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Forord

Denna magisteruppsats dr skriven i Helsingborg under varen 2005. Uppsatsarbetet har
varit larorikt och intressant, men framforallt roligt. Var forhoppning &r att ldsaren ska
berikas inom dmnesomradena motivation och ledarskap, i synnerhet betrdffande
sasongsanstélld personal. Vi hoppas att ldsaren ska finna uppsatsen lérorik,
inspirerande och tankvérd.

Vi vill tacka véra handledare Christer Eldh och Lars Nordgren for att Ni under hela
uppsatsprocessen haft ett brinnande engagemang och varit en stor inspirationskilla for
oss. Ni har gett oss minga goda rdd och stodjande vigledning under hela
uppsatsarbetet.

Ett stort tack vill vi dven rikta till alla vara intervjupersoner, vilka har tagit sig tid att
besvara vara fragor och i allra hogsta grad bidragit till uppsatsens resultat.

Helsingborg, maj 2005

Pia Erlandsson Karin Hagelberg Christine Knutsson



Sammanfattning

Titel: Vada arbetsmotivation? Jag ska festa! Om att leda och motivera
sdsongsanstéllda.

Title: Work motivation? I’'m going to party! How to lead and motivate seasonal
employees.

Niva: Magisteruppsats i foretagsekonomi 10 poing
Forfattare: Pia Erlandsson, Karin Hagelberg och Christine Knutsson
Handledare: Christer Eldh och Lars Nordgren

Problematik: Ménga foretag i turismbranschen &r sdsongsbetonade och till stor del
beroende av sdsongsanstilld personal. Den sdsongsanstillda personalen dr oftast de
som har direkt kontakt med kunden och didrmed bestimmer tjdnstens kvalitet, varfor
det blir kritiskt att framgangsrikt lyckas motivera dem. Att leda denna grupp av
anstéllda skiljer sig pd manga punkter fran att leda fast anstélld personal. For att
lyckas leda dessa anstéllda bor man som chef vara medveten om vilka faktorer som ar
viktiga for dem och vad som motiverar dem till skillnad fran fast anstillda.

Syfte: Syftet med var uppsats ar att klargéra vilka faktorer som motiverar
sdasongsanstéllda inom turismbranschen till att prestera sitt yttersta for foretagets
vinning. Vi dmnar dven undersdka vilken typ av ledarskap som dr mest lampat for
ledning av sdsongsanstdllda. Uppsatsen ska mynna ut i ett antal rdd for hur man som
chef pa bésta sétt ska kunna leda och arbeta med motivation av sdsongsanstéllda.

Metod: Uppsatsen grundas frimst péd teorier som behandlar &mnena motivation
(framforallt Herzberg’s tvédfaktorsteori) och ledarskap. Vi har valt att utgd fran en
kvalitativ metod for att f& en djupare insikt och ©okad forstaelse for véar valda
problemstillning. Primdrdata har samlats in genom gruppintervjuer, djupintervjuer
samt en mindre enkdtundersokning.

Resultat: Vi har funnit att Herzberg’s tvéfaktorsteori dr begrédnsat tillimpbar pa
sdsongsanstillda inom turismbranschen. Dessa motiveras snarare av icke
arbetsrelaterade faktorer, de som Herzberg menar inte kan skapa motivation. I
synnerhet interpersonella relationer dr en stark motivationsfaktor. Vi har utifran var
empiriska unders6kning dven funnit att omgivning, fritid och personlig utveckling, ar
faktorer som starkt motiverar sdsongsanstillda. Detta &r faktorer som endast i
begrinsad utstrackning kan paverkas av arbetsgivaren. Det ledarskap som ldmpar sig
bist vid ledning av sdsongsanstillda &r ett relationsorienterat ledarskap dir synlighet
ar av stor vikt. Vi har dven funnit att mellanchefen har en nyckelroll for de
sdsongsanstéllda, en balansgdng mellan kompisskap och chefskap dr centralt. Vikt bor
dven laggas vid erkdnnande och feedback.

Nyckelord: motivation, Herzberg’s ”
sdsongsanstéllning, turismbranschen

two-factor-theory”, ledarskap,
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Inledning

[ detta inledande kapitel redogor vi for bakgrunden till det valda dmnet. Vidare for vi
en problemdiskussion for att klargéra uppsatsens relevans och for att viicka ldsarens
intresse. Problemdiskussionen mynnar ut i uppsatsens fragestdillningar. Ddrefter
beskrivs syftet med uppsatsen samt de avgrdnsningar som gjorts. Vidare foljer en
disposition for att askadliggora uppsatsens fortsatta uppldgg. Kapitlet avslutas med
en redogorelse av tidigare forskning.

1.1 Amnesintroduktion

Vad dir det som far en bakfull och trott sdsongare att stiga upp ur
sdngen pd morgonen och ta sig till jobbet? Han slar upp 6gonen,
ser sig omkring i sitt lilla, tranga, skitiga rum som luktar gammal
tubsocka och gardagens forfest. Med tunga steg kliver han éver
sina snarkandes polare och tvingas leta efter sina arbetsklider
som ligger ndgonstans pd golvet, i en av alla smutshégar. Han
tittar sig i spegeln och haret star pd dnda, men det finns ingen tid
att rdtta till det. Klockan tickar och pa jobbet vintar bdade kunder
och chefen. Allt som hinns med dr ett svep med tandborsten for att
morkldgga den virsta alkoholodoren och ett sprut med lukta-
gott”. Vil pd jobbet gér han det han blir tillsagd, men inte mer dn
nodvindigt. Allt han tdnker pd dr vad som vdntar ndr
arbetsdagen dr over och var det blir forfest ikvdll...

(Egenkonstruerad illustration)

Denna bild bygger pa véra egna forestéllningar om hur livet ter sig for en sdsongare,
vi ser det som intressant att undersdka huruvida denna schablonbild Overensstaimmer

med verkligheten.

Fenomenet ’sdsonga” foddes 1 slutet av 1970-talet. Innan dess hade turismbranschen i
Sverige inte ndgot egentligt behov av sdsongspersonal. Med Stenmarks framgangar
och introducerandet av alpina virldscupstivlingar i Are, blev skidikning en
folkaktivitet och de svenska liftsystemen expanderade. Under denna period blev ocksa
charterturism populirt och turismen pa Oland och Gotland blev alltmer omfattande. I

och med att turismen blev folkligt i Sverige, blev ocksd fenomenet att sdsonga allt



mer utbrett. Tidigare hade exempelvis skidanldggningar tickt sitt personalbehov med
hjdlp av lokalbefolkning som pa somrarna arbetade med exempelvis jordbruk. Nér
sedan den lokala befolkningen inte rdckte till, blev anldggningarna tvungna att
rekrytera utifrdn. D& unga ménniskor ofta dr mobila och flexibla blev det naturligt att
foretagen anstdllde dem. Vikten av att som arbetsgivare kunna erbjuda sina anstillda
mer dn bara en anstillning; gemenskap och personalbostider kom “som ett brev pa
posten”, ndr man upptickte att trivsel var viktigt for att de anstéllda skulle gora ett bra

arbete (Landgren 050426).

