bade medarbetare sinsemellan och mellan medarbetare och gaster, namns
som mycket motiverande. Bade medarbetare och arbetsledare &r ofta engagerade i att anordna
olika personalaktiviteter. Vare sig det handlar om utbildningar eller grillaftnar anser
respondenterna att dessa fungera véal som motivationshdjare.

Hur varierar de sasongsanstallda medarbetarnas arbetsmotivation under sasongen?

Vi har i vara samtal fatt forvanansvart samstammiga svar angaende hur de upplever att
arbetsmotivationen varierar under sdsong. Under forsasongen &r alla valdigt laddade. En ny
sasong har inletts och manga gamla arbetskamrater aterknyter kontakten samt lar kanna de
nyanstallda. Denna initiala kéansla av att vara laddade anser vara samtalsrespondenter att de
kan leva pa ur ett arbetsmotivationsmassigt perspektiv dnda fram till hGgsasongen. Déarefter ar
det i allmanhet sa mycket gaster i parken att arbetet i sig tillsammans med géstkontakterna
samverkar till att halla arbetsmotivationen hdg. Nar hogsasongen sedan dvergar i eftersasong
och gastantalet gradvis minskar sjunker aven arbetsmotivationen. Respondenterna menar att
sadana saker som daligt vader forst nu borjar paverka deras arbetsmotivation. Sa lange det ar
fullt upp att gora hela dagarna spelar det exempelvis ingen roll hur védret ar eller om sjélva
arbetsuppgifterna ar monotona. Det &r forst nar de har tid att stanna upp i sitt arbete som de
lagger marke till dessa faktorer.
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6. Slutdiskussion

Har foljer en diskussion dar vi reflekterar dver lojalitet och arbetsmotivation i ett vidare
perspektiv.

Lojalitet kan vara en av orsakerna till en lag personalomsattning i en organisation. Lojala
medarbetare stannar alltsa pa arbetsplatsen. Det ar saledes latt att leka med tanken att lojal
personal som har ambitionen att stanna pa arbetsplatsen ar lattare att motivera an personal
som stravar efter att ta sig darifran. Vi kan visserligen se i var undersokning att nagra av
respondenterna efterstravar ansvarsposter inom Liseberg for att pa sa vis senare kunna dra
nytta av dem i en annan kontext &n just pa Liseberg, men &ven det fodrar att de &r motiverade.

Det finns aven fordelar med att ha en viss personalomséttning. Exempelvis ar det ett vanligt
satt att fa in ny kunskap och erfarenhet i organisationen. Det ar dven ett satt att fa in personal
med nya perspektiv som inte hunnit fargas av sin nya organisation. Darmed har de mojlighet
att granska denna pa ett satt som inte mangarig personal har. Det kan dven finnas en risk med
alltfor stark lojalitet till sin organisation. Medarbetare kan bli for engagerade i sitt foretag. Vi
har noterat att ett flertal respondenter uppger att de inte bara tillbringar langa arbetsdagar med
sina medarbetare utan aven stora delar av sin fritid. Detta intensiva forhallande till sin
organisation tror vi dock kan fungera relativt bra pa grund av att arbetet bara stracker sig dver
en begrénsad tid.

Att ha en lojal personal innebér ett flertal fordelar. Exempelvis kan personalen generera det
lilla extra i kontakt med kunder, de behaller kunskapen i organisationen da de stannar och de
fungerar dven som goda ambassadorer for ett foretag. Tittar vi narmare pad Lisebergs
sésongsanstéllda medarbetare ser vi att de i hog grad stammer. Samtliga samtalsrespondenter
har vi upplevt vara goda ambassadorer for Liseberg. Majoriteten av samtals- och
enkatrespondenterna verkar ha starka kanslor for sitt foretag pa nagot satt. Det yttrar sig hos
flera samtalsrespondenter genom att de anser sig garna vilja gora det lilla extra for Liseberg
och for gasterna. Men i lojalitetsbegreppet finns det utrymme for ett varderande av det féretag
som personen verkar i. Att vara lojal innebdr inte nddvéndigtvis att okritiskt svélja allt
foretaget gor. En organisation, anser vi, tjanar pa att ha ett visst matt av ifragasattande fran
sina medlemmar da det sporrar till forbattring.

