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Syftet med denna uppsats ar att ge en 6kad forstaelse for hur dagens unga medarbetare skall
ledas i det dagliga arbetet och vad som motiverar dem att arbeta. | uppsatsen kommer amnet
Generation Y diskuteras och huruvida det gar att tala om den gruppen méanniskor som en
kategori eller inte. Generation Y ar en popular benamning pa de unga vuxna som ar fodda
mellan aren 1984-1994.

Under avsnittet tidigare forskning och teoretiska perspektiv kommer Generation Y presenteras
narmare med de egenskaper som anses vara typiska for de som tillnér den. Tre
ledarskapsteorier presenteras for att ge en okad forstaelse for de begrepp som anvands i
studien. Aven en Kkortare beskrivning av den svenska arbetsmarknaden kommer att

presenteras.

Uppsatsen &r en explorativ studie med en kvalitativ metod. Det empiriska materialet bestar av
fem mycket 16st strukturerade intervjuer som har genomforts med unga vuxna som arbetar,
eller nyligen har arbetat, under sasongkontrakt pa Liseberg. Intervjuerna transkriberades och
kategoriserades, resultatet presenterades sedan under fyra huvudkategorier.

Studien visade att de unga vuxna var arbetsvilliga och lojala men behévde vagledning och var
i behov av standig feedback. For att leda de unga vuxna pa basta mojliga satt behovs en
narvarande och coachande ledare som visar tillit och later de anstallda utvecklas. Ledning pa
detaljniva bor undvikas da den unga generationen anstallda nar bast resultat under frihet.

Slutligen visar ocksa studien pa svarigheter vad galler anvandning av begreppet Generation Y.

Nyckelord: Generation Y, ledarskap, motivation, kommunikation, feedback.
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1. Inledning

En ny generation &r pa vag in pa arbetsmarknaden, det finns de som menar att den hér
generationen ar olik alla andra och nér de tar dver kommer arbetsmarknaden att forandras
radikalt. Populart kallas den nya generationen for Generation Y. Manga bécker och artiklar
har skrivits om Generation Y. 2011 kom boken Att leda nasta generation av Emma Pihl som
beskriver den nya generationen medarbetare (Generation Y) och hur man skall géra for att
leda dem. Foretag behdver utbildning och chefer behdver vagledning for att klara av den nya
generationen medarbetare och ar osékra pa hur de skall ledas och attraheras att stanna kvar pa
arbetsplatsen langre. Trots att benamningen ar forhallandevis popular har relativt lite

vetenskaplig forskning och vetenskapliga artiklar skrivits pa omradet.

Fragan ar om det gar det att tala om Generation Y som en homogen grupp; givetvis gar det att
finna gemensamma namnare som till exempel att man till stora delar vaxt upp i en digital
varld och att en hel generation unga vuxna tycks sakna en forstaelse for egna brister. | den har
studien kommer Generation Y narmast vara ett samlingsnamn for den aldersgrupp som av
unga vuxna som ar fodda mellan aren 1984 och 1994 men kommer givetvis ocksa beskrivas

narmare.

Hur skall da den nya generationen ledas? Som inom mycket annat gar det trender inom
ledarskapsforskningen och darfor kommer nagra olika ledarskapsteorier undersokas lite

narmare for att se om det gar att finna nagra svar om hur den nya generationen skall ledas.

2. Syfte och fragestillningar

Denna uppsats syftar till att ge en 6kad forstaelse for hur dagens unga medarbetare skall ledas
och vad som motiverar dem att arbeta. | uppsatsen kommer &mnet Generation Y diskuteras
och huruvida det gar att tala om den gruppen manniskor som en kategori eller inte. Syftet &r
alltsa inte att gora en studie om generationer och generationers olikheter, utan snarare
beskriva den aldersgrupp som populért kallas for Generation Y. Det som ar unikt for den har
studien &r att den ar gjord pa manniskor som arbetar pa sasongskontrakt. Tidigare studier ar

inte uttalat riktade mot den kategorin unga medarbetare men |ag anstallningstrygghet.



Genom djupintervjuer med fem unga vuxna som &r i borjan av sina karriarer understka hur
deras syn pa ledarskap ser ut och i forlangningen se om det gar att dra paralleller till
ledarskapsforskning och darigenom svara pa fragan hur man pa basta satt leder de som

populért kallas for Generation Y och vad som motiverar dem.

2.1 Fragestallningar

Vad motiverar unga vuxna att arbeta?
Hur leder man bést dagens unga vuxna?

Gar det att tala om hel generation av unga vuxna som en kategori? (Generation Y)

2.2 Avgransningar

Denna uppsats syftar till att undersoka hur man leder unga vuxna och titta narmare pa vad
som motiverar dem. Uppsatsen kommer inte att handla om varfor dessa unga vuxna har vissa
givna karaktérsdrag som beskrivs i litteratur eller tidigare forskning. Uppsatsen ar inte heller
en undersokning av tidigare generationer, hur de motiveras eller vilka karaktarsdrag som &ar
sérskiljande for just dem, daremot kommer en diskussion kring generationer och

generationstankande att forekomma.

Att fokus endast ligger pa personer som har arbetat eller arbetar pa Liseberg ar ocksa ett
medvetet val och darfor forekommer visst Lisebergsfokus genom hela uppsatsen. Jag dr ocksa
medveten om att resultatet hade kunnat se annorlunda ut och respondenterna hade kunnat
svara pa ett annat satt om det var sa att undersokningen genomfordes pa en annan arbetsplats

pa grund av den foretagskultur som existerar pa Liseberg och alla andra foretag.

3. Bakgrund

Bakgrunden till studien &r att jag ombads av Lisebergs HR-chef att undersdka den nya
generationen anstallda narmare eftersom arbetsledning och chefer upplevde en viss forandring
hos de anstallda och deras beteende. Tidigare kan sdgas att de anstallda anpassat sig till

arbetsgivaren men pa senare tid har Liseberg upplevt att foretaget i allt hgre man behover



anpassa sig till de anstallda. Detta géller inom ett antal fragor som till exempel arbetstider,
ledigheter och allmant beteende pa arbetsplatsen.

Fokus i uppsatsen skulle inte ligga pa individniva utan snarare se om det finns nagot generellt
man kan se nar det galler den generation som ar pa vdg in pa arbetsmarknaden idag. Redan
fran borjan talades om den har gruppen som Generation Y och det ar ocksa darfor det finns

med mycket bakgrundsinformation om Generation Y i studien.

Liseberg &r en av nordens storsta ndjeskoncerner och omsatter arligen knappt en miljard
kronor. Varje ar besoks nojesparken av 6ver tre miljoner gaster och koncernen har 380
helarsanstallda och ungefar 2000 sasongsanstallda. For att bli anstalld pa Liseberg kravs att
man genomgar tva anstallningsintervjuer, vissa avdelningar har ocksa auditions. Alla
nyanstéllda gar dessutom en serviceutbildning dar man diskuterar manniskosyn, service,

Liseberg och mycket mer (Liseberg AB).

4. Tidigare forskning och teoretiska perspektiv

| kapitlet om tidigare forskning och teoretiska perspektiv beskrivs vad begreppet Generation
Y betyder enligt tidigare forskning. Har redogors ocksa kortfattat for vad arbetsmarknaden
betyder for unga vuxna samt tre ledarskapsteorier och motivationsteori som finns i tidigare

forskning.

4.1 Generation Y

| litteratur och popularvetenskap har begreppet Generation Y fatt stort genomslag och anvénds
flitigt i bade tal och skrift. Men exakt vad Generation Y betyder kan vara lite oklart. | foljande
avsnitt forklaras i stora drag vad Generation Y &r for nagot och vad de som tillhor den har for

karaktarsdrag enligt sddant som tidigare skrivits.

Forsta gangen Generation Y anvandes som benamning var i det Chicagobaserade magasinet
Advertising Age ar 1993. Magasinet som framfor allt handlar om media och marknadsforing
benamnde de som var fédda mellan aren 1984-1994 som Generation Y och skrev om en

generation manniskor som skulle komma att fa stor betydelse for handel och marknadsféring i



framtiden. Andra studier som till exempel Lancaster (2004) foreslar att om man ar fodd
mellan ar 1982-2000 tillhér man Generation Y, medan till exempel Sacks (2006), foreslar de
som ar fodda mellan aren 1978-2000 skulle tillhora den generationen. Gemensamt for de
publikationer som tidigare namnts i stycket ar att samtliga forutom att tilldela Generation Y
vissa givna fodelsear dven talar om att olika generationer uppvisar olika beteenden och
innehar olika varderingar. I den har uppsatsen kommer de som &r fédda mellan aren 1984-
1994 att betraktas som medlammar av den generation som populart kallas Generation Y och
vid intervjutillfallet alltsa var mellan 18-29 ar. Anledningen till detta ar framfor allt eftersom
det 6verensstammer med de artal som anvandes forsta gangen begreppet Generation Y

anvéndes. Dessa manniskor kommer framfor allt att bendmnas som unga vuxna i uppsatsen.

Né&r man talar om generationer ar det viktigt att vara tydlig med vad som menas, darfor
kommer en generationsdiskussion forekomma i uppsatsen som aterkopplas till i den slutliga
diskussionen om huruvida det 6éver huvudtaget gar att tala om en hel generation unga vuxna
som en enad kategori eller inte. Aven om det klart och tydligt framgar i avgréansningarna att
syftet med uppsatsen inte &r att undersoka varfor unga vuxna ar och beter sig pa ett visst givet
satt behovs viss bakgrundsinformation fér en 6kad férstaelse for begreppet Generation Y och

for generationer i stort.