Att som chef kunna motivera och lyckas frambringa det bésta hos sina medarbetare
kraver god kdnnedom om de olika individernas motivationsfaktorer. Att motivera en
fast anstélld pd ett foretag som &r verksamt dret runt, skiljer sig fran att motivera en
sasongsanstélld. Under véra studier om organisationsteori har vi kommit i kontakt
med éatskilliga teorier om motivation och ledning. Dessa teorier dr dock breda och
allméngiltiga, varfor var nyfikenhet vicktes kring i vilken grad de ar applicerbara pa
turismbranschen, som si tydligt priglas av en hdg- och lagsdsong och didrmed
sysselsitter en hog andel sdsongsanstillda. Vidare anser vi vér studie relevant av den
anledningen att turismindustrin vdxer och konkurrensen okar. Betydelsen av
motiverad personal blir ddrmed &n viktigare och ocksd en framgangsfaktor, da

personalen till stor del bestimmer kvaliteten.

1.2 Problematik

Manga foretag i1 turismbranschen dr sdsongsbetonade och darfor till stor del beroende
av sdsongsanstélld personal. Att leda denna grupp av anstillda skiljer sig pd minga
sétt fran att leda fast anstilld personal. En sdsongare ser ofta sitt jobb som ett sitt att
fa vara pa platsen, den utprdglade semesterorten, med allt vad det innebdr av
aktiviteter och ndjen. De ser sdledes inte alltid jobbet i sig som det primédra syftet med
vistelsen. De ser heller inte en framtid inom foretaget och kinner sannolikt inte att
foretagets resultat paverkar dem. For att framgangsrikt lyckas leda denna grupp av
anstillda bor man som chef vara medveten om vilka motivationsfaktorer som ar

betydelsefulla for att de sdsongsanstillda ska prestera sitt yttersta pa arbetet.

Befintlig forskning och litteratur om ledarskap och motivation bygger till stor del pa

langsiktighet och antagandet att den anstillde dr fast anstdlld. Dessa teorier &r



sannolikt inte alltid tillimpbara pa sdsongsanstillda, dd deras avsikt med arbetet ofta

skiljer sig markant fran en fast anstdllds syfte med sitt arbete.

Ytterligare en problematik &dr att manga sidsongsanstillda endast arbetar en sdsong.
Som arbetsgivare maste man didrmed bdrja om frén noll varje sdsong med att
rekrytera, anstélla och ldra upp ny personal, vilket &r kostsamt och kan paverka
kvaliteten pa tjdnsten. Eftersom sdsongsanstdllda ofta &r foretagets ansikte utat mot
gésten, och servicekvalitet till stor del bestdms i1 detta mote mellan anstilld och gést,
ar det av yttersta vikt att chefen lyckas motivera de sdsongsanstéllda att prestera sitt

yttersta.

Problemdiskussionen ovan har mynnat ut i foljande tre fragestéllningar:

e Vad motiverar sdsongsanstéllda till att prestera sitt yttersta, for att uppratthélla
en hog tjanstekvalitet?
e Vilken typ av ledarskap lampar sig bist vid ledning av sdsongsanstéllda?

e Hur bor man i praktiken pé bésta sitt leda och motivera sdsongsanstillda?

1.3 Syfte

Syftet med vér uppsats ar att klargora vilka faktorer som motiverar sdsongsanstillda
till att prestera sitt yttersta for foretagets vinning. Vi amnar dven undersoka vilken typ
av ledarskap som &r mest ldmpat for ledning av sdsongsanstillda. Uppsatsen ska
mynna ut i ett antal rad f6r hur man som chef pa bésta sétt ska kunna leda och arbeta

med motivation av sdsongsanstillda.

1.4 Avgransningar och definitioner

Begreppet sdsongsanstéllning definieras av Marshall (1999) som; ”a non-permanent
paid job that will end at a specified time or in the near future, once the seasonal peak
has passed” (Marshall 1999 se Joliffe & Farnsworth 2003 s. 312). Detta skulle séledes
innefatta alla olika typer av sdsongsbegrinsade arbeten, exempelvis fruktplockning,
snoplogning och olika typer av sommarjobb. Vi avgrdnsar oss till att studera den
grupp av unga ménniskor som under en eller flera sommar- eller vintersdsonger flyttar
fran sin hemort till en utpriglad semesterort for att jobba inom turismbranschen. Med

utpraglad semesterort menar vi vintersportorter eller bad/kustorter med ett visst

3



folkliv och en sdsongartradition, dér de anstéllda utgors framst av tillfalligt inflyttade
unga méinniskor som soker en upplevelse snarare dn en anstéllning. Exempelvis
Kalmar eller Vadstena anser vi inte vara sdsongarorter, &ven om manga turister
besdker dessa destinationer under sommaren. Smdgen, Bastad, Borgholm, Are och
Sélen &r typiska exempel pa de orter som avses 1 vér studie. Vi har dven begridnsat oss
till svenska orter och foretag, for att kunna bortse fran kulturella skillnader

betraffande ledarskap och motivation.

Det finns ingen vedertagen definition av begreppet sdsongare. Begreppet innebar for
méinga inte i fOrsta hand en anstdlld person, utan ndgon som tillbringar en
vintersisong i exempelvis Are, med enda syfte att ka skidor. Dessa bortser vi ocksa
frén 1 vér studie, da vi dmnar belysa dmnet ur chefens och den anstilldes perspektiv.

Vi kommer dock att anvdnda begreppen sdsongare och sdsongsanstélld synonymt.

Ball (1988) delar upp sdsongsanstillda 1 lokal arbetskraft och tillfalligt inflyttad
arbetskraft. Han delar vidare in dem 1 frivilliga och ofrivilliga. Vi bortser frdn den
lokala arbetskraften som arbetar under sdsongen, men sysselsitter sig pa annat sétt
resten av aret. Dessa motiveras sannolikt av andra faktorer och vi viljer darfor att
uteldmna denna kategori i véar forskning. Vi avgrdnsar oss dven till att enbart
undersoka frivilligt sdsongsanstillda, det vill sdga anstidllda som inte drivs till

anstillning av arbetsldshet, eller som skulle foredra en fast anstéllning.

Betraffande skillnaden mellan begreppen chef och ledare, anvinds ledare i de
teoretiska delarna, da forfattaren anvént detta begrepp. I vart empiriska material samt
analys anvédnder vi dock ordet chef, d& vi menar att vi inte kan forutsdtta att alla de

chefer vi avser beskriva eller rada, ar ledare.

Begreppet motivation kommer ursprungligen fran det latinska ordet for rorelse,
movere (Steers, Mowday & Shapiro 2004 s. 379). Motivation star enligt Bakka,
Fivelsdal och Lindkvist (1993 s.165) for “de specifika krafter som féorekommer i olika
situationer, exempelvis arbetsmotivation, karridrmotivation och maktmotivation”. Vi
avgransar oss till att studera arbetsmotivation, som av Pinder (1984) se Pinder (1998

s. 11) definieras som: ”a set of energetic forces that originate both within as well as



beyond an individual’s being, to initiate work-related behaviour, and to determine its

form, direction, intensity, and duration.”