Pa Liseberg finns manga anstallda, en majoritet av dessa innehar relativt okvalificerade
arbeten och &ar darmed ocksa latt utbytbara. Steers menar att ju mer vélutbildad en person ar ju
mindre lojal dr den gentemot organisationen men mer lojal mot sin profession. Pa Liseberg
finns det fa professioner och de som ar utbildade ar det oftast inte inom @mnen som de drar
nytta av i sitt arbete. Det finns dessutom ett véldigt litet antal nojesparker i Goteborgsomradet
vilket minskar ner arbetsmarknaden nagot. Det finns forvisso manga andra arbetsplatser som
uppskattar personal som har varit anstélld pa Liseberg, da de som arbetat dar oftast har fatt
med sig vissa kunskaper som de kan dra nytta av i det fortsatta arbetslivet. Manga borjar pa
Liseberg som ett sommarjobb och blir kvar hela studietiden. N&r dessa ar fardigutbildade
riskerar Liseberg att drabbas av att medarbetarna k&nner en starkare lojalitet till sin nya
profession &n till sin mangariga arbetsgivare.
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Vi ser i var regressionsanalys att varken Feedback eller Sjalvbestammande ar signifikanta
faktorer for att skapa lojalitet till organisationen. Vi har dragit vara slutsatser och utvunnit
vara resultat med utgangspunkt fran Hackmans och Oldhams Arbetskaraktarsmodell och fran
Herzbergs hygienfaktorer, i vilka detta &r tva signifikanta faktorer. Vi vet dock for lite om
huruvida dessa tva teoretiska modeller paverkas av vilken anstallningsform som de anstallda
har. Vi kan endast spekulera i om den avsaknad av signifikans som de tva variablerna har i
var undersokning géllande lojalitet vags upp av en stark signifikans pa andra omraden an
lojalitet. Det ar mojligt att de kan ha en stark paverkan inom exempelvis ansvarskansla for
och vélbefinnande genom arbetet. Vi vet om att det &r motiverat att beakta dessa faktorer men
i just fallet med lojalitet sa visade de sig ha en liten inverkan. Vi har tidigare resonerat om att
den laga standardavvikelsen kan paverka variabeln Sjalvbestammande och att det darmed blir
svarare att dra nagra konkreta slutsatser. Gallande feedback har samtalsrespondenterna en klar
asikt om att det &r en viktig faktor. Att faktorn inte visade sig vara statistiskt signifikant i var
regressionsanalys berodde snarare pa att vi stallde for fa fragor.

| var undersokning fann vi att Arbetets betydelse, Ledarskap och Fardigheter var de tre
motivationsteman som hade storst inverkan pa lojaliteten till Liseberg. Majoriteten av de
sésongsanstédllda medarbetarna anser sig ha tillracklig kunskap om sina arbetsuppgifter och
sin arbetsplats. Vi tror att detta skapar en trygghet vilket leder till en énskan om ett storre
ansvarstagande. Alla medarbetare efterstravar inte nédvandigtvis ett 6kat ansvar men Liseberg
bor erbjuda mojligheten. Dessutom &r det viktigt att cheferna stéttar medarbetarna vid behov.

Vi forvanades lite Gver att 16nen inte visade sig vara nagot primart skal for att komma tillbaka
till Liseberg. Lonen visade sig vara en hygienfaktor som Herzberg havdar, och det ar for
arbetskamraterna, gastkontakterna och den goda stamningens skull som vara respondenter
atervander.

Hackman och Oldham har i sin Arbetskaraktdrsmodell identifierat ett antal faktorer som
tillsammans skapar arbetsmotivation. Manniskor ar dock individer och viktar féljaktligen
dessa faktorer olika. Nagot som motiverar en person behover in nédvéandigtvis motivera en
annan i samma utstrackning. Ett stort antal befattningar och avdelningar innebar att det ar
svart att dra slutsatser som kan ses som allméangiltiga for alla medarbetare och avdelningar pa
Liseberg. For att kunna dra ytterligare slutsatser bor vidare undersokningar utforas pa
avdelningsniva.