Enligt NE definieras ordet generation som “grupp av ungefar likaldriga individer av samma
art”. Samtidigt som det forefaller vara en enkel definition sa ingar mycket mer i begreppet
generation for att kunna tala om vad som paverkar individer att bete sig pa vissa satt och i
forlangningen hur man till exempel kan leda manniskor i arbete. Det inte endast fodelsearen
som paverkar en manniskas beteende och tankesétt. Saker som uppvaxtvillkor, social status,
och trygghet paverkar i allra hogsta grad (Pilcher 1993: 493). Det &r ocksa dessa faktorer som
gor att det gar att tala om att olika generationer kan dela sociala egenheter eller fardigheter
eftersom manga manniskor delar just uppvéxtvillkor och sociala férhallanden nar man ar fodd
inom ett givet tidsspann i samma land (Parment 2007: 20). Aven om det tidigare i avsnittet
star skrivet att det ar de som ar fédda mellan aren 1984-1994 som kommer att benamnas som
Generation Y eller unga vuxna betyder det inte att alla som ar fodda i ett visst land under ett
givet ar besitter alla de attribut som tillskrivs en viss generation, tvart om. Det som

generationsforskningen forsoker gora &r att generalisera och se pa de stérre monster som finns



i samhdllet eftersom alla manniskor, i nagon man, alltid blir en produkt av det samhalle man
vaxt upp i (McCrindle och Wolfinger 2009:23). Samtidigt menar Mannheim (1952:291) att
skulle det inte finnas sociala interaktioner mellan méanniskor skulle det heller inte ga att tala

om olika generationer.

I och med att det som skrivits om generationer och mer specifikt Generation Y menar att det
gar att anda tillskriva olika generationer olika utmarkande egenskaper som till exempel hur
man beter sig eller vad man tycker &r viktigt pa arbetsplatsen (Pilcher, Parment, Pihl,
Lancaster m.fl.) féljer nedan en kortare sammanfattning av hur denna litteratur beskriver den
generation som populart kallas Generation Y. | Sverige &r det framfor allt Emma Pihl (2011)
som har fatt mycket uppméarksamhet for sina bocker om Generation Y, men aven Anders
Parment forekommer ofta i generationsdiskussioner i media. Aven om de tva sistnamnda talar

om Generation Y pa olika sétt sa pavisar de i grund och botten liknande saker.

De korta avsnitt som foljer tar upp sadant som litteratur beskriver som typiskt for den unga
generationen som nu ar pa vag ut pa arbetsmarknaden. Dessa egenskaper bor inte pa nagot
sétt betecknas som sanningar och det finns de som menar att skillnaden mellan individer inom
samma generation &r mycket storre an den faktiska skillnaden mellan generationer
(McCrindle och Wolfinger 2009:xi-xii). Aven tidigare generationer har fatt vissa givna
karaktdrsdrag och egenskaper “tilldelade” sig och dven hér handlar det om hur handelser i
samhallet format de unga vuxna. Det finns ocksa de som menar att manniskor ur olika
generationer inte alls &r pa olika satt, utan att det snarare skulle réra sig om att manniskor
alltid beter sig pa ett visst sétt i vissa aldrar (Pilcher 1993: 484).

Otaliga och illojala

Pihl menar att dagens unga generation inte tilltalas av chansen att fa en guldklocka efter lang
tid pa samma foretag utan snarare lockas av att byta arbetsplats om majligheten visar sig eller
om Karriar-stegen tar for lang tid pa den nuvarande arbetsplatsen. Detta i motsats till tidigare
generationer som uppvisat en starkare vilja att stanna kvar pa en arbetsplats om mojligheten
funnits och i forlangningen den sékerhet som det inneburit (Lancaster 2004). Samtidigt som

Pihl menar att Generation Y ér illojala gentemot arbetsplatsen sa ar man lojala mot sina



kollegor da sociala band pa arbetsplatsen betyder mer an arbetsplatsen i sig. De blir ocksa
snabbt uttrakade men trivs av ett hdgt tempo och mojligheten att utvecklas pa arbetsplatsen.

Som kontrast visar andra studier att dagens unga vuxna medarbetare ofta identifierar sig med
foretaget de arbetar pa. Till exempel &r foretagets varderingar, produkter och verksamhet ar
viktig for unga vuxna nar man soker jobb (Parment 2007: 57).

For dagens unga vuxna &r arbetet ett satt att na sina egna mal och forverkliga sig sjalva och
sina drommar till skillnad mot tidigare generationer. Ett arbete skall vara som en livsstil
samtidigt som det skall vara roligt och utmanande. Ett foretag som de senaste aren legat i topp
bland foretag dar de anstéllda trivs bast ar Google och foretaget anvands ofta som exempel

nar man talar om bra arbetsplatser och arbetsgivare man helst arbetar for (CNN 2012).

Néatverkande

Det personliga varumérket blir allt viktigare och varje gdng man maéter en annan manniska
uppstar en mojlighet att utvidga sitt natverk. For tidigare generationer kan det uppfattas som
skrytsamt att standigt marknadsfora sig men 80- och 90-talisterna &r vana att paketera och
kommunicera sig sjalva (Pihl 2011: 45). De finner ocksa trygghet i andra saker an tidigare
generationer, forr betydde trygghet att man hade ett arbete att ga till och i forlangningen att
inkomsten var tryggad, dagens unga ser trygghet i den egna kompetensen och i sina sociala
natverk. De har vaxt upp i en miljo dar man standigt behtver gora val och ar val medvetna om
att varje val de gor paverkar det egna varumarket (Lancaster 2004). 1 en allt mer globaliserad
varld dar man kan ha hela varlden som arbetsplats visar det sig ocksa att de som har lattast att

anpassa sig ar och beredda att utveckla sig &r klara vinnare (Gillberg 2006: 83).

Pa samma sétt ar det idag ocksa vanligt att foretag odlar det egna varumarket, sa kallat
employer branding, eftersom de unga manniskorna som arbetar pa en arbetsplats, enligt Pihl,
inte ar sdrskilt lojala mot foretaget och gérna anvénder sina personliga natverk kan bilden av
ett foretag snabbt forandras. Employer branding ar en term som bérjade anvéndas i borjan av
1990-talet som sedan dess blivit véldigt vanlig nar foretag marknasfor sig sjalva som
arbetsplats (Rosethorne 2009: 4).



Individualister

Istallet for att fokusera pa foretag eller arbetslag ligger ett stort fokus pa individen. Manga &r
intresserade av att synas och de som ar fodda pa 80- och 90-talet har vaxt upp med att
manniskor kan bli stjarnor 6ver en natt genom att bli uppmarksammade for sina bloggar,
videos eller genom tv-program som till exempel Idol. Den hér generationen ar ocksa mindre
bendgen én tidigare generationer att “kavla upp drmarna och fa skit under naglarna”
(Lancaster, Parment, Pihl). De unga medarbetarna vill réra sig upp for karriarstegen snabbt
och ar inte vana att fa svaret nej. Under uppvaxten har manga ocksa fatt hora att de kan gora
vad som helst och bli vad de vill. Istéllet for att fa en beléning fér utfort arbete vill man hellre
ha beléningen forst och prestera sen. De har dven sagts vara lattkrankta och daliga pa att ta
kritik (Pihl 2011: 47).

Oré&dda och ifragaséattande

De &r oradda att ta for sig och ifragasatter garna sadant som sagts eller beslutats, de ar ocksa
duktiga pa att poangtera sina egna asikter och oradda for auktoriteter vilket betyder att andra
generationer bade kan bli imponerade av initiativférmagan men aven skramda av att de unga
vuxna séllan ser sina egna brister. Om nagot har beslutats och skall goras vill man garna ha en
anledning samt en forklaring till varfér. Ofta vill man ha mer information &n man faktisk
behover. Det behdver givetvis inte vara negativt, men som arbetsgivare skall man vara beredd
pa att fa foljdfragor och vara redo att antingen beratta mer eller vara tydlig och saga att det &r
all information du kommer fa (Tulgan 2009: 76). Precis som Pihl skriver Anders Parment
(2007) om de unga vuxnas ifragasattande forhallningssétt till auktoriter. Med det menas att
dagens unga manniskor i hogre grad an tidigare inte tycker att man far legitimitet genom den
position man har pa foretaget eller arbetsmarknaden utan ges till den som uppfattas
komptetent och har gjort nagot for att fortjana det. Parment (2007) menar ocksa att de unga
vuxna skulle ha ett anstrangt férhallande till sin arbetsgivare, nagot som inte berors i andra
studier. Lancaster menar istéllet att unga medarbetare satter krav pa sin arbetsgivare men inte

till den grad att forhallandet skulle bli lidande eftersom man ar beroende av varandra.

Tekniskt kunniga multitalanger
De ar uppvaxta i en digital vérld dér datorer, mobiltelefoner och internet blivit stérre och

vanligare for varje dag. Larande genom film, tv och dataspel har gjort anvédndandet av teknik



till ett naturligt inslag i vardagen. Att all information man kan tdnkas behdva finns ett par
knapptryck bort pa internet har gjort den har generationen till digitala infodingar dar det ar
viktigare att kunna hitta information an vad det ar att kunna den. For den har generationen ar
makt det samma som att dela med sig av information, man réds inte att dela med sig av sitt
privatliv i sociala medier eller dela med sig av saker pa jobbet. Parment (2007) beskriver
ocksa Generation Y och dess tekniska kunnande som en produkt av den varld de vaxt upp i
till foljd av det han kallar ett forandrat informationslandskap. Med det menas att mangden
information inte langre ar begransad utan snarare helt obegrénsad och att dagens unga vuxna
sedan ung alder lart sig ta till sig information fran internet och lart sig sortera den som
tillforlitlig eller inte.