Vi har i uppsatsen valt att oversétta engelska begrepp till svenska, dock kommer vi
inte att Oversitta engelska citat, dad vi menar att innebdrden létt kan ga forlorad. Vi
oversétter Herzberg, Snyderman och Mausner’s (1959) ”two-factor-theory” till
svenska och bendmner den liksom Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (1993);

tvafaktorsteorin.

1.5 Disposition

Vi anvinder oss av en tematiserad disposition dér teori, empiri och analys varvas i
varje enskilt kapitel. Detta for att tydliggora kopplingen mellan teori och empiri, men
ocksa for att gora uppsatsen mer léttlast. D& uppsatsens olika teman &dr niarbeslaktade
ar vi medvetna om att viss empiri forekommer under flera olika rubriker. Vi menar att

detta dr nodvandigt for att inte forlora djup 1 texten.

Vi inleder i ndstkommande kapitel att redogora for de teoretiska utgangspunkter, vilka
utgor grunden for vér fortsatta studie. Darefter 1 kapitel tre redogor vi for den metod
vi anvént oss av for na fram till relevanta slutsatser. Vi kommer l6pande i kapitlet att
kritisera samt bemota kritiken mot denna metod, varfor vi inte har metodkritik i ett
separat avsnitt. Vidare redogors i kapitel fyra for sdsongsvariationers inverkan pa
turismbranschen samt olika typer av sdsongsanstillda, varvid kapitel fem behandlar
motivation och kritik mot de teorier vi kommer att utgé ifrdn. Dérefter i kapitel sex
behandlar vi ledarskap. Slutligen foljer i kapitel sju en slutdiskussion dér vi diskuterar
och aterknyter det analyserade materialet med var problemformulering och vart syfte.
Denna slutdiskussion mynnar ut 1 ett antal konkreta rad till chefer inom
sdsongsbetonad verksamhet. Avslutningsvis ger vi forslag pd fortsatt forskning inom

amnet.

1.6 Tidigare forskning
Kunskap om arbetsmotivation kommer framfor allt frdn olika teorier som pa olika sitt
ar begrdnsade eller har oklar validitet. Exempelvis &r arbetsmotivation inom

turismbranschen ett omrade dér nutida kunskap &r begriansad pa grund av bristande



teorier. Dérfor 1dnas ménga ginger teoretiska ramar frdn mer allménna studier, ofta
genomforda pa fabriksarbetare (Krakover 2000). Det finns silunda en mingd
genomford forskning inom omradena motivation och ledarskap, men mindre
forskning inriktad pd turismbranschen, och sérskilt inom vart valda fokus;
sasongsanstéllning. Bristen pd denna forskning menar vi kan forklaras av det faktum

att fOreteelsen sdsonga ér relativt ny.

Den svenska forskning vi funnit undersoker sisongsanstillda i Are och deras
motivationsfaktorer utifrdén Herzberg’s tvéfaktorsteori. Studien &r utférd av European
Tourism Research Institute (ETOUR). En annan studie, ocksa den utférd av ETOUR i
Are, behandlar sdsongsanstilldas asikter och attityder gillande sin arbetsplats och

behandlar djupare fenomenet sdsongsanstéllning.

Studierna visar att Herzberg’s teori inte ar fullt applicerbar pa sédsongsanstillda. De
sdasongsanstéllda upplevde hog arbetstillfredsstillelse trots att sdsongsarbeten ofta ar
okvalificerade och rutinmissiga. Detta di sdsongsanstéllda ofta motiveras av andra
faktorer &n arbetsrelaterade. Vi menar dock att ETOUR’s genomforda studier bortser
fran skillnader mellan olika typer av sidsongsarbete, olika typer av orter, skillnader
mellan sommar- och vintersdsong, samt delvis fran sidsongsanstilldas olika syften

med anstillningen.

Forskning inom omradet har dven genomfOrts i Storbritannien ddr man studerat
sdsongsanstillda pa hotell utmed den engelska kusten. Man kom dér fram till att det
centrala for de sdsongsanstéllda var vianner och aktiviteter utanfor arbetet, intressanta

och utmanande arbetsuppgifter var av mindre betydelse (Lee-Ross 1998).

Genomgaende for all genomford forskning &r att majoriteten av forskningsresultaten
belyser vad som motiverar men konkretiserar inte hur chefer i praktiken kan dra nytta

av dessa resultat. Var avsikt dr sdledes att belysa dven denna aspekt.
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Teoretiska utgangspunkter

I vdr uppsats har vi valt att arbeta utifran tvad teoretiska teman som vi finner relevanta
for att besvara vdra frdgestdillningar, motivation och ledarskap. I detta kapitel
presenterar Vi de utgangspunkter som vi vidare kommer att anvinda oss av i
uppsatsen. Vi kommer inledningsvis att i en teoretisk referensram ge var syn pa de tvd
teoretiska temana. Ddrefter kommer vi att utifran teori introducera dessa tva begrepp
som sedan kommer fordjupas vidare i kapitel fem och sex.

2.1 Teoretisk referensram

Att som chef forstd innebdrden av begreppen motivation och ledarskap dr av storsta
vikt for ett framgangsrikt foretag. Vi ser motivation som essentiellt for att man som
anstdlld ska gora ett bra arbete. Ledarskap blir i detta sammanhang centralt for
motivationsarbete, da det framst dr chefens roll att motivera sina anstdllda. Alltsa
menar Vvi att de tva begreppen 1 allra hogsta grad samverkar, d& det skulle vara svart
att behandla den ena temat utan att beréra det andra. Vi vill se hur dessa begrepp
forhaller sig till varandra och hur vi med hjdlp av dessa kan synliggéra vart valda
forskningsfenomen. Vidare vill vi undersoka giltigheten i de teorier vi 1 var uppsats
behandlar, och utifrdn det bekrifta eller forkasta dessa, eller bidra med nya

forskningsbidrag.

2.2 Motivation

Forskning om motivation bodrjade uppmérksammas 1 samband med Mayo’s
Hawthorne-studier i USA pa 1920-talet. Studien visade pa vikten av
arbetstillfredsstdllelse for en ©kad produktivitet och lade grunden till Human
Relations-rorelsen (Robbins, Millet, Cacioppe & Waters-Marsh 2001). Denna
forskning var dock inriktad pa industriarbete och blev darfor kritiserad som alltfor
fysiologiskt fokuserad. Forskning om motivation inom serviceforetag blev vanlig forst
pa 1970-talet (Normann 2000) och forskning om motivation av sdsongsanstillda &r

begréansad.

1943 publicerade Maslow sin teori om behovshierarkin och menar i och med den att

méinniskan har fem olika slags behov. Den grundldggande behovsgruppen utgdrs av



de fysiologiska behoven, nésta grupp i hierarkin bendmns trygghetsbehov, de
efterfoljande behoven utgdrs av kérlek, sjilvhidvdelse och sjilvforverkligande.
Maslow’s modell har kritiserats for att vara alltfor generell och svar att
operationalisera. Dédremot har den varit en viktig inspirationskélla for senare
motivationsforskare. Herzberg har utgétt fran Maslow’s behovshierarki i utformandet
av sin tvafaktorsteori dédr de ldgre behoven motsvaras av Herzberg’s hygienfaktorer,
och de ovre behoven motsvaras av Herzberg’s motivationsfaktorer. Under 1960-talet
understrok flera forskare betydelsen av sjdlva arbetsinnehallet. Ett specialiserat och
monotont arbete dir den anstéllde, 1 sin arbetssituation, ldmnas utan valmgjligheter,
resulterar enligt denna forskning i1 ldg motivation och hog franvaro. Om
arbetsinnehallet istdllet upplevdes som meningsfullt och intressant, skulle
motivationen komma att ligga pd en hdg nivd. Tanken var att arbeten nu skulle
berikas, med betydelsen att varje arbete skulle innehdlla fler intressanta
arbetsuppgifter. De anstdllda skulle dven fa ett storre inflytande pad planeringen och

genomforandet av arbetsuppgifterna (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 1993).