Vi har i var undersékning av sasongsanstallda medarbetare pa Liseberg konstaterat att de i
huvudsak motiveras av mellanméanskliga relationer, bade med arbetskamrater och med gaster.
Vi foreslar att ytterligare forskning utfors pa avdelningsniva. Jamférelser med andra liknande
organisationer ar &ven av intresse.
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7. Slutsatser

Vi har konstaterat att sasongsanstdllda medarbetare pa Liseberg véljer att aterkomma
ytterligare sasonger pa grund av foljande tre faktorer;

e Arbetskamrater
e Gastkontakter

e Den goda stamningen

Vidare har vi kommit fram till att de sdsongsanstéllda medarbetarna pa Liseberg motiveras av
foljande;

e Mellanmanskliga relationer.
e Arbetets betydelse

e Ledarskap

e Féardigheter

e Feedback

De sédsongsanstillda medarbetarna pa Liseberg kanner sig mest motiverade i borjan av
sdsongen och nédr det & mycket gaster i parken. Deras arbetsmotivation minskar nar
arbetsbelastningen sjunker.
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Bilagor

Bilaga 1 Missivbrev
Hej!

Vi ar tre studenter fran Goteborgs universitet som laser sjatte terminen pa Programmet med
inriktning mot personal- och arbetslivsfragor. For tillfallet skriver vi var kandidatuppsats
inom dmnet management. Vi kontaktade Liseberg for att se om de var intresserade av att vi
undersoker vad det ar som motiverar er sasongsanstallda medarbetare att aterkomma och
arbeta sasong efter sasong.

Vi har fatt information om att du har haft en sasongsanstéllning pa Liseberg och planerar att
arbeta sédsong 2009. For att garantera anonymiteten skickar Liseberg ut enkéaten via sitt
mejlsystem och nar ni svarar pa enkaten gar era svar direkt till oss i undersokningsgruppen
som ar fristdende fran Liseberg och inte har tillgang till er mejladress. Ditt deltagande ar
frivilligt, men vi hoppas naturligtvis att du kan ta dig tid att besvara vara fragor!

Var forhoppning ar att resultatet fran undersokningen kommer att ligga till grund for ett
utvecklings- och forbattringsarbete pa Liseberg. For att vi ska kunna dra sa bra slutsatser som
mojligt ar det viktigt att just du besvarar fragorna!

Ga till denna Internetadress for att komma till fragorna:

http://xxx

Enkaéten ligger ute mellan 15:e och 27:e april. Vi hoppas att du vill ta den har mojligheten att
vara med!

Vanliga hélsningar

Mikael Harenstam, Hillevi Johansson, Magnus Lago

Vid fragor kring undersokningen, kontakta oss garna:
Mikael Harenstam, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
Hillevi Johansson, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
Magnus Lago, e-post: XXX@xxX.XX tel: XXXX-XXX XXX
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HANDELSHOGSKOLAN

1) Jag ar:
" Man

" Kvinna

2) Min 3lder &r:

Ar: :

3)Jag éar:
(" Ensamboende
(" sammanboende med en eller flera personer (dock ej forélder/foréldrar)

(" sammanboende med foralder/foraldrar

4) Jag har barn:
" Ia

" Nej

5) Antal sasonger jag har arbetat inom Lisebergskoncernen:

Sommarsasonger: :
suisasonger: ]

6) Jag har arbetat pd foljande avdelningar inom Lisebergskoncernen:

-~

7) Den senaste avdelningen jag arbetade pd var:

8) Vad gér du resterande del av &ret d& du inte arbetar pd Liseberg?
(" Studerar

Arbetssdkande

Har studieuppehdll

Annat arbete

Reser

RIS IEO RO RS

Annat: [ ]

9) Min nuvarande hdégsta utbildning:

Grundskola

Gymnasieskola eller motsvarande (ex. ABF, Medborgarskolan, Folkuniversitetet)
Mindre &n 1 &r pd universitet eller hogskola

1-3 &r pd universitet eller hogskola

DI ERO RO RN

3 8r eller mer pa universitet eller hogskola



Har kommer ett antal fragor. Var noga med att besvara allihop!