4.2 Ungdomars arbetsmarknad

Bland ungdomar och unga vuxna har tidsbegransade anstallningar blivit allt vanligare och
mellan aren 1987 till 2007 6kade andelen anstéllningar som var tidsbegransade fran omkring
10 procent till 17 procent av alla anstéllda (Berglund 2009: 317).

Nedan foljer ett kortare avsnitt om hur dagens arbetsmarkand ser ut i Sverige. Anledningen
till att detta ar relevant i den har studien &r for att arbetsmarknadens forandringar &r nagot som
berér manga manniskor; de som ar pa vag in arbetsmarkande, redan ar dar, de som ar i slutet

av karridren och de som star utanfor.

Arbetslosheten i Sverige har under en langre tid varit relativt hog. | februari 2013 var
arbetslosheten i Sverige 8,5 procent och for ungdomar i aldrarna 15-24 ar var den relativa
arbetslosheten under samma period 26,4 procent enligt Statistiska Central Byran (SCB AKU
feb 2013). Det kan tyckas vara underligt att samtidigt som arbetslésheten ar hog 6ver hela
Europa sa finns det foretag som har svart att nyrekrytera. Framsta anledningen till att foretag
sager sig ha svart att rekrytera ar da alltfor manga ansokningar inte haller mattet pa grund av
den sokandes brist pa arbetslivserfarenhet. Utan arbetslivserfarenhet skjuts vuxenvarlden allt
langre ifran de unga vuxna (Galvelin 2013). Definitionen av arbetslds ar att man under den
aktuella matperioden inte varit sysselsatt samtidigt som aktivt sokt arbete (Berglund 2006:
86).
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Som en konsekvens av att vuxenvarlden skjuts allt langre ifran de unga vuxna riskerar man
manga att hamna i ett utanforskap till f6ljd av osakra arbetsforhallanden och laga inkomster.
Enligt en rapport fran OECD fran januari 2012 har inkomstklyftorna i Sverige 6kat markant
sedan mitten pa 1980-telet. Enligt statistik fran Statistiska centralbyran l6per 15 procent av
Sveriges befolkning risk for socialt utanforskap och fattigdom till f6ljd av de 6kande
inkomstklyftorna (Tidningen Arbetet).

Tidigare har man ocksa talat om att man kan ta steget in pa arbetsmarknaden, pa senare tid har
det tydliga steget mer och mer férsvunnit. Processen for att bli en del av arbetsmarkanden har
blivit langre och utanforskapet har pa vissa satt okat. Eftersom tillvaron pa arbetsmarknaden
blivit allt mer oséker for manga unga vuxna sa kan man tala om en forlangd ungdomstid da

man ur vissa synvinklar betraktas som vuxen men samtidigt inte (Gillberg 2010: 96).

Arbetslivet har ocksa blivit en icke-linjar process, tidigare borjade man arbeta pa en
arbetsplats med majlighet att avancera och i manga fall stanna kvar inom samma foretag eller
organisation ett helt arbetsliv. | praktiken kan man idag tala om att ungdomar tvingas ta
okvalificerad och i manga fall otrygga arbeten inom till exempel telefonférséljning dar en stor

del av 16nen ar provisionsbaserad (Furlong och Cartmel 2007: 39).

4.3 Ledarskapsteori

Ledarskap och motivation hor ihop, Adair (2006: 84) beskriver ledarskap och motivation som
bror och syster, och fortsatter med att skriva att det ar svart att se en bra ledare som inte
motiverar andra manniskor. Darfor kommer avsnittet om ledarskapsteori ocksa handla om
motivation. | ledarskapsavsnittet kommer ett antal etablerade ledarskaps- och
motivationsteorier att presenteras for att ge en 6kad forstaelse for skillnader och likheter
mellan olika ledarstilar eller ledarskapstyper som en grund for den slutliga analysen.

Idag ar det vanligt att tala om att det finns en skillnad mellan chefer och ledare. Det finns dem

som menar att skillnaden mellan en chef och en ledare ligger i arbetsuppgifterna. Det kan till

exempel vara s att chefer arbetar mycket med administrativa fragor och budget medan en

11



ledare &r en person som skapar mal och talar om visioner (Zalenzik 1998: 61-88). Andra
havdar att det absolut finns en skillnad mellan chefer och ledare men menar att det &r hur man
kommunicerar och arbetar som avgér om man ar en chef eller ledare (Bergsten 2007: 2). Den
skillnad som gors i uppsatsen ar att chef ar en titel, alltsa den position man har inom foretaget,
som innehaller bland annat administration men ledare ar nagot man blir genom sitt sétt att
leda manniskor och hur man beter sig (Chalmers 2012). | den har uppsatsen ar alltsa chef och
ledare samma individ. | framtiden kan dock begreppen foréandras i och med att den generation

unga vuxna sjélva blir chefer och foretagsledare (Perucci 2011: 82-86).

Nedan foljer kortare beskrivningar av olika ledarstilar. Dessa ledarstilar behdver inte utesluta
varandra och nagon som &r auktoritar i sitt ledarskap nar det galler beslutsfattande kan ha

karaktarsdrag som stammer 6verens med den demokratiske ledaren nér det galler nagot annat.

4.3.1 Den auktoritare ledaren

Auktoritért ledarskap k&nnetecknas av en stark ledare som &r tydlig i sina resonemang och
sager vad som skall goras. En auktoritér ledarstil anvands som mest framgangsrikt nar nagot
behdver goras snabbt. Antingen om det ar kort om tid for nagot att bli klart eller om det ar
nagon typ av kris och medarbetarna snabbt behdver klara direktiv. Svagheten med den hér
typen av ledarkap &r att de anstallda kan kanna sig 6verkorda och férminskade. De anstallda
kan ocksa fungera samre eftersom de inte har nagot inflytande om den héar typen av ledarstil

anvands vid fel tidpunkt.

Som titeln antyder ar den auktoritére ledaren stark och rattvis, man maste kunna ta svara
beslut och ha svara samtal, men en bra ledare maste och vara entusiastisk och
fortroendeingivande i sitt satt att vara annars kan medarbetarna tappa fortroendet. (Adair
2013: 6).

Enligt Adair (2013: 9-10) finns det fyra typer av auktoritdra ledare:

e Auktoritet pa grund av position och stéllning inom foretaget.

e Auktoritet genom kunskap, den som vet mest bestimmer mest.
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e Personlig auktoritet. Till exempel Steve Jobs ar en karismatisk ledare dar han som
person har personlig auktoritet.
e Moralisk auktoritet. En person eller organisation som har stor informell makt tack vare

foredomlig moral, till exempel Nelson Mandela eller Amnesty.

4.3.2 Den demokratiske ledaren

Den demokratiske ledaren varnar om de anstéllda och lyssnar pa allt de har att séga. Den har

ledarstilen anvands med framgang nar chefen vill ha information eller tankar fran de anstéllda
eller om chefen behdver fa de anstalldas fortroende. Den demokratiske ledarstilen kraver gott
om tid och nackdelen med ledarstilen &r nar diskussioner inte kommer nagon vart trots att alla

far komma till tals.

En demokratisk ledare tycker att det ar viktigt att ha en relation med medarbetarna och vill
garna har deras asikter och tankar innan ett beslut fattas. Ofta delegeras beslutsfattandet fran
chef till medarbetare dar basta mojliga 1osning diskuteras fram. Aven om den demokratiske
ledaren framstar som mjuk i sin framtoning ar det samtidigt viktigt att man har

sjalvfortroende och tuffhet nog att kunna ta svara samtal (Adair 2013: 6).

4.3.3 Coachande ledarskap

Coachende ledare blir allt vanligare och fungerar som bast nar en chef skall utveckla
medarbetare eller nar foretagets mal skall 6verséttas till individuella mal for de anstallda.
Problemet med det coachande ledarskapet &r att chefen leder pa mikroniva, alltsa att man ger
berom, feedback eller kommentarer pa allt som sker pa foretaget. Skall man coacha sina
medarbetare &r det viktigt att medarbetaren ké&nner sig bekvam och vill bli coachad
(Whitmore 2009).

4.3.4 Maslows behovshierarki

En populéar modell som ofta anvénds inom framfor allt motivationspsykologin ar Maslows
behovshierarki. Abraham Maslow skapade en behovshierarki som beskriver vad manniskor

behover for att kanna sig motiverade. Anledningen till att Maslows behovshierarki &r med i
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uppsatsen ar pa grund av att den ar en mycket vanlig och vélkand teori inom motivation och
vad som motiverar manniskor. Grundtanken i Maslows behovshierarki ar nagot forenklat att
behoven nedanfor maste nas innan man kan ta nasta steg uppat, det handlar aven om hur man
prioriterar behoven dar man till exempel har fysiologiska behov som mat och vatten. Det ar
forst nar man har uppfyllt de behoven man sa gar vidare till sociala behov som tillhorighet
och karlek. Maslows behovshierarki, eller motivationsstege som den ocksa kallas, beskriver

ocksa att manniskor behdver andra manniskor for att vara lyckliga (Adair 2006: 47-57).