Vi kommer i vir undersokning att utgd frdn Herzberg's teori om motivation, den sa
kallade tvafaktorsteorin. Da denna dr en behovsbaserad teori, det vill séga baserad pa
vad som motiverar, menar vi att den &dr vl ldmpad for vér studie. En processbaserad
teori fokuserar istdllet pa motivationsprocessen (Mullins 2001; Riley 1995) och ar
ddrmed enligt oss inte relevant i det kortsiktiga perspektiv som en sdsongsanstéllning

innebar.

Tvéfaktorsteorin baseras pa intervjuundersokningar utférda av Herzberg, Snyderman
och Mausner (1959) pé ingenjorer och redovisningsfolk pa mellanchefsniva i olika
typer av foretag. Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) fann att nér
respondenterna var tillfreds med sina arbeten beskrev de faktorer som kunde relateras
till arbetsuppgifter, till hindelser som for dem indikerade framgéngsrikt utférande av
uppgifter, och som kunde relateras till mojligheten till personlig utveckling. Det som
medforde en kédnsla av missndje hos respondenterna relaterades inte till arbetet 1 sig
utan till de forhallanden som omgav sjdlva utférandet av arbetet. Utifrdn detta
kategoriserades dessa faktorer i sd kallade hygienfaktorer och motivationsfaktorer

(Herzberg, Snyderman & Mausner 1959).



Hygienfaktorer dr arbetsforhdllanden som forhindrar otillfredsstdllelse, men som inte
fungerar motiverande (Herzberg, Snyderman & Mausner 1959). De relaterar till
arbetet och inkluderar interpersonella relationer, 16n, foretagets policy och
administration, arbetsforhillanden samt ledning (6verséttning av Bakka, Fivelsdal &
Lindkvist 1993). Med andra ord behandlar de olika faktorerna hur ménniskor
behandlas pa arbetet. Om hygienfaktorerna inte &r tillfredsstillande skapas missnoje.
Om de daremot uppfylls skapas en situation dar de anstdllda inte d4r missndjda, men
inte heller motiverade, ett slags nolldge uppstar. Hygienfaktorerna kan alltsd varken
skapa positiva attityder eller ©ka motivationen. Alltsd blir motsatsen till
otillfredsstéllelse inte tillfredsstillelse, wutan snarare ingen otillfredsstillelse
(Herzberg, Snyderman & Mausner 1959). Herzberg (1966) menar ocksé att forsok till
att forbattra forhallanden som ror hygienfaktorer endast varar en kort tidsperiod,

varvid forbattringarna inte véger upp for modan.

Motivationsfaktorer relaterar, & andra sidan, till arbetets innehdll och vad det ger
individen och inkluderar arbetet i1 sig, avancemang, erkdnnande, ansvar och prestation
(6versittning av Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 1993). Graden av dessa faktorer
paverkar den anstélldes kénsla av att vara motiverad eller omotiverad, men de skapar
dock, till skillnad fran hygienfaktorerna, inte otillfredsstéllelse (Herzberg, Snyderman
& Mausner 1959).

Interpersonella
relationer Arbetet i sig
Pengar Avancemang
— Ej -
Arbetsforhallanden . .. . . Erkdnnande
Missnoje / motivation/
Féretagspolicy & €] missnoje motivation Ansvar
administration
Ledning Prestation
Noll-lage
- +

(Figur 2:2 Egenkonstruerad modell av Herzberg’s tvéafaktorsteori)



Hygienfaktorer skapar inte motivation for den anstéllde av den anledning att de inte
bidrar till personlig utveckling. Kénslan av utveckling ar istillet beroende av hur vil
den anstillde utfor sina arbetsuppgifter. Da hygienfaktorerna inte relaterar till
konkreta arbetsuppgifter, kan de dédrmed heller inte bidra med personlig utveckling.
Motivationsfaktorer som relaterar till utférandet av arbetsuppgifter, bidrar alltsa
istéllet till psykologisk stimulans vilket 1 slutindan kan leda till sjdlvuppfyllande
(Herzberg 1966).

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) understryker att bada faktorerna &r av stor
relevans men av olika anledningar. Hygienfaktorer dr viktiga for att undvika missndje.
En 6verbetoning av dessa faktorer kan dock leda till problem da det finns risk for allt
storre fokus pa ovidkommande beloningar, vilka &terfinns i arbetssituationen.
Motivationsfaktorerna relaterar istillet till vad de anstéllda tillats att gora 1 sitt arbete

och blir darfor de variabler som verkligen motiverar.

Herzberg, Snyderman och Mausner’s (1959) huvudpoing ér sdledes att endast sjélva
arbetet — dess innehéll och utmaningar, kan utlosa stark och varaktig motivation.
Resultaten av deras studier visar att det var gliddjen i1 att klara av intressanta
arbetsuppgifter som gav de anstillda djup tillfredstéllelse och motivation. Tidigare
hade industriledningar fokuserat vid olika, enligt Herzberg ovidkommande faktorer,
som visserligen kunde minska kénslan av otillfredsstillelse men som inte skapade

motivation (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 1993).

Vi kommer 1 var uppsats att utgd fran Herzberg, Snyderman och Mausner’s (1959)
tvafaktorsteori, men vi stéller oss kritiska till dess applicerbarhet pa sdsongsanstéllda.
Vi menar att tvafaktorsteorin dr alltfér generaliserande och inte tar hansyn till
skillnader mellan individer, och inte heller till olika typer av arbeten. I vér uppsats
utgar vi dock ifran de olika faktorerna for att se hur de fungerar och inverkar pa

sdsongsanstélldas motivation.
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2.3 Ledarskap

P& 1940- och 50- talen kom ménga att intressera sig for ledarskap da varldsldget
fordndrades pa grund av bland annat krig och snabb teknologisk utveckling. Man
borjade intressera sig for huruvida den karaktdristik som praglade ménga
framgéngsrika ledare under krigstiden, var applicerbar dven pa ledare inom foretag
och organisationer. De senaste tio dren har intresset for ledarskap starkts bland annat
pa grund av 6kad globalisering, teknologisk utveckling, samt 6kad konkurrens. Detta
gor att en ledare idag mdste kunna leda méanniskor i en allt fordnderligare och
komplex omvérld (Robbins et al. 2001). Ledarskap innebir siledes idag om att sétta
manniskan 1 fokus. En vél fungerande relation mellan chef och anstilld ar av yttersta
vikt for en effektiv styrning men ocksd for anstélldas och kunders tillfredsstéllelse

(Mullins 2001).