10) I vilken utstréckning var féljande faktorer viktiga for dig d8 du tog beslutet att soka till Liseberg i &r
igen:
Inte alls Mindre Varken Mer Mycket
viktigt viktigt eller viktigt viktigt
Arbetskompisar cC C cC cC C
Lon cC C cC cC C
Arbetstider cC C C cC C
Latt att ta sig till och frén c c c c c
arbetsplatsen
Arbetsledare cC C C cC C
Aktiviteter med  arbetskompisarna  p& c C c c cC
fritiden
Utvecklande arbetsuppgifter C C C C @
Gastkontakter C C C C C
Teamarbete cC C cC cC C
Tydliga regler och rutiner cC C C C @

11) I vilken utstrdckning var féljande faktorer viktiga for dig d& du tog beslutet att soka till Liseberg i &r
igen:

Inte alls viktigt Mindre viktigt Varken eller  Mer viktigt Mycket viktigt

Variationsrikt C C C C C
Hégt arbetstempo C C @ C C
Raster C C C C C
Information C C C C C
Delaktighet C C @ C C
Saker arbetsmiljo C C @ — -
Utrymme fér egna beslut C C @ C -
Nyttiga erfarenheter C @ @ C C
Tydliga mal cC C C C C
Feedback fr@n arbetsledare C C C C C

12) I vilken utstrackning var foljande faktorer viktiga for dig d@ du tog beslutet att soka till Liseberg i &r
igen:

Inte alls Mindre Varken Mer Mycket

viktigt viktigt eller viktigt viktigt
Feedback fr8n gaster C e c C C
Karridrméjligheter C C C C C
Utbildningsméjligheter C C C C C
Arbetsplatsens goda rykte C @ C - a
Att f& vara en gladjespridare C @ C @ C
Tryggt satt att f& en inkomst C C C C C
Formaner  (8kpass, entrébiljetter, c c c - s
rabatter etc.)
Att f& vara en del av Lisebergsandan C C C C cC



Var noga med att besvara alla fragor!

13) Hur viktigt ar det for dig...

..att du genom att utfora ditt arbete kénner att du
presterar ndgot vérdefullt?

..att du lar dig nya saker genom ditt arbete?

...att du genom ditt arbete véxer och utvecklas som
person?

..med ett stimulerande och utmanande arbete?
...att kunna ta eget ansvar i din arbetssituation?

...att kunna uttrycka dina idéer, tankar och forslag

rérande ditt arbete?

..att f8 3terkoppling p& din arbetsinsats? (fran
arbetsledare, arbetskompisar och gaster)
..att det finns méjlighet att ldra kédnna andra
personer pad jobbet? (b8de gaster och
arbetskompisar)

..att det finns mdjlighet for dig att umgds med dina
arbetskompisar pa fritiden?

..med Ionenivén for att du ska gora ett bra
arbete?

..med formaner for att du ska gora ett bra
arbete?

14) 1 ditt arbete pd Liseberg, hur nojd &r du med...

...mdjligheten att lara kanna andra personer?
(bdde gaster och arbetskompisar)

..de mojligheter som finns att umgds med dina
arbetskompisar pd fritiden?

...I6nenivan?
...formanerna?

..mangden stéd och ledning du fir frdn din
arbetsledare?

...mangden stéd och ledning du far frén o&vriga
chefer?

Var noga med att besvara alla

15) I ditt arbete pd Liseberg, i vilken utstréckning...

Mycket liten
utstrackning

..kraver ditt arbete att du gor ménga

olika saker pa arbetsplatsen, dar du C
far anvanda olika fardigheter och

talanger?

...finns méjligheter fér dig att vara C

kreativ och fantasirik i ditt arbete?

..I8ter ditt arbete dig genomféra hela

och identifierbara arbetsuppgifter?

(Med detta menas: &r arbetet en hel

uppgift som har en tydlig bérjan och C
ett tydligt slut? Eller ar det bara en

liten del av ett arbete som avslutas

av andra personer?)

...kénner du att du presterar n8got

vérdefullt genom att utféra ditt C
arbete?

..lar du dig nya saker genom ditt cC
arbete?

...kénner du att du véxer och

utvecklas som person nar du utfor ditt C
arbete?

..kédnner du att ditt arbete &r C

stimulerande och utmanande?