Maslow delar in behoven i fem kategorier: Fysiologiska behov, trygghetsbehov, sociala
behov, uppskattningsbehov och behov av sjalvforvérkligande. De grundldggande behoven &r
starkare och nar de &r hotade s& beskriver Adair (2006: 57) att manniskan hoppar ner pa den
nivan i hierarkin for att skydda sig. Ju hdgre upp i hierarkin man befinner sig, ju svagare blir
de faktiska behoven, men Maslow menar att de ar just de hogre stegen som till exempel behov

av uppskattning och sjalvforvérkligande som goér manniskan mansklig.

‘ Behov av

' sjalvforvarkligande
Uppskattningsbehov

y

Sociala behov

‘ Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Maslows behovshierarki & omdebatterad och bor inte betraktas som en given sanning, framst
pa grund av att kritiker menar att behoven ser valdigt olika ut i olika kulturer och att
livsvillkoren och arbetsforhallanden har forandrats Gver tid (Jacobsen och Thorsvik 2002:
264).
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5. Metod

| metodkapitlet beskrivs det tillvagagangsatt som anvants vid den empiriska underscékningen,
Har redogdrs bland annat for val av metod, val av intervjupersoner samt hur intervjuerna

forbereddes samt analyserades i efterhand.

5.1 Val av metod

Den hér uppsatsen ar en explorativ studie som syftar till att fa en ékad forstaelse for hur
dagens unga medarbetare skall ledas i arbetslivet. Darfor ar kvalitativ metod att foredra
framfor kvantitativ metod pa grund av att det skulle vara svart for respondenterna att uttrycka
sin syn pa ledarskap, sin roll pa arbetsmarknaden samt sin egen syn pa generationer i till
exempel enkétform da den metoden i manga fall skulle tvinga respondenterna att svara pa ett
visst satt, dven om forhallandevis 6ppna fragor skulle anvandas (Jacobsen 2002: 142).
Eftersom studien ar explorativ, vilket betyder att &mnet &r relativt outforskat anvands en
kvalitativ metod med fordel (Hedin 1996: 3). Aven om det skulle vara genomforbart att
anvanda kvantitativ metod &r risken att viss information gar forlorad da fakta som skulle
kunna vara anvéandbar inte alls behandlas eller syns i enkatform. En kvalitativ studie kan
ocksa béttre fanga upp attityder och respondenten har mojlighet att uttrycka sig med egna ord.
Det ar ocksa lattare for respondenten att utveckla sina svar samt uttrycka kanslor samt egna

erfarenheter vid en intervju till skillnad fran en mer kvantitativ metod (Ahrne 2011).

Intervjuerna har utgatt ifran teman: hur man ser pa ledarskap, arbetets roll, den egna rollen pa
arbetsmarknaden, rollen som anstélld. Utifran dessa teman har respondenten kunnat tala
relativt fritt, dar rollen som intervjuare snarare gick ut pa att stalla foljdfragor eller genom att
fortydliga hur nagot uppfattades och darefter fraga foljdfragan hallit intervjun igang. Eftersom
studiens syfte hela tiden varit att underska hur unga vuxna skall ledas var det relevant att av
dessa omraden direkt géllde ledarskap och till exempel vad som motiverar till att gora ett bra
arbete. For att fa okad forstaelse for synen pa ledarskap ar det viktigt att tala om den egna
rollen, bade i arbetet och pa arbetsmarknaden for att forsta mer om vad som kan motivera
dagens unga vuxna att arbeta helt och hallet. Intervjun borjade dock med nagra direkta fragor
som bland annat tar upp vilken position och typ av arbete man har eller har haft inom
foretaget. Bifogat finns intervjuguiden med medféljande foljdfragor. Under intervjuerna
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anvandes i vissa fall flera foljdfragor beroende pa hur mycket respondenten utvecklade sina
tankar sjalv.

Jag valde att inte kalla intervjuerna strukturerade eller semi-strukturerade, som ar en vanlig
benamning vid kvalitativa intervjuer, utan bendmner hellre formen for intervjuerna som
mycket 10st strukturerade eftersom ett semi-strukturerat eller strukturerat intervjusatt
forutsatter att samtliga respondenter far samma fragor. Eftersom intervjuerna holls samman av
huvudteman och samma féljdfragor inte stalldes till alla intervjupersoner kallar jag hellre

intervjuerna for mycket 16st strukturerade.

5.2 Val av intervjupersoner

Intervjuerna genomfordes med fem personer som arbetar eller nyligen har arbetat pa Liseberg,
dessa tillhor aldersgruppen 19-27 ar. Da studiens syfte var att fa en okad forstaelse for hur
dagens unga medarbetare skall ledas valdes intervjupersoner utifran ett par olika
huvudkriterier: for det forsta var det viktigt att de inte skulle vara chefer eller arbeta i ledande
position. FOr det andra var det relevant att man arbetar eller nyligen har arbetat i den
huvudsakliga verksamheten, det vill séga i parkdriften dar man arbetar ndra Lisebergs géster
och dar majoriteten av de anstallda arbetar pa sasongskontrakt. Just att intervjupersonen
arbetat pa sasongskontrakt ar ocksa ett krav da manga tidigare studier &r gjorda pa manniskor

som arbetar under mer trygga och langvariga arbetsférhallanden i andra anstéllningsformer.

Av Lisebergs dver tvatusen sasongsanstallda ar majoriteten fodda mellan aren 1984 och 1994
eftersom man skall vara 6ver 18 ar da man borjar arbeta samtidigt som manga

sasongsanstallda ar aterkommande och darfor nagot aldre.

Anledningen till att samtliga personer som varit med i studien tillhér samma alderkategori ar
ett aktivt val da det aldrig har varit aktuellt att jamfora olika generationer med varandra. Det
hade heller ingen betydelse vilken avdelning respondenten arbetade pa eller vilken bakgrund
han eller hon hade, det som var viktigt var att man arbetar eller har arbetat sdsong pa Liseberg
nyligen. Studien var inte pa nagot satt jamforande mellan foretagets olika avdelningar och

fokuserade inte heller pa skillnader mellan kvinnor och man. Ambitionen var dock anda att fa
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en bredd i urvalet vad géller manliga och kvinnliga intervjupersoner och att alla respondenter
inte var for lika aldersmassigt.

Da initiativet till uppsatsen fran borjan kom fran Lisebergs HR-chef ar hon en person som jag
har talat mycket med och anvant mig mycket av som bollplank under studiens gang.
Kontakten med samtliga intervjupersoner togs informellt redan under min praktikperiod pa
Lisebergs HR-avdelning som ar en del av Arbetsvetarprogrammet vid Géteborgs Universitet
men intervjuer bokades forst senare. Eftersom Liseberg 6ppnar for sésongen i slutet av april
gjorde det att intervjuerna genomfordes efter det, alltsa relativt sent i forhallande till

uppsatsens inlamningsdatum.

Att jag tyckte det var viktigt att respondenterna arbetat eller for narvarande arbetar pa
Liseberg ar for att det ar just det foretaget som synliggjorde amnet for mig, det dr ocksa, som
tidigare namnt en arbetsplats dar manga anstallda dr unga vuxna och i manga fall ar det dven
det forsta riktiga arbetet. Ett mojligt problem med att géra hela studien pa ett och samma
foretag ar att jag forlorar formagan att se pa saker kritiskt da jag kommer for nara foretaget i
fraga (Jacobsen 2002: 144). Bifogat finns en kortare beskrivning av intervjupersonerna da de i
resultatkapitlet kommer refereras till genom sin alder och i vissa fall den avdelning de arbetar

pa eller har arbetat pa.

5.3 Intervjuernas genomférande

Samtliga intervjuer genomfordes mellan den 29 april och 10 maj. Intervjuerna gjordes pa
olika platser dar intervjuerna kunde ske ostort. Inga intervjuer gjordes dock pa Liseberg.

Samtliga intervjuer spelades in och under intervjun gjordes &ven vissa anteckningar for att

aterknytningen till de olika huvudfragorna skulle ske enklare och tydligare. Inga anteckningar
gjordes kring intervjupersonens beteende som till exempel kroppsprak vilket Hedin (1996: 7)
séger &r viktigt att gora under intervjuer. Intervjuerna var relativt korta och varade mellan 30-

45 minuter vardera.
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Jag anser att de fem intervjuerna givit mig en god grund att sta pa infor diskussionen och det
ar inte sékert att trovardigheten hade 6kat mer om antalet intervjuer varit fler eftersom malet
med uppsatsen inte ar att skapa en statistisk generaliseringsbarhet (Hedin 1996: 4). Det skulle
vara majligt for nagon annan att replikera studien i efterhand da intervjuerna i stora drag gick
ut pa att fanga fem individers attityder och personliga tankar, det ar dock svart att séga om

resultatet helt skulle 6verensstamma.

5.4 Intervjuernas efterarbete och kodning

Jag har valt att inte skriva ut respondenternas namn i uppsatsen och det var jag tydlig med
redan innan det att intervjuerna paborjades, daremot har jag deras tillatelse att ga ut med
alder, kon och vilken avdelning inom Liseberg som det arbetar eller har arbetat pa. Jag anser
att de svar jag fatt och de resonemang respondenterna utvecklat ar trovéardiga och relevanta

for studien.