Inom turismbranschen ar foretag och dess tjénstekvalitet starkt beroende av kvaliteten
pa servicemotet, vilket innefattar ménsklig interaktion. Chefer inom sddana foretag
méste darfor besitta formagan att hantera ménniskor. Chefen maéste vara
kommunikativ med social och ménsklig formaga samt inneha formégan att arbeta

med och genom andra manniskor (ibid.).

Det finns tvd olika beteendestilar som karaktiriserar en chef. Den ena &r
relationsorienterad med ménniskan i fokus. Den andra ledarstilen karaktériseras av
uppgiftsorientering med resultat 1 fokus. Chefer med individen i centrum, snarare an
arbetsuppgifter, erhdller béttre prestationer fran sina anstillda och tillfredsstéllelsen
hos dessa blir séledes ocksd hogre. Detta da chefen dr lyhord infor de anstdlldas
behov, vad som motiverar dem och hur de ténker och kénner som individer (Robbins

etal. 2001).

De chefer som istillet dr uppgiftsorienterade koncentrerar sig helt pa uppgiften och
ser till att &ven medarbetarnas fokus inriktas pa detta (Ahltorp 1998). Dessa ledare
drabbas ofta av 6kat missndje och franvaro av de anstdllda, hogre personalomséttning
samt ldgre motivation bland de anstillda (Robbins et al. 2001). Ahltorp (1998),
liksom Robbins et al. (2001) menar vidare att det inte existerar en ledarstil som
fungerar i alla situationer, utan att man som chef maste anpassa sig till varje unik

situation och utifrdn det vélja lampligt ledarskap.
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Vi utgar frin ledarskapslitteratur som fokuserar pd service- och turismbranschen for
att smalna av vér teoretiska ansats. Vi menar att indelningen relationsorienterat eller
uppgiftsorienterat ledarskap dr mest betydelsefullt for var undersokning, varfor vi har
utgitt framst frin teori som behandlar detta. Vidare avser vi att komma fram till

vilken typ av ledarskap som ldmpar sig bast vid ledning av sdsongsanstillda.
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3
Metod

Nedan foljer en redogorelse for vdrt tillvigagangssdtt tillsammans med en motivering
till den valda metoden. Vi redogor for hur vi inhdmtat och bearbetat data, vilka
respondenter vi valt att intervjua och hur intervjuerna genomforts. Slutligen redogor
Vi for vadr forforstdelse samt uppsatsens validitet, reliabilitet och generaliserbarhet. Vi
tar i kapitlet kontinuerligt upp kritik mot vdr valda metod, och beméter denna.

3.1 Val av metod

Vi har valt att utgéd frdn en kvalitativ forskningsmetod for att fa en djupare insikt och
okad forstéelse for var valda problemstillning. Kvalitativ metod 4r en adekvat metod
for att komma néra ménniskor och forsta hur de tinker och resonerar. Den kvalitativa
metoden ldgger vikt vid hur individen uppfattar och tolkar sin sociala verklighet
(Bryman 2002). Den édr att foredra vid fragestéllningar som syftar till att forstd hur
individer och grupper forhaller sig i en arbetsorganisation (Lundahl & Skdrvad 1992).
Detta anser vi vara en viktig aspekt d& vir forskning baseras pd vara respondenters
upplevelser av relationer till 6verordnade och medarbetare. I véar uppsats har vi darfor
valt att koncentrera oss pd nagra fa studieobjekt for att pa sa vis kunna ga pa djupet

och f4 fram en nyanserad data.

For insamlandet av empiriskt material valde vi att anvidnda oss av intervjuer och en
mindre enkdtundersokning. For att fa en initial, 6vergripande inblick 1 &mnet, valde vi
att genomfora tre gruppintervjuer med totalt tio respondenter som alla wvarit
sdsongsanstéllda. Dessa foljdes av fyra djupintervjuer, tvd med chefer verksamma i

tva olika sdsongsbetonade foretag samt tvd med chefernas respektive anstillda.

Vi har kompletterat véar kvalitativa studie med en enkdtundersokning utférd pd véra
intervjuade respondenter. Syftet med denna var inte att uppna kvantitativa resultat, for
detta dr antalet respondenter for f4. Enkétundersdkningen underlittade dock for oss da
det gav oss overblick av vara gruppintervjuer och tydliggjorde motivationsfaktorer

samt deras betydelse for den enskilde.
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3.2 Val av litteratur

Vi har framst vant oss till olika bibliotek for att finna relevant litteratur, bade
facklitteratur och tidskrifter. Vi har kompletterat detta med en mingd olika artiklar d&
man hér ofta kan finna de mest uppdaterade dmneskunskaperna (jfr Rienecker &
Stray-Jorgensen 2002). Artiklarna har vi framforallt funnit pd Lunds Universitets
sokmotor for artiklar; ELIN. Vi sokte pd begrepp som motivation, ledarskap,
sdsongsanstéllning, Herzberg’s “two-factor-theory” och turismbranschen. Den
litteratur vi ldst har frimst behandlat olika motivationsteorier och ledarskap, i stor
utstrdckning inom turismbranschen. Vi har i vér fortsatta studie utgatt fran teorin nér
vi formulerat fragor till var empiriska undersékning och tillimpar dirmed en deduktiv

ansats (jfr Magne-Holme & Krohn-Solvang 1997).

3.3 Val av perspektiv

Syftet med uppsatsen dr att ur ett ledarskapsperspektiv klargéra vad som motiverar
sdasongsanstilld personal, vilket ledarskap som ldmpar sig bést vid ledning av
sdsongsanstéllda, och utifrén det ge rad till chefer verksamma inom sdsongsbetonad
verksamhet. For att uppné rimliga resultat anser vi det d& nodvéndigt att utgd ifrdn de
anstilldas perspektiv, for att ta reda pa vad de sédsongsanstillda anser vara

motiverande.

3.4 Urval av intervjupersoner
For var empiriska datainsamling har vi genomfort foljande intervjuer:
e Tva djupintervjuer med tva chefer (Chef A 050418 och Chef B 050428)
e Tva djupintervjuer med Chef A:s respektive Chef B:s anstillda (Anstilld A
050418 och Anstilld B 050428)
e Tre gruppintervjuer (050412; 050413; 050413)

Vi bendmner véra intervjupersoner i gruppintervjuerna respondenter, da en respondent
ar en person som &r eller har varit en del av den foreteelse som studeras (jfr Idar-
Magne & Krohn-Solvang 1997). Vi urskiljer ddremot inte explicit vem som sagt vad,
utan aterger enbart de utsagor som ar mest representativa for hela gruppen. For vidare
redovisning av respondenter, se bilaga 1. Vi kommer dock att redogora for Chef A

och B samt deras respektive anstillda, da det mellan dem finns en relation som vi vill
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tydliggéra. Vi har valt att identifiera foretaget pa vilket Chef B och Anstilld B ér
verksamma; Pepe’s Bodega. Detta d& vi menar att det i sig har ett viarde for analysen,

exempelvis ndr vi behandlar image och organisationskultur.