..kan du ta ansvar i ditt arbete? C

c

70O DY Y DY D

3

S

Inte alls
viktigt

Inte alls

nojd
C

27O Y O N

fragor!

Mindre
utstréckning

c

C

70 DY DY DY N

S

S

Mindre
viktigt

Mindre

nojd
C

OO DY Y D

Varken
eller

c

Varken Mer
eller viktigt
C C
C cC
C C
C cC
C c
C cC
C c
C c
C C

c

C cC

Varken Mer
eller néjd
C C
C C
C C
C C
C C
C C
Hogre

utstrackning

c

Mycket
viktigt

c

70 DY DY DY N

S

S

Mycket
néjd

c

27O Y YO N

Mycket hog
utstréckning

c



16) I ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning...
Mycket liten Mindre Varken Hogre Mycket hog
utstrackning utstrackning eller utstrackning utstrackning
...kan du i ditt arbete sjalv

bestémma hur du ska genomféra C
dina arbetsuppgifter?

...kénner du att du hinner med

dina arbetsuppgifter under C C C C e
ordinarie arbetstid?

C @ C @

..finns det utrymme for dig att

uttrycka dina egna idéer, tankar C C C C C
och forslag rérande ditt arbete?
..kénner du att det finns n&gon
som lyssnar p& dina idéer, tankar C C C C c
och forslag?
...Iater dina arbetsledare dig veta
hur bra eller dligt du utfér ditt C C C C C
arbete?
...|3ter arbetskompisar dig veta
hur bra eller dligt du utfér ditt C C C C C
arbete?
..18ter gaster dig veta hur bra cC cC C C
eller d3ligt du utfor ditt arbete? c
..kréver ditt arbete att du méaste
arbeta ndra andra manniskor? cC C C C
(antingen gaster eller C
arbetskompisar)
17) 1 ditt arbete p& Liseberg, tycker du...

Haller Haller Varken Haller Haller

absolut inte  inte med eller med absolut

med med
...att du har den nodvéandiga kunskapen som krévs cC cC cC C
for att kunna utféra dina arbetsuppgifter? ...att du
har den kunskap som krévs for attfatta egna beslut i
ditt arbete? “ “ « “ c
..att du f3tt den utbildning som kravs for att
kunna utféra dina arbetsuppgifter? ¢ ¢ ¢ ¢ ¢
...att du har kunskap om foretaget Liseberg?
(vad géller t.ex. organisation, mal, visioner och C C C C C

policyer)

18) Har foljer ett antal pdstdenden. Ange pd skalan hur val dessa Overensstammer med din uppfattning.

Stammer inte Stammer Varken Stammer Stammer
alls éverens mindre bra eller négorlunda perfekt
Odverens Overens dverens
Jag ér stolt over att arbeta for c C cC c cC
Liseberg.
Jag ar vilig att arbeta hardare
for att hjalpa Liseberg att nd C C C C C
framgang.
Jag skulle tacka nej till ett annat
arbete med betydligt hogre 6n for C C c c c
att istallet stanna pa
Liseberg.
Jag &r stolt éver det arbete som jag C C C C cC
utfor.

19) Har du ndgra ytterligare kommentarer?




Bilaga 3 Paminnelsemejl 1
Hej!

| forra veckan skickade vi ut ett mejl till dig angdende en undersokning som vi gor i
samarbete med Liseberg.

Du som annu inte har fyllt i enkéten, har fortfarande en chans att gora det. Enkéten ligger ute
till och med den 27 april.

Ditt deltagande ar sjalvfallet frivilligt, men vi hoppas naturligtvis att du vill ta dig tid att
besvara vara fragor!

Var forhoppning ar att resultatet fran undersokningen kommer att ligga till grund for ett
utvecklings- och forbattringsarbete pa Liseberg. For att vi ska kunna dra sa bra slutsatser som
mojligt ar det viktigt att just du besvarar fragorna!

Om du har fyllt i enkéten ber vi dig att bortse fran detta mejl och tackar dig for din
medverkan!