Efter varje intervjutillfalle transkriberades intervjun och eftersom intervjuerna oftast var
mellan 30-45 minuter langa sa gick det relativt snabbt. Nar hela intervjun var utskriven
kodades den med hjélp av nyckelord, det betyder att nyckelord skrevs ut i marginalen for att
lattare kunna greppa var respondenten faktiskt menade samtidigt som det da var lattare att
jamfdra de olika intervjuerna med varandra. Né&sta steg var att skriva en kortare
sammanfattning av intervjun, som jag tolkade den, strukturerad kring fyra huvudteman som
behandlades och i resultatkapitlet som foljer ar resultatet strukturerat pa samma satt och i

samma ordning som de var under intervjuerna.

Problemet med den valda metoden som innebar att intervjupersonerna “skulle” tala om ett
huvudtema at gangen var mycket svart att styra. Det innebar att respondenten talade
sammanhangande om flera av de olika huvudkategorierna pa samma gang. Eftersom jag valt
att presentera resultatet i den ordning jag forst hade for avsikt att halla intervjuerna gor att

vissa upprepningar forekommer.
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6. Resultat

Har presenteras det empiriska material som samlats in vid intervjuerna. Kapitlet ar
strukturerat utefter samma mall som intervjuguiden, det vill sdga runt de fyra teman som
utgjorde intervjuerna; unga vuxnas arbetsmarknad, arbetets roll, rollen som anstalld och

synen pa ledarskap. Varje tema avslutas med tre nyckelord som beskriver de unga vuxna.

6.1 Arbetsmarknaden

Unga vuxnas arbetsmarknad préaglas av osékerhet, samtliga intervjupersoner upplever att det
blivit svarare att fa jobb de senaste aren och kéanner att de har tur som har lyckats fa ett arbete
pa Liseberg da manga av deras vanner som inte arbetat eller arbetar pa Liseberg har svart att
hitta jobb. Om det beror pa att samhéllet standigt bombarderar unga med budskapet hur svart
det &r att fa jobb genom till exempel tidningar, tv och annan media eller som det ar
sjalvupplevt ar dock oklart. Oavsett sa finns det en osékerhet som ror arbetsmarknaden och
hur det framtida arbetslivet kommer att se ut bland de unga vuxna i den hér studien. De tre
som fortfarande arbetar pa Liseberg kanner ingen uppenbar oro dver arbetsmarkanden men
har heller inte direkt funderat 6ver vad som kommer handa den dagen de slutar arbeta pa
foretaget. Vad som é&r tydligt i samtliga intervjuer &r att intervjupersonerna trivs eller trivdes
mycket bra pa foretaget, och i forlangningen betydde det ocksa att man i mycket liten
omfattning sokte nya arbeten under tiden man hade arbete i néjesparken da man som senior

oftast &r valkommen tillbaka efterfdljande sasong.

Aven om alla ser arbete som nagot sjalvklart sager respondenterna att dem arbetar av olika
anledningar, medan de som &r nagot &ldre (25 ar och 27 ar) sager att de idag framst arbetar for
att kunna ha rad med boende och néjen sager sig de lite yngre (19 ar, 20 ar och 22 ar) att de
arbetar for att sjélva jobbet ar roligt och for att kunna resa. Just resandet ar nagot som ar
aterkommande i intervjuerna med de unga vuxna som fortfarande arbetar pa Liseberg.
Eftersom Lisebergs sommarsasong varar mellan april och oktober aker manga
sasongsanstallda ut och reser mellan sasongerna. For dessa personer passar alltsa
sasongsarbetet mycket bra medan 27-aringen utrycker att han kénde viss osékerhet for vad
han skulle géra mellan sésongerna pa den tiden han arbetade sasong pa Liseberg. Nu arbetar
han inte langre pa foretaget utan arbetar med nagot helt annat som ar i linje med hans

utbildning. De bada respondenterna som har gatt vidare fran Liseberg och idag arbetar pa
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annat hall menar att erfarenheten fran Liseberg hjalpt dem nar de sokte sig vidare och att
arbetsgivare de kontaktade stallde sig mycket positiva till att de arbetat just pa foretaget. Da
forhallandevis fa av de omkring 2000 sésongsanstéllda tar steget fran sasonganstalld till
tillsvidareanstalld eller aret-runt anstélld kan man se det som att Liseberg pa ett satt bidrar
med viktig arbetslivserfarenhet och att de som far sasongsanstallning pa foretaget samtidigt
narmar sig vuxenvarlden och allt vad det betyder med boende och fast arbete genom den
erfarenhet man far (Galvelin 2013). Samtidigt skildrar det ocksa svarigheten for unga pa
dagens arbetsmarknad; unga arbetar under osédkra forhallanden men har svart att fa

tillsvidareanstéllningar och den sakerhet som det innebéar (Berglund 2006: 338).

Flera av intervjupersonerna talade om en stolthet att arbeta, man kande att man var stolt dver
Lisebergs produkt och gillade foretagets inriktning. Det intressanta hér ar det som bland andra
Emma Pihl skriver om, att unga vuxna tycker det &r viktigt att dela foretagets vardegrund och
att foretaget man arbetar for har en filosofi man kan sta for. Som det beskrivs i litteratur géller
detta framfor allt manniskor med fasta tjanster som har borjat sin karriar men det géller alltsa

ocksa dem som arbetar pa sasongskontrakt under betydligt mer osakra forhallanden.

Bland Goteborgs unga vuxna sprids Lisebergs varumarke valdigt mycket fran person till
person, med det menas att valdigt manga i aldrarna 18-29 ar kanner nagon som jobbar eller
har jobbat pa Liseberg. Precis pa samma sétt sprider unga vuxna sitt personliga varuméarke
och alla talar om den goda gemenskap som finns pa foretaget. Aven om man framfor allt
umgas med manniskor som jobbar pa samma avdelning sa kommer man i kontakt med véldigt
manga andra manniskor som jobbar pa foretaget och pa sa vis kan man natverka inom
Liseberg. En av respondenterna talar ocksa om att de kontakter hon fick pa Liseberg har gjort
att hon har fatt andra jobbmajligheter genom néatverkande och kontakt med fore detta kollegor

framfor allt pa sociala medier.

Att unga vuxna skulle vara otaliga att ta sig vidare eller avancera inom foretaget ar till viss del
mojligt som Pihl med flera menar, dock ar en mojlig forklaring till att det inte blir sa tydligt i
intervjuerna att just sasongsarbetet bidrar till att man faktiskt har mojlighet att géra nagot helt
annat nar sasongen pa Liseberg val ar slut. Vissa véljer att resa, andra véljer att arbeta nagon

annan stans eller plugga mellan sdsongerna. Samtidigt uttrycker en av intervjupersonerna det
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sahar: ”Jag var nog lite for lat for att soka nytt jobb, samtidigt trivdes jag ju bra med dem jag
jobbade med, fast hade jag fatt chansen hade jag kanske bytt. . Detta skulle kunna vara ett
tecken pa att han, dven om han inte var otalig eller illojal s ar det mojligt att han var mer
lojal mot sina kollegor &n mot foretaget. Precis som Pihl med flera skriver &r fallet med de

som tillhdr Generation Y.

6.2 Arbetets betydelse

Samtliga intervjupersoner trivdes med att arbeta, flera av dem talade ocksa om att tillhora
nagot storre vilket kandes spannande och givande. | och med att Liseberg dr ndgot som manga
kanner till, &ven utanfor Goteborg, sa en av respondenterna att det gav en stolthet att vara en
del av den historia som finns pa Liseberg. 25-aringen uttryckte att han kande sig viktig pa
arbetet och att det fick honom att kanna behévd och uppskattad medan tva av de andra
beskrev att det &r roligt att vara bra pa nagot och kul att vara en del av nagot som manga
manniskor tycker &r roligt. | dven det har avseendet ar Liseberg en véldigt speciell arbetsplats
dar de anstallda alltid syns och pa ett ganska unikt sétt representerar ett varuméarke som

vacker valdigt starka kanslor hos manga manniskor.

20-aringen, som arbetar pa lyckohjul, sa att hon upplevde att manga av hennes vanner som
inte arbetar pa Liseberg identifierade henne med foretaget, dven nar sasongen ar éver. Hon
forvantas alltid veta allt om vad som hander i néjesparken och vilka artister som kommer till
stora scenen. Hon upplever att hon har blivit en ambassador for foretaget, dven nér hon inte
arbetar, och trots att hon inte arbetat mer an ett par sasonger pa foretaget sa kanner hon att
hon identifierar sig mycket med rollen som Lisebergare. Att man identifierar sig med sin
yrkestitel ar inget unikt, tvart om. Vi behover inte ga sa langt tillbaka i tiden da manniskor

blev véldigt starkt forknippade med en arbetsplats eller det yrke man hade.

Intervjupersonerna var mycket ndjda med arbetsgivaren Liseberg, en av dem talade om
anstallningsprocessen medan en av de andra gick in pa att man blir “’stopt i en Lisebergsmall”
eftersom man forst gar igenom tva omgangar intervjuer innan man far jobb, och nar man

sedan far jobb sa gar man Liseberg serviceutbildning och sedan sin arbetsplatsutbildning.
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Vid flera intervjuer fick respondenterna svara pa en direkt fraga: ”Om du skulle byta jobb,
varfor skulle du gora det da?”” Anledningen till att de fick den héar direkta fragan istéllet for
att tala fritt om amnet var for att det i litteraturen standigt aterkommer att de som tillhor den
generation som respondenterna gor byter jobb i forsta hand for att battra pa sina
karriarmojligheter eller for att man vill ha ett roligare arbete som har mer mening. Pa den har
fragan blev reaktionerna valdigt olika, 25-aringen som fortfarande arbetar pa Liseberg sa att
det bara kunde ha och gora med att tjana mer pengar, under en begransad period da han
trivdes sa bra med kollegorna pa Liseberg och eftersom arbetet dr sasongsanpassat passade
det honom perfekt. En annan av respondenterna svarade att arbetet pa Liseberg ar det
roligaste man kan ha hon skulle darfor inte vilja byta jobb alls, och om hon skulle vara
tvungen att gora det skulle hon vilja arbeta utomlands. Ingen av respondenterna namnde nagot
om monotona arbetsuppgifter, ldnga dagar eller nagot annat som skulle gora att Liseberg i sig

var anledningen till att byta jobb.