Infoér  gruppintervjuerna  sokte vi  respondenter bland studenter inom
magisterprogrammet for Service Management vid Lunds Universitet. Vi hade
indikationer om att flera av dessa studenter troligen sdsongsarbetat med tanke pa
studieinriktningen pé utbildningen. Betrdffande vara respondenters alder, kon eller
utbildningsnivad var detta inget som beaktades vid urvalet. Att de &r studenter pa
samma program som forfattarna, tror vi bidrog till 6kad samarbetsvilja. En risk med
urvalet av dessa respondenter dr att samtliga idag ldser Service Management. Detta
skulle kunna ha inneburit att de alla exempelvis sdg sdsongsarbetet som en start pa en
karridr inom turismbranschen och dérfor motiverades av detta. Dock uppgav samtliga
att de vid tidpunkten for sdsongsarbetet inte hade borjat fundera kring fortsatta studier
och karridr, varfor detta inte torde ha paverkat deras upplevelser. Vid vart urval
forsdkrade vi oss om att det inte gétt mer &n fyra ar sedan de sist var sdsongsanstillda,
detta for att respondenterna skulle kunna ge en sa aktuell bild som mojligt av sina

upplevelser.

Det faktiska urvalet av intervjupersoner blev relativt likt det tankta. Vart initiala syfte
var att genomfora djupintervjuer med en chef verksam under vintersdsong, och en
annan verksam under sommarsdsong. Av ekonomiska och praktiska skil har vi inte
kunnat besoka en fjdlldestination, men valde istillet att intervjua chefer som idag &r
verksamma under sommarsdsong, men &dven har erfarenhet av arbete under
vintersdsong. Nackdelen med var urvalsmetod till gruppintervjuerna &r att det blev en
relativt homogen grupp respondenter. Samtliga dr bosatta 1 sydvéstra Skane, ldser
samma utbildning och ir ungefir lika gamla. Daremot ser deras bakgrunder olika ut,

de kommer frén olika platser i landet och &r av olika kon.

Vi genomforde dven en intervju med ytterligare en chef pa ett hotell i Béstad. Det
visade sig dock att dennes anstillda inte var representativa for vér studie, varfor vi
valt att bortse frdn den intervjun. Aven under gruppintervjuerna deltog ett fatal
respondenter som inte matchade vart avgransade omrade, varvid vi dven bortser fran

dem.
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3.5 Forforstaelse

Lantz (1993) skriver om forforstaelse som de kénslor, virderingar, attityder,
forvintningar och tankar som genom internalisering blivit en del av det egna
referenssystemet. Véra erfarenheter bygger upp vért inre referenssystem och dessa

erfarenheter fungerar som mall i motet med andra ménniskor.

Vi hade innan studiens borjan en forforstaelse for &mnet och vad det innebar att arbeta
som sdsongsanstilld. En av forfattarna har sdsongat, och @mnet ar ndgot vi alla tre
kommit i kontakt med. Det faktum att vi tre har olika forforstaelse menar vi ar positivt

for uppsatsens slutresultat, da véra olika perspektiv kompletterar varandra.

Samtliga forfattare har arbetat inom servicebranschen, varfor vi ar vél insatta i vad de
olika arbetena innebdr. Detta bidrog till att vi kunde formulera intervjufragor utifran

var forforstaelse och dirmed kunnat stédlla mer relevanta fragor.

Vi dr medvetna om att var forforstéelse infor vért valda forskningsdmne har paverkat
var problematik, som formodligen sett annorlunda ut om vér forforstaelse var en
annan. Det var dven var forforstaelse som initialt viackte vart intresse for dmnet,
varvid uppsatsen aldrig skulle ha skrivits om vi aldrig tidigare kommit i kontakt med
dmnet. D4 var forforstdelse dr av det positiva slaget, har det motiverat oss och
underldttat vart arbete. Relationerna till vara respondenter blev likaledes positiv, och

karaktériserades av en informell och avslappnad stimning.

Vi har dock under arbetets gang haft for avsikt att hélla en distans till &mnet. Vi ér
samtidigt inforstddda med att var forforstaelse paverkat uppsatsens analysarbete, hur
vi tolkat teorin och empirin utifrdn vér egen verklighet. Detta behdver nodvandigtvis
inte vara negativt, da var forforstaelse har gett véra tolkningar ett storre djup. Vi har

ddrmed anvint oss av en hermeneutisk ansats (jfr Thomsson 2002).

3.6 Tillvagagangssatt
Uppsatsarbetet inleddes med att vi beslutade oss for att undersdka fenomenet sdsonga
och problematiken i1 att som chef motivera och leda sdsongsanstillda. Sjdlva

materialinsamlandet inleddes initialt med litteratursokningar. Efter att ha tillgodogjort
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oss adekvat kunskap inom omradet pabdrjades gruppintervjuer for att senare fa en
fordjupad inblick i &mnet genom enskilda djupintervjuer.

Vid intervjutillfdllena har vi valt att anvinda oss av en semistrukturerad intervjuform,
vilket innebér att vi utgétt fran en intervjuguide men att frigorna kunnat kompletteras
och varieras utifrdn rddande situation. En tematiserad intervjuguide utformades till
intervjuerna med de sdsongsanstillda (se bilaga 2), och en annan till intervjuerna med
cheferna (se bilaga 3). Efter att ha konsulterat respondenterna anvindes bandspelare
for att dokumentera materialet. Efter genomforda intervjuer har dessa dérefter
transkriberats for att pa sa sitt underldtta en noggrannare analys av de utsagor vi
delgavs (jfr Bryman 2002), men dven d& vi valt att anvinda citat for att tydliggora
viktiga aspekter. Vi dr dock medvetna om att risken finns att respondenterna blir
hdmmade i sina svar, da det de séger sparas pa band (jfr Thomsson 2002). Dock anser
vi att den anonymitet vi garanterat vara respondenter var tillrdcklig for att erhalla

arliga och réttvisande svar, dessutom anser vi inte &mnet vara kénsligt.

3.6.1 Gruppintervjuer

De tre gruppintervjuerna genomfordes med tre till fyra personer i varje grupp. Trost
(1997) menar att man vid gruppintervjuer inte bor ha mer én fem deltagare for att
undvika en ostrukturerad och ineffektiv intervju. I Trost (1997) riktas stark kritik mot
gruppintervjuer som metod, d& man riskerar att det blir obalans mellan
respondenterna. En dominant person kan létt ta for mycket plats 1 intervjun. Vi var
innan intervjuerna medvetna om detta och lade darfor stor vikt vid att se till att
samtliga respondenter fick komma till tals genom att ibland stilla riktade fragor.
Karaktiren av intervjuerna utvecklades till en diskussion dér respondenterna
interagerade med varandra och gav varandra uppslag. Trost (1997) poédngterar dven att
gruppintervjuer kan innebéra ett etiskt dilemma, di tystnadsplikten dr svarare att
garantera dé flera personer &n bara intervjuarna deltar. Detta kan eventuellt begrénsa
deltagarna 1 vad de viljer att berdtta. Vi menar dock att detta fraimst géiller kinsliga
dmnen. DA virt undersokta omrade inte dr att betrakta som kénsligt upplevde vi

snarare att respondenterna gérna ville berdtta om sina erfarenheter.