Ga till denna Internetadress for att komma till fragorna:

http://xxx

Vanliga halsningar

Mikael Harenstam, Hillevi Johansson, Magnus Lago

Vid fragor kring undersokningen, kontakta oss garna:
Mikael Harenstam, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
Hillevi Johansson, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
Magnus Lago, e-post: XXX@xxx.XX tel: XXXX-XXX XXX
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Bilaga 4 Paminnelsemejl 2
Hej!

Vi har tidigare skickat ut tva mejl till dig angdende en undersokning som vi gor i samarbete
med Liseberg.

Du som &nnu inte har fyllt i enk&ten, har fortfarande en chans att géra det. Enkéten ligger ute
till klockan 12.00 den 27 april.

Ditt deltagande &r sjalvfallet frivilligt, men vi hoppas naturligtvis att du vill ta dig tid att
besvara vara fragor!

Var forhoppning ar att resultatet fran undersékningen kommer att ligga till grund for ett
utvecklings- och forbattringsarbete pa Liseberg. For att vi ska kunna dra sa bra slutsatser som
mojligt &r det viktigt att just du besvarar fragorna!

Om du har fyllt i enkaten ber vi dig att bortse fran detta mejl och tackar dig for din
medverkan!

Ga till denna Internetadress for att komma till fragorna:
http://xxx

Vanliga halsningar

Mikael Harenstam, Hillevi Johansson, Magnus Lago

Vid fragor kring undersokningen, kontakta oss garna:
Mikael Harenstam, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
Hillevi Johansson, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
Magnus Lago, e-post: XXX@xxX.XX tel: XXXX-XXX XXX
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Bilaga 5 Samtalsguide

Bakgrundsfragor

1. Hur gammal &r du?

2. Hur manga sasonger har du arbetat inom Lisebergskoncernen (sommar, vinter)

3. Hur manga avdelningar har du arbetat pa? Vilka? Vilken var den senaste? Jobbar du
pa samma avdelning i ar igen som forra aret?

Vilken befattning har du? Har du haft olika befattning under dina sasonger?

Vad gor du resterande del av aret?

Hur ser din boendesituation ut?

Har du barn?
Vilken ar din nuvarande hogsta utbildning?

N Gk

Varfor sokte de sdsongsanstallning pa Liseberg forsta gangen de sokte?
9. Vad fick dig att ansoka till Liseberg forsta gangen du sokte?

Varfor aterkommer de sasongsanstallda medarbetarna till Liseberg?

10. Var det av samma skal som du sokte i ar igen? Om inte varfor sokte du igen?

11. Tror du att du kommer soka till Liseberg nasta sasong igen? Om ja, hur manga
sasonger tror du att du kommer aterkomma? Kommer du att soka till samma
avdelning? Om byte varfor?

Upplever de sasongsanstdllda medarbetarna att deras arbetsmotivation varierar under

sasongen?

12. Baserat pa dina erfarenheter fran tidigare sasonger har du upplevt att din
arbetsmotivation har varierat under tid? (Till exempel p& grund av daligt vader, fa
gaster i parken.)

13. Vad &r det enligt dig som haller din arbetsmotivation uppe under sasong? (Till exempel
varierade arbetsuppgifter, gastkontakter, arbetskollegor.)

Vad for Liseberg for att motivera sina sasongsanstéllda medarbetare och vad skulle de

kunna bli béattre pa att géra?

14. Gor din avdelning nagot for att hoja din arbetsmotivation under sasong? Om ja, vad
da? Vad skulle de kunna gora for att mer hoja din arbetsmotivation under sasong?

15. Gor du nagot sjalv for att sjalv hoja din arbetsmotivation under sasongen? Om ja, vad
da?

16. Vad skulle du sjalv gora for att oka arbetsmotivationen hos de anstéllda pa din
avdelning om du var ansvarig?
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Bilaga 6 Mejl angaende samtall
Hej!

Vi har tidigare skickat ut ett mejl angaende en webbenkatsundersokning. Som ett led i var
undersokning behover vi dven samtala med nagra medarbetare och pa sa satt fa ett djup i var
uppsats.

Din mejladress har slumpmassigt valts ut och vi skulle géarna vilja traffas for ett enskilt
samtal. Om du &r intresserad av att delta svara pa detta mejl med ditt namn och
telefonnummer. Berdknad tid for samtalet & ca 30 minuter och det kommer dga rum under
vecka 20. Vi hor av oss med mer detaljerad information om plats och tid sa snart du har svarat
0SS.