Under arbetets roll i livet, som detta tema kallades under intervjuerna, talade flera av
respondenterna i valdigt generella ordalag om att det ar viktigt for sjalvkénslan att ha ett
arbete att ga till, &ven om det bara ar for en begransad period. | grund och botten ar det viktigt
att tjana egna pengar pa jobbet men det ar den sociala biten som de fem respondenterna
framfor allt talar om. Avdelningarna varierar visserligen i storlek men oavsett vilken av
Lisebergs avdelningar man arbetar pa kanner man en tillhorighet och en stolthet. Viss

vanskaplig rivalitet mellan avdelningar forekommer dock.

Problemet med den har kategorin eller temat &r att da intervjupersonerna tidigare talat om sin
roll pa arbetsmarknaden sa var mycket redan sagt om hur man sag pa arbete vilket gjorde att

det har avsnittet under intervjuerna blev forhallandevis tunt.

6.3 Rollen som anstalld

Aven nar respondenterna skall tala om rollen som sésongsanstalldanstalld p& Liseberg s
kommer stoltheten fram. Flera av respondenterna talar om gladjen att vara den som gasterna
moter vid sitt besok i ndjesparken. Just gastmotet ar det valdigt stort fokus pa menar 22-

aringen som tidigare arbetat pa Lisebergs Fast food- avdelning, och fortsétter med: “aven om
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allt skall ga snabbt sa skall alltid gasten fa den service han eller hon férvantar sig”.
Utmaningen menar hon ar avvagningen mellan att arbetet skall ga sa snabbt som mojligt
samtidigt som man skall vara trevlig. Samtidigt kan god service en hogsadsongsdag vara att det

just skall ga sa fort som majligt for att halla kderna sa korta som mojligt.

22-aringen sade att man maste vara beredd att arbeta hart for att trivas pa den avdelning dar
hon jobbade, och att lagarbetet var det viktigaste for att ha en rolig sommar. De tva
intervjupersonerna som arbetar pa attraktionsavdelningen talar inte om arbetet pa samma sétt
utan valjer istallet att fokusera pa det sociala med arbetet och hur kul det &r att umgas med
géster och kollegor hela dagarna samtidigt som man har chansen att géra manniskor glada.
Gladjen att arbeta med manniskor ar aterkommande hos alla respondenter, aven de tva som
slutat pa foretaget. Nar de ser tillbaka pa sasongerna i parken gor de det med gladje och de

sager ocksa att dem har fatt vanner for livet fran tiden pa Liseberg.

Flera av respondenterna talar om att ett skal till att stanna kvar pa Liseberg majligheten att
avancera inom foretaget, men ingen av dem talar om att bli arbetsledare, forestandare eller
chef. Snarare vill de fa mer ansvar, mer varierade arbetsuppgifter och fa traffa fler manniskor
fran olika avdelningar. Liseberg har ett par avdelningar dar man som anstalld har mer
administrativt ansvar som till exempel driftservice dar man arbetar med allt fran
schemalaggning till att hjalpa personalen med sma och stora drenden. Pa driftservice har man
saledes stort ansvar, far traffa manga olika manniskor och har varierade arbetsuppgifter, men
da ar man inte langre den som gasterna traffar vilket i férlangningen ar det som
respondenterna sager sig gilla med att arbeta pa Liseberg. Som anstélld kan man dven fa mer
ansvar om man arbetar ute i parken utan att bli arbetsledare, forestandare eller chef. Till
exempel kan man pa attraktionsavdelningen bli attraktionsoperat6r for en av de storre mer
tekniskt avancerade attraktionerna eller férutom att arbeta som attraktionsforare bli
utbildningsledare. Som uthildningsledare & man den som uthildar bade nya och gamla
attraktionsforare nar dessa skall fa utbildning pa nya attraktioner. Det finns alltsa alternativ
for den som vill avancera inom foretaget, eller byta avdelning utan att behdva leda ménniskor
om man inte &r lockad av det. Sammanfattningsvis kan konstateras att alla unga vuxna inte
blir motiverade av méjligheten att leda andra manniskor eller gora karriar som arbetsledare,

forestandare eller chef.
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Det viktigtaste ar att som anstéllda alltid gora ett bra jobb, det sager samtliga respondenter,
men det &r bara en av dem som sager for vem man faktiskt arbetar. Arbetar man pa Liseberg
sa arbetar man alltid for gasterna. Tidigare har nagra av arbetets drivkrafter behandlats och
varfor man som manniska mar bra av att arbeta och fa I6n for det arbete man lagger ner. Detta
ar dock forsta gangen det kommer upp att man som Lisebergare faktiskt finns dar for
gasterna, tidigare har respondenterna talat om gasterna som nagra som gor dagen rolig och
arbetet inspirerande, men inte att det ar tack vare gasterna som man har ett arbete pa Liseberg

Overhuvudtaget.

Det har skrivits mycket (Parment, Pihl m.fl.) om att dagens unga medarbetare endast tanker
pa sig sjalva och &r individualister. Aven om det till stora delar &r sa att man arbetar och

skaffar sig erfarenhet for sin egen skull &r det ingen av respondenterna som tydligt uttrycker
det pa det sattet. De talar snarare om sammanhallningen, kollegorna, gésterna och att alla &r
beroende av varandra pa just deras arbetsplats, ingen séger uttryckligen att man arbetar helt

for sin egen skull.

Vidare beskrivs dagens unga vuxna som oradda och ifragaséttande och det r nagot som kan
tydas i hur intervjupersonerna talar om sin arbetsplats och sina dverordnade. Vill man ha
nagot gjort pa arbetsplatsen, fa hjalp med nagot, eller forandra nagot sa vill de att nagon skall
lyssna pa dem och gora nagot at de synpunkter som fors fram. En av respondenterna talar
ocksa om vikten av att vaga saga till om man vill férandra ndgot och menar att om man vill ha
nagot gjort sa kanns det mest naturligt att tala med en hogre chef istéllet for en arbetsledare da
det &r chefen som har makten att forandra. Just att man anser sig och sina tankar viktiga nog
att ta upp med nagon hogre chef som till exempel en avdelningschef ar nagot som ar

forhallandevis nytt och unikt for den har generationen av unga vuxna (Lancaster 2004).

Som anstalld forvantas man i viss man aven fa allt serverat sa att man har alla forutsattningar
att gora ett sa bra jobb som mojligt. Saker som arbetsmiljoséakerhet tas for givet, i grund och
botten pa grund av de sékra forhallandena under uppvéaxten som gjorde att man tagit en trygg

tillvaro for givet.
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6.4 Ledarskap och motivation

Unga vuxna motiveras av manga olika saker, vissa motiveras av ett arbete med utmaningar,
andra av pengar eller mgjlighet att gra ndgot man tycker ar roligt. Tidigare har gasternas
betydelse for gladjen pa arbetsplatsen varit aktuell. Nu galler det chefer, arbetsledare och
forestandare, och deras betydelse for motivation pa arbetsplatsen. Respondenternas tankar
skiljer sig avsevart vad géller chefers betydelse for arbetet och sannolikt har det viss betydelse
vilken avdelning man arbetar pa. Samtliga respondenter talar ocksa om att det &r viktigt att ha
fortroende for sina 6verordnade och att det &r viktigt att de éverordnade har fortroende for de

anstallda, for med fortroende kommer en viss frihet.

6.4.1 Fortroende

Pa arbetsplatsen kan fortroende visa sig pa olika satt. Det kan rora sig om frihet att rora sig i
parken, som en av intervjupersonerna sager: “"Min chef vet inte alltid var jag &r eller vad jag
gor men hon vet att om ndgot héinder dir jag déiir”. Pa andra avdelningar ar arbetet mer styrt
till en given arbetsplats vilket betyder att chefer och arbetsledning alltid vet var en viss
medarbetare befinner sig och arbetar med. Da far orden fortroende och frihet en annan
mening och betyder. Det kan betyda att arbetsledningen litar pA medarbetaren och hans eller
hennes bedomningar nar det galler till exempel gastbemotande eller fragor om pengar.
Lyckohjulsbitraden, till exempel, &r bundna till ett givet lyckohjul, men har stor frihet nar det
géller hur man bemoter géster eller hur man hanterar konflikter. | situationer dar
meningsskiljaktigheter uppkommer ar det viktigt for de anstéllda att kénna att arbetsledning,
chefer och i forlangningen fortaget star bakom de beslut som sasongsanstallda fattar i det
dagliga arbetet. Det staller ocksa krav pa foretagets arbetsledare och chefer att finnas nara till
hands om nagot skulle handa eller nar en sésongsmedarbetare behéver hjalp.