Tva av intervjuerna dgde rum i en av intervjuarnas bostad. Detta menar Trost (1997)
inte dr att rekommendera dé& det forsétter respondenterna i ett underldge. Vi hidvdar

dock att sd inte var fallet, dels for att respondenterna var fyra och ddrmed i majoritet,
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dessutom kénde de varandra, samtidigt som de var pa en forhallandevis jamstélld niva
med intervjuarna. De dr i samma &lder och ldser samma utbildningsprogram. Vidare
var dmnet lattsamt och ndgot som oftast dr en positiv erfarenhet och vi upplevde det
déarfor som att respondenterna med glddje berdttade om sina erfarenheter, bide for oss,
men dven fOor varandra. For att sdkerstdlla en ostord miljo stingde vi av telefoner och

annat som eventuellt hade kunnat stora intervjun.

Den tredje intervjun dgde rum i ett grupprum pa Campus Helsingborg, denna typ av
lokal skulle enligt Trost (1997) vara mer lamplig for en intervju. Vi upplevde dock att
intervjuerna i hemmiljo blev mer avslappnade och gav stérre utrymme for diskussion
och samtal. Intervjun i skolmiljé upplevde vi som mer formell och fick mer

karaktiren av intervju och mindre av diskussion.

3.6.2 Enskilda djupintervjuer

For att f& en djupare forstdelse for dmnet genomforde vi dven fyra enskilda
djupintervjuer, tvd med personer i ledande stéllning, samt tvd med anstéllda till dem.
Intervjuerna med cheferna dgde rum pa deras respektive arbetsplats. Intervjun med
den forsta sdsongaren dgde rum i en annan stad, varfor denna respondent sannolikt
kinde att han kunde berétta mer fritt om exempelvis sina erfarenheter av chefen, da
han for tillfallet inte befann sig 1 anslutning till arbetsplatsen. Intervjun med den andra
sdsongaren dgde rum i en av intervjuarnas bostad, da vi efter tidigare gruppintervjuer
funnit denna miljo 1dmplig for intervju. Respondenten var visserligen ensam, men vi
upplevde inte att heller denna respondent kidnde sig underldgsen, d& han dels befinner
sig péd jamstélld nivd med intervjuarna i termer av dlder och utbildningsniva och inte

heller fann respondenten dmnet kénsligt.

3.6.3 Enkdtundersokning

Som komplement till intervjuerna anvinde vi oss av en mindre enkédtundersokning (se
bilaga 4), vilket med fordel kan goras enligt Trost (2001). Enkédterna delades ut till
véra intervjuade respondenter, bade i gruppintervjuer och till anstillda vi genomfort
djupintervjuer med. Vi dr medvetna om att antalet enkitrespondenter ar for litet for att
studien ska kunna kallas kvantitativ. Malet med den genomfGrda
enkdtundersokningen var att stilla Herzberg’s motivationsfaktorer i relation till vad

som motiverade sdsongsarbetarna mest under deras tid pa den specifika orten, och fi
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en sammanfattande, Overgripande bild av detta. I enkdtundersokningen fick
respondenterna gradera olika motivationsfaktorer med siffrorna ett till sex, dér sex var
det som motiverade mest. De olika motivationsfaktorerna baserades pa Herzberg’s
hygien- och motivationsfaktorer, men vi kompletterade &dven med négra
motivationsfaktorer som vi efter utford litteraturstudie ocksd fann skulle kunna vara

motiverande for en sdsongsanstilld.

3.7 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Vi har genomgdende i1 vér uppsats strdvat efter en hog validitet genom att infor
intervjutillfdllena skapa oss en teoretisk grundforstaelse som garanterat att vi belyst
det vi avsett att belysa. Denna teoretiska grundforstielse har ocksd bidragit till att
urval av respondenter och intervjumetod varit vdl grundade. Vi har dven stravat efter
att i var analys och véra slutsatser svara pa det vi dmnade undersdka genom att
kontinuerligt terkoppla till vdra ursprungliga fragestéllningar (jfr Kvale 1997). Vi har
forsokt anvénda oss av aktuell litteratur som skrivits av @mnesomradets dominerade
forfattare. Vi har dven @mnat anvédnda oss av teorier som vi funnit stod for hos flera
olika forfattare. I den min vi har kunnat finna primérkdllan har vi haft som
malsittning att anvdnda oss av denna, snarare dn sekundirkidllan, for att oka

validiteten.

Gillande reliabilitet har vart mal inte varit att med vara resultat presentera en objektiv
sanning, vi har tolkat verkligheten med subjektiva 6gon. Véra resultat bygger ddrmed
snarare pa rimlighet dn pd riktighet varvid de bor ses framforallt som en

inspirationskélla for ledare inom sidsongsbetonad verksamhet (jfr Thomsson 2002).

Thomsson (2002) menar att god forskning maste vara generaliserbar. Vi menar att
véra resultat dar generaliserbara inom vért avgriansade omrade, vi anser att
generaliserbarheten okat tack vare att vara respondenter har erfarenheter fran olika
foretag och olika orter. Vi reserverar oss dock mot generaliserbarheten pa exempelvis

sdsongsbetonad verksamhet utanfor de typiska sdsongarorter vi avgrédnsat oss till.
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3.8 Reflektioner kring genomford metod
Vi anser att valet av kvalitativ metod var adekvat, d& de genomforda intervjuerna
lyckats finga véra respondenters upplevelser av sin relation till dverordnade och

medarbetare och ddrmed skapat ett djup i studien.

Efter genomford empirisk undersékning kan vi konstatera att gruppintervjuer var en
givande intervjuteknik, i motsats till vad metodlitteratur hdvdar. Ingen av forfattarna
hade ndgon tidigare erfarenhet av att genomfora gruppintervjuer, varfor vi var osdkra
pa lampligheten hos denna typ av intervjuer, samt vad de skulle tillféra studien. Vi
menar att gruppintervjuer var ett tillfredsstdllande sitt att fa en forsta inblick och en
bredd i vart valda problemomrade. Tack vare genomforda gruppintervjuer kunde vi
vid djupintervjuerna ldgga storre vikt vid det centrala och koncentrera oss pé att

istéllet fa ett djup i diskussionen.

D4a var undersokning inte genomforts pé plats pa vara respondenters foretag, har vi
foljaktligen inte haft mojlighet att observera vare sig véra chefers eller anstdlldas
arbetssituation. Vi far istéllet forlita oss pa véra respondenters omdomen for att f4 en
bild av deras upplevda situation pa arbetet. Var forforstdelse har hir spelat en viktig

roll 1 var tolkning av respondenternas utsagor.

Enkétundersokningen hjélpte oss att fanga upp individuella motivationsfaktorer, men
bidrog édven till att vi kunnat dra vissa slutsatser utifrdn Herzberg’s tvafaktorsteori.
Speciellt vid gruppintervjuerna var enkdtundersokningen ett bra komplement for att
tydliggéra de olika motivationsfaktorernas betydelse och skapa en helhet av

intervjuerna.

I efterhand kan vi konstatera att en kvalitativ metod tar mycket tid 1 ansprak, i
synnerhet gruppintervjuerna var tidsddande att transkribera. Véra djupintervjuer
skedde med relativt 1dnga tidsintervaller, pa grund av tidsbrist hos véra respondenter,
vilket fordréjt vart arbete med att sammanstidlla och analysera det empiriska

materialet.
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4
Sasongsarbete

1 detta kapitel vill vi belysa det unika med sdsongsbetonad verksamhet. Kapitlet syftar
till att ge en bakgrundsbild av branschen och den problematik som féljer med
sdasongsvariationer. Vidare tar vi upp olika typer av sdsongsanstillda. Vi dmnar
alltsa tydliggora vad som karaktdiriserar sdsongsarbete.