Vanliga halsningar

Mikael Harenstam, Hillevi Johansson, Magnus Lago

Vid fragor kring undersokningen, kontakta oss garna:
Mikael Harenstam, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
Hillevi Johansson, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
Magnus Lago, e-post: XXX@XXX.XX tel: XXXX-XXX XXX
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Bilaga 7 Enkatfragorna indelade efter motivationsteman

Fardigheter

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kraver ditt arbete att du gér manga olika saker
pa arbetsplatsen, dar du far anvanda olika fardigheter och talanger?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning finns majligheter for dig att vara kreativ och
fantasirik i ditt arbete?

Kunskap

| ditt arbete pa Liseberg, tycker du att du har den nédvéandiga kunskapen som kravs for att
kunna utféra dina arbetsuppgifter?

| ditt arbete pa Liseberg, tycker du att du fatt den utbildning som kravs for att kunna utfora
dina arbetsuppgifter?

Arbetets betydelse

Hur viktigt ar det for dig att du genom att utfora ditt arbete kanner att du presterar nagot
vardefullt?

Hur viktigt &r det for dig att du genom ditt arbete véxer och utvecklas som person?
Hur viktigt &r det for dig att du 1ar dig nya saker genom ditt arbete?

Hur viktigt &r det for dig med ett stimulerande och utmanande arbetet?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kanner du att du utfor ndgot vardefullt genom
att utfora ditt arbete?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning lar du dig nya saker genom ditt arbete?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kanner du att du véxer och utvecklas som
person?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kanner du att ditt arbete &r utvecklande och
stimulerande?

Sjélvbestammande

Hur viktigt &r det for dig att kunna ta eget ansvar i din arbetssituation?
| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kan du ta ansvar i ditt arbete?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kan du sjalv bestamma hur du ska genomféra
dina arbetsuppgifter?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kanner du att du hinner med dina
arbetsuppgifter under ordinarie arbetstid?

| ditt arbete pa Liseberg, tycker du att du har den kunskap som kravs for att fatta egna beslut i
ditt arbete?
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Lon och Formaner

| ditt arbete pa Liseberg, hur n6jd ar du med Iénenivan?
| ditt arbete pa Liseberg, hur n6jd ar du med formanerna?

Samarbete

Hur viktigt ar det for dig att det finns mojlighet att lara kdnna andra personer pa jobbet?
(bade gaster och arbetskompisar)

Hur viktigt ar det for dig att det finns mojlighet for dig att umgas med dina arbetskompisar pa
fritiden?

| ditt arbete pa Liseberg, hur n6jd ar du med majligheten att lara kanna andra personer?
(Bade gaster och arbetskompisar)

| ditt arbete pa Liseberg, hur n6jd ar du med de majligheter som finns att umgas med dina
arbetskompisar pa fritiden?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kréaver ditt arbete att du maste arbeta nara
andra méanniskor? (antingen gaster eller arbetskompisar)

Feedback

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning finns utrymme for dig att uttrycka dina egna
idéer, tankar och forslag rérande ditt arbete?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning kénner du att det finns ndgon som lyssnar pa
dina idéer, tankar och forslag?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning later dina arbetsledare dig veta hur bra eller
daligt du utfor ditt arbete?

| ditt arbete pa Liseberg, i vilken utstrackning later arbetskompisar dig veta hur bra eller
daligt du utfor ditt arbete?

Ledarskap

| ditt arbete pa Liseberg, hur nojd ar du med méngden stdd och ledning du far fran din
arbetsledare?

| ditt arbete pa Liseberg, hur nojd ar du med méangden stdd och ledning du far fran évriga
chefer?
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Bilaga 8 Pastaenden om lojalitet

Lojalitet

Jag ar stolt Over att arbeta for Liseberg.
Jag ar villig att arbeta hardare for att hjalpa Liseberg att na framgang.

Jag skulle tacka nej till ett annat arbete med betydligt hogre 16n for att istallet stanna pa
Liseberg

Jag ér stolt 6ver det arbete som jag utfor.
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