6.4.2 Kommunikation

Mycket har skrivits om att Generation Y skulle vara framat, sociala och kommunikativa, men
ocksa att de ar lattkrankta, daliga pa att ta emot kritik och att de inte kan acceptera ett nej. Nar
intervjupersonerna talar om kommunikation méarks aterigen en skillnad mellan de tva som ar
nagot &ldre (25 ar och 27 ar) an de dvriga som tycker att om man har nagot att séaga sa skall

man gora det. 20-aringen och 19-aringen sager att dem ar vana vid att folk sager till dem vad
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och hur saker skall goras, framfor allt fran skolan, men sallan sager vad som &r bra nar det ar
klart utan endast pekar pa det som ar mindre bra. De har alltsa en negativ installning till nar
nagon sager nagot rakt ut. De sager att de allra basta lararna (eller chefen) sa bade det som var
bra och det som kunde goras battre samtidigt som han eller hon berattade varfor de tyckte som
de tyckte. 19-aringen fortsatter med att séga att de basta forestandarna pa hennes avdelning &r
de som forklarar varfér man till exempel skall gora pa ett visst satt istéllet for att bara séga att
det ar bestamt att ni skall gora sa eller vi har alltid gjort sa pa den héar arbetsplatsen. Att den
unga generationen anstallda vill ha mer information an de behover har patalats i tidigare

studier och tycks dven gélla sésongsanstéllda som endast arbetar under en begransad period.

Kommunikation kan ske i olika former, vid medarbetarsamtal, omradesméten eller vid
informella méten. Den unga generationen av van att fa reaktioner snabbt, i sociala medier kan
det ta minuter eller till och med sekunder for nagon att ge feedback eller kommentarer pa
nagot som lagts upp eller skrivits. Intervjupersonerna upplever att arbetsplatsen har en bit
kvar till om man skall kunna tavla med internet och de sociala medierna men att det i stort sett

fungerar bra.

Vissa avdelningar har chefer och arbetsledare som dar ute i verksamheten mer &n andra, men
de unga vuxna vill synas, de vill hora att de gor ett bra jobb och fa feedback pa arbetet. Ett
medarbetarsamtal per sasong ger inte s& mycket mer an en valdigt generell bild dver sdsongen
som varit. Samtidigt talar en av respondenterna att pa hennes avdelning ar dem omkring 300
sasongsanstallda och det skulle inte finnas tid om alla skulle fa flera medarbetarsamtal per
sasong. Alla som fortfarande arbetar inom foretaget séger dock att arbetsledare och chefer

alltid tar sig tid att lyssna och prata om medarbetarna behdver det.

Nar det galler kommunikation fran foretaget direkt till medarbetarna tycker nagra att det
fungerar battre an andra. 25-aringen sager att informationen fran hans avdelning brukar
skickas pa mailen och samtidigt laggas upp pa avdelningens egna Facebook-grupp sa att alla
skall ha mojlighet att ta del av den. Han sager ocksa att arbetsledare brukar vara bra pa att

svara pa fragor och funderingar via Facebook om man undrar nagot.
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6.4.3 Motivation

Ingen av respondenterna som fortfarande arbetar pa Liseberg motiveras i nagon stérre
utstreckning av mojligheter att avancera inom foretaget. Storsta motivationen pa arbetsplatsen
ar kollegorna och gésterna menar respondenterna. Man motiveras ocksa av fortroendet att
“inte géra ndgon annans jobb”, som en av respondenterna uttryckte det. Pa hennes tidigare
sommarjobb sa har hon kommit in under nagra veckor pa sommaren och utfért nagon annans
arbetsuppgifter tills den personen kommer tillbaka fran semestern. Nastan vilken avdelning
man &n arbetar pa sa & man aldrig sommarvikarie at nadgon annan, det betyder ocksa att de
sésongsanstéllda &r de som ar bast lampade att utfora arbetsuppgifterna och de som féretaget

ar beroende av.

7. Sammanfattande slutsatser och diskussion

Uppsatsens syfte var att undersoka vad som motiverar unga vuxna att arbeta samt hur man
bést leder dagens unga vuxna pa arbetsplatsen. Vidare kommer diskussion huruvida det gar
att tala om en hel generation unga vuxna som en kategori manniskor som populart kallas for

Generation Y.

Samtliga respondenter uttryckte en tillfredstallelse med att arbeta, framfor allt var det kénslan
av att ingd i ett storre sammanhang som gjorde arbetet extra vardefullt. Aven om méjligheten
att fa tjana egna pengar var avgorande for unga vuxna talade respondenterna hellre om
mojligheten att gladja Lisebergs géster och kollegor, och att det skulle vara en avgdrande
orsak till att arbeta pa Liseberg. Flera av intervjupersonerna talade ocksa om vikten av att man
haller med om arbetsgivarens vérderingar och ar stolt 6ver foretagets produkt, vilket aven
tidigare studier visar ar typiskt for dagens unga vuxna. Tidigare studier visar att de som tillhor
Generation Y skulle vara mer rastlgsa &n tidigare generationer, och att det ar viktigt for
motivationen att standigt ha nya och utvecklande arbetsuppgifter indikeras av studien da flera
av respondenterna garna testar nya arbetsuppgifter. Daremot var inga av intervjupersonerna
motiverade av mdjligheten att leda andra manniskor som arbetsledare, forestandare eller chef.
Drivkrafterna tycks istéllet vara mojligheter att utvidga sitt personliga natverk samtidigt som
man har mojligheten att testa nya och spannande arbetsuppgifter. Studien visade dock inga
tecken pa att de unga vuxna aktivt skulle byta arbetsgivare pa grund av karriarmojligheter
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eller avsaknaden av de samma. En anledning till det kan vara att manga sasongsanstallda gor
andra saker under den period nojesparken ar stangd och saledes far utlopp for den rastléshet

Pihl med flera menar ar typiskt for dagens unga vuxna och deras generation.

| det dagliga arbetet motiveras de unga vuxna framfor allt av interaktionen med gasterna och
narheten till kollegorna. Respondenterna talade om en frihet i arbetet som motiverade dem
och att det gar att vara fri i arbetet trots att man ar bunden vid en viss attraktion, lyckhjul eller
restaurant genom att man har fortroende att improvisera och mojlighet att 16sa situationer pa
egen hand. Det ar ocksa motiverande for de unga vuxna med fortroende att klara saker pa
egen hand, far de fortroende kommer de med stor sannolikhet att gora ett fantastiskt bra jobb.
Bakgrunden till det hamtas fran tidigare forskning som havdar att de unga vuxna blivit
”curlade” som barn och levt i en trygg vérld dir de inte behovt géra nagot sjélva, far de da
fortroendet att gora nagot sjalva finns det mycket att vinna bara man litar pa att ungdomarna
kommer att klara uppgiften och att de sjalva k&nner att de har fortroendet att gora det.
Givetvis kan det ocksa bli tvart om, det vill saga att resultatet inte blir det 6nskade eftersom
de aldrig tidigare behovt gora nagot sjélva. Pihl och Parment med flera talar bade om
Generation Y som lat och rddd for att kavla upp d&rmarna” men samtidigt som en generation

som &r otroligt duktig om man leder den rétt.

For att aterknyta till Maslow och hans behovshierarki kan vi se att forutsattningarna for
manniskan och hennes behov har férandrats ndgot sedan teorin forst presenterades. Daremot
ar teorin som referenspunkt fortfarande aktuell nar man ser till vad som motiverar manniskor
att arbeta. Baserat pa indikationer i den har studien om vad som motiverar dagens unga vuxna
pa arbetsplatsen har trappan forandrats nagot fran Maslovs originalhierarki som gar att finna
under avsnittet tidigare forskning och teoretiska perspektiv. Den skall ddaremot inte uteslutas
da den ber6r amnen som fortfarande &r helt avgorande for manniskans mest grundlaggande

behov for dverlevnad.

Den hér, nya, trappan fungerar pa samma satt som Maslows behovshierarki da det mest
grundlaggande pa arbetsplatsen kommer langst ner och &r det mest basala. | resultatkapitlet
kommenterades endast arbetsmiljo mycket kort da en av respondenterna papekade att man

forutsatter att man arbetar i en séker arbetsmiljo och pa en trygg arbetsplats. Vidare fortsatter
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trappan med hur viktig kommunikationen &r mellan arbetsledning och medarbetare for att
man skall ha en fungerande arbetsplats dar en majoritet av de anstéllda ar mellan 18 och 29 ar.
Det ar av storsta vikt att man har en kommunikation som fungerar, men som en av
respondenterna papekar ar det ocksa viktigt att man far uppskattning for det arbete man lagger
ner. Det ar givetvis viktigt for arbetstagare i alla aldrar men extra viktigt for de unga
medarbetarna som lagger valdigt stor vikt vid att bli sedda och bekréaftade pa arbetsplatsen
och i 6vriga livet. Nasta steg kan tyckas likt det tidigare men det ar stor skillnad pa att endast

kommunicera och ge stod och feedback. Dagens unga medarbetare vill ha feedback pa allt.

Frihet

4

Fortroende

Utmaningar och
varierande

Stod och arbetsuppgifter
feedback

Kommunikation
och

Sakerhet och uppskattning
bekvamlighet pa

arbetsplatsen

Baserat pa det insamlade materialet och med den hér arbetsplatstrappan som grund fortsatter
den andra delen av slutsatsen med fragan hur man bast leder dagens unga vuxna. For att
kunna svara pa fragan fortsatter arbetsplatstrappan uppat. Da tidigare forskning antyder, och
aven den hér undersokningen indikerar, att unga medarbetare snabbt blir rastlésa och vill ha
utmanande arbetsuppgifter maste antingen arbetsgivarna kunna erbjuda de anstéllda viss
variation eller s kommer de unga vuxna antingen sluta utvecklas eller tillslut eventuellt s6ka
sig vidare till andra arbetsgivare. Langst upp pa arbetsplatstrappan aterfinns tva, vid det har
laget, bekanta begrepp som &r mycket viktiga for dagens unga medarbetare; fortroende och
frihet.

Da unga vuxnas potential forst uppnas nar de far fortroende och kanner frihet ar det, som
tidigare diskuterats, viktigt att de far mojlighet till det av arbetsledare och chefer. Arbetet kan
fortfarande vara relativt detaljstyrt eftersom fortroende och frihet ar en k&nsla man férmedlar

eller ndgot en chef sager som endast indirekt har med arbetsuppgifterna att gora.
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Det gar att argumentera att det ar upplevs svarare att kanna fértroende och frihet under en
valdigt auktoritér ledare, i traditionell mening, da ledaren sjélv fattar beslut och direkt leder
arbetet. Det som tidigare skrivits om Generation Y menar att den unga generationen har svart
att acceptera auktoriter och inte tar till sig titlar kan man dven argumentera att traditionellt
auktoritart ledarskap ar opassande for den unga generationen medarbetare. Daremot tar sig
unga géarna till sig personer som man tycker fortj&nar det, till exempel Steve Jobs och Nelson
Mandela, bada exempel pa auktoritara ledare som manga unga ser som forebilder eftersom en

ledare kan vara auktoritar pa olika satt.

Den demokratiske ledaren har egenskaper som helt klart tilltalar den unge medarbetaren da
det ledarskapet framjar en god relation mellan arbetsledning och medarbetare. Den
demokratiske ledaren later de anstallda komma till tals och vara delaktiga i beslutsfattandet.
Aven om det ar precis vad den unga medarbetaren vill ha d& man far séga sin mening, far mer
information 4n man nodvandigtvis behover for att skota sitt arbete sa hade det inte fungerat
om alla ledare pa Liseberg var helt demokratiska i sin ledarstil. Med 6ver 2000
sasongsanstallda hade beslutsfattande tagit for lang tid och beslutsvagarna varit for
komplicerade. Dessutom antyder den hér studien att just dessa unga vuxna inte har nagot
intresse av att leda manniskor, och skall man vara en del av besluten sa kommer det i

forlangningen att paverka andra manniskor.

Den ledarstil som hade passat allra bast baserat pa respondenternas tankar, tidigare forskning
samt en unik arbetsplats som Liseberg hade varit en kombination av de tre ledarstilar som
presenteras under tidigare forskning. Det vill séga en coachande ledare som varken &r radd att
dela med sig av tankar eller vara auktoritar i de situationer som kraver det. De unga
medarbetarna behover véagledning, de behover bli sedda, och de behover fa feedback i det

dagliga arbetet.

Har foljer tre konkreta punkter som ar viktiga nar man leder unga vuxna pa arbetsplatsen:
e Var en coach — ge feedback, berém, konstruktiv kritik, dela med dig av information.
e Visa att du som arbetsledare finns for dem, inte tvart om, sa far du fortroende.

e Vaga ge den unga generationen frihet och fortroende.
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Svarigheten med ett coachande forhallningsatt ar att det ar viktigt att inte styra pa detaljniva
eftersom det kan upplevas att man som anstélld inte har nagot fortroende eller frihet alls.
Vidare maste man som chef vara uppméarksam pa om en medarbetare inte reagerar positivt pa
coachingen. Detta blir centralt nr man har arbetsplatser dar de anstallda tillhor olika

generationer och man hela tiden maste generations- eller individanpassa sitt ledarskap.

7.1 Gar det att tala om en Generation Y?

Redan i avsnittet tidigare forskning berérs huruvida det gar att tala om en hel generation unga
vuxna som en enad kategori eller inte. Svarigheterna med att tala om en dessa manniskor som
en homogen grupp ér flera, dels pa grund av att skillnaderna mellan enskillda individer kan
vara betydligt storre an den skillnad som beskrivs mellan olika generationer. Dels att
uppvaxtvillkor &r svara att undersoka i efterhand, det som gar att saga med stor sékerhet ar att
de som &r fodda mellan 1984-1994 i hogre grad &n tidigare generationer vaxt upp i
digitaliserad vérld. Det innebér att den teknik som varit ny och frammande for tidigare
generationer forefallit naturlig och spannande fér den generation som populéart kallas
Generation Y i var del av varlden. Dar borjar nasta svarighet, teknikutvecklingen i varlden har
sett véldigt olika ut fram till idag. Idag har stora delar av varlden maojligheter till
internetuppkoppling men i mitten av 90-talet sa var skillnaderna valdigt stora. I férlangningen
innebdr det att endast en del av dem som ar fodda mellan 1984-1994 har vaxt upp i en digital
varld och séledes forlorar en stor del av Generation Y det som ar typiskt for just den

generationen.

Undersoker vi endast de unga vuxna som véxt upp i Sverige blir inte skillnaderna lika stora
eftersom majoriteten av svenska barn och ungdomar sedan tidig alder arbetat med datorer och
annan teknik i skolan. Da kommer istallet det som Pilcher (1993: 493) skriver om, alltsa det
sociala och socioekonomiska in i bilden, &ven om Sverige pa manga satt ar ett land dar med
hog trygghet sa ar klyftorna i samhallet stora och i vissa stader och stadsdelar ar
arbetslosheten mycket hogre an i andra stadsdelar och stader. Detta paverkar i allra hogsta
grad ett barns uppvaxt och i forlangningen hur man kommer att vara och bete sig nr man ar

pa vdg in pa arbetsmarknaden.
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Att tala om en hel generation som en homogen grupp &r saledes mycket svart och det ar
givetvis ocksa felaktigt att pasta att alla som ar fodda mellan aren 1984-1994 skulle besitta
vissa givna karaktarsdrag. Daremot finns det likheter mellan det som skrivs om Generation Y
och det resultat jag kan se efter intervjuerna med fem unga vuxna men att dra nagra generella
slutsatser &r i det ndrmaste omgjligt och skulle med stor sannolikhet leda till felaktiga

generaliseringar.
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Bilaga 1. Intervjupersoner

Medarbetare Avdelning Alder Kén
Medarbetare 1 Lyckohjul 20 ar Kvinna
Medarbetare 2 Fd. Service och Sak. | 27 ar Man
Medarbetare 3 Attraktion 25 ar Man
Medarbetare 4 Attraktion 19 ar Kvinna
Medarbetare 5 Fd. BK/FF 22 Kvinna
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Bilaga 2: Intervjuguide

Informera intervjupersonen

Presentera mig sjalv, vilken utbildning jag l&ser, uppsatsens och intervjuns syfte samt
att jag skriver pa initiativ av Liseberg.

Beskriv hur intervjun kommer att ga till. Att vara med é&r frivillig och du behover inte
svara pa alla fragor om du inte vill. Du &r alltid anonym uppsatsen. Intervjun kommer
att spelas in och inspelningen kommer endast att anvéndas av mig och for den hér
studien. Du kommer ocksa att fa en utskriven sammanfattning fran intervjun.
Informera vilken information som kommer att synas (alder, kon, avdelning).

Fragor innan intervjun paborjas?

Bakgrund

1.

Alder:
Kvinna / Man

Avdelning eller fd. avdelning:

Arbetsmarknaden

(Hur menar du? VVad menar du med det?)

2.

Varfor valde du att borja jobba pa Liseberg?

Hur ser du pa din fortsatta karriar?

Vad skulle du arbeta med om du inte arbetar pa Liseberg?

Hur ser du pa den relativt hoga arbetslosheten bland unga i Sverige just nu?
Pa vilket satt tror du att du kommer fa ditt nasta jobb?

Varfor ar det viktigt med sociala natverk?

Vad har arbetet for roll i ditt liv?

(Hur menar du? VVad menar du med det?)

Ar det viktigt for dig att ha ett arbete? Isf. varfor?
Trivs du med att arbeta? Isf. Varfor?

Om du skulle byta jobb, varfor skulle du gora det da?
Vad tycker du om Lisebergs som arbetsgivare?

Identifierar du dig med ditt arbete?
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3. Hur ser du pa rollen som anstalld?
(Hur menar du? Vad menar du med det?)

e Hur ser du pa dig sjalv som anstalld? (lojal, arbetssam, duktig, rastlés, motiverad)

e Skulle du bli motiverad av att leda andra?

e Hur tror du att du hade blivit som chef eller ledare?

e Pa Liseberg ar det manga som gar fran att arbeta i parken till att bli forestandare eller
arbetsledare, vad tror du ar det svaraste med det? Motiveras du av majligheten att bli
forestandare?

e Ardu stolt dver att arbeta pé Liseberg? Isf. Varfor?

4. Hur ser du pa ledarskapet dar du jobbar och i stort?

(Hur menar du? Vad menar du med det?)

e Vad motiverar dig att gora ett bra arbete?

e Har chefen betydelse for om du k&nner dig motiverad att gora ett bra arbete eller inte?
e Vad skulle du saga karaktariserar en bra chef?

e Vad ar bra ledarskap for dig?

o Varfor ar det viktigt att du kénner dig sedd?

e Har din chef nagot med din personliga utveckling att géra?

e Upplever du att du hade mojlighet att utvecklas i ditt arbete pa Liseberg?

e Om du upplever att du inte far gehor for dina tankar och idéer, vad skulle du gora da?

Tack sa mycket! Har du nagra fragor?
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