4.1 Sasongsvariationers inverkan pa turismbranschen

Turismbranschen styrs till stor del av sdsongsvariationer dir kustdestinationer och
vintersportorter dr de destinationer som 1 storst utstrickning péverkas av dessa
fluktuationer (Pearce 1989 & Murphy 1997 se Gudmundsson, Lundberg & Andersson
2000). I synnerhet perifera destinationer har svart att Overkomma problem
forknippade med stora sdsongsvariationer (Gudmundsson & Lundberg 2001) da de
ligger isolerat och har svarare att locka till sig besdkare aret runt. I Sverige skulle
liknade orter wutgéras av vintersportorter 1 fjdllen samt skérgirds- och
kustdestinationer. Véra valda orter Smogen och Béstad dr bada kustdestinationer med
kraftigt Okat befolkningsantal under sommarmanaderna. Inflyttningen av
sdsongsanstéllda sker 1 mitten av juni och de stannar i regel nadgra veckor in i augusti

(Chef A; Chef B).

Med andra ord &r det som skiljer turismbranschen fran manga andra branscher att den,
pa grund av sdsongsvariationer, istillet for att vara beroende av stabilitet, ir beroende
av flexibilitet och variation (Riley, Ladkin & Szivas 2002). Detta forstirks enligt
Normann (2000) av att tjanster inte kan lagras. Har blir temporért arbete ett medel for

att neutralisera dessa fluktuationer.

Baum (1999) se Gudmundson, Lundberg och Andersson (2000), liksom Riley, Ladkin
och Szivas (2002) menar att problematiken med sdsongsvariationer paverkar
anstillningens natur och kvalitet. Detta da sdsongsarbete leder till utspridd
anstédllning, underanstillning och arbetsloshet. For ledningen innebar detta en speciell
situation som kriver utokade resurser betrdffande anstéllning, urval, trdning samt
behéllande av anstillda. Ofta &r orterna detta forekommer pa helt beroende av de

intikter en sidsong av aret genererar. Konsekvensen blir att det under lagsdsong finns
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overkapacitet som resulterar i en personalstyrka som inte nyttjas till fullo eller som
blir uppsagd (Joliffe & Farnsworth 2003). Detta har dven en negativ inverkan pa
arbetstrygghet, karridrmdjligheter och 16n, varfor arbetet blir oattraktivt for den som
soker detta. Dock dr det attraktivt for dem som soker flexibilitet, vilket ofta ar
periferin av arbetsstyrkan, exempelvis studenter (Riley, Ladkin & Szivas 2002). Véra
respondenter upplevde inte den tidsbegridnsade anstéllningen som ndgot problem.
Anstdlld A aterkom till samma arbete under fem ar pad somrarna medan han
studerande under vinterhalvdret. Under vara gruppintervjuer framkom att flera av
respondenterna sag sdsongsbegrinsningen som ett sjalvindamdl. Syftet med
anstillningen var att den skulle vara just en sdsong, innan respondenterna paborjade

vidare studier.

Enligt Shaw och Williams (1994) se Krakover (2000) utgdrs majoriteten av
arbetstagare inom turismbranschen av tillfillig arbetskraft. P4 grund av den hoga
andelen tillféllig arbetskraft kan foretag ldtt sidga upp dessa och ddrmed hantera
minskade vinster till f6ljd av sdsongsvariationer (Riley, Ladkin & Szivas 2002;
Krakover 2000). Pa skidorter dr exempelvis sdsongen priglad av fluktuationer dven
under hogsdsong. Under jul- och nyarsveckorna, sportlov samt pasklov dr orterna
fullbelagda, medan det under veckorna ddremellan kan rada mindre behov av
arbetskraft (Chef A; Chef B). Vi menar att problemen med sdsongsfluktuationer kan
undvikas genom fenomenet sdsonga; anstdllning av unga méinniskor som inte
efterfragar fast anstéllning utan endast vill arbeta en sdsong, eller trivs med att flytta
mellan vinter- och sommarorter och har helt andra syften med arbetet &n “vanliga”
anstdllda. Dock krdver det nya strategier och tankesitt avseende motivation och
ledning. Det forutsdtter ocksa att orten i1 sig kan erbjuda ett merviarde for de
sasongsanstéllda vid sidan om arbetet, exempelvis mojligheter till fritidsaktiviteter

och uteliv.

For véra respondenter var sdsongsfluktuationer inte ndgot problem, under lugna
perioder fanns istdllet tid till att &ka skidor, som for minga var ett av syftena med
sdsongsanstéllningen. Pa kustdestinationer &r sdsongen mer komprimerad och
efterfrdgan mindre fluktuerande. Sdsongen 1 Smdgen stracker sig fran midsommar till
mitten av augusti. Efterfrigan 1 Smdgen gar successivt upp for att sedan bli stabil i

mitten av juli och trappas ned i augusti. Chef A har dven erfarenhet fran Sélen, och
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menar att den korta sommarsdsongen i Smogen dr mer latthanterlig, d& behovet av
personal dr jamnare. Vintersdsongen uppfattas enligt Chef A dven ofta som lang,
varfor det &r léttare att locka bra personal till sommarsdsong. Utifrdn véra intervjuer
kan vi konstatera att vintersdsongsarbete 1 hogre utstrickning dr en engéngsforeteelse,
medan de som arbetat sommarsidsong aterkom till samma anstéllning flera ar i storre
utstrackning. Detta torde, som tidigare ndmnts, bero pa att sommarsasongsarbete kan

kombineras med studier eller annan anstillning.

4.2 Olika typer av sasongsanstallda

Att sdsongsarbeta kan ha olika orsaker. Om man ofrivilligt viljer att sdsongsarbeta har
det ofta sin grund 1 att forsoka undkomma arbetsloshet. Om man déremot frivilligt
véljer att sdsongsarbeta ér det ofta pd grund av tillfalligt inkomstbehov eller tillgang
till fritidsaktiviteter. Utover erfarenhet och inkomst har sdsongsarbete ytterligare
fordelar, detta kan exempelvis vara tillgang till en turistdestination (Ball 1988). Vara
respondenter sdsongsarbetade frivilligt. Forvdntningar innan avresa aterges med ord
som; “forvantningarna var att festa och ha kul och att bryta gamla monster”, ’jag var
trott pd vardagen hemma och brann for skidakning” och “jag ville hemifrén, ville

bort”. Detta tyder pa att véra respondenter ville kunna ta del av det den specifika orten

har att erbjuda dem i1 form av skidakning och fest.

Vidare bad vi vara respondenter att sjdlva definiera ordet sidsongare, ett uttalande
lyder; “en sdsongare bor ha skinn pa ndsan, samtidigt som de lever i en problemfri
tillvaro — 1 en bubbla”. Andra forklarar sdsongarlivet med orden “party, jobb och

gemenskap”.

Chef A beskriver en sdsongare och anvénder orden:

“Jag har insett nu att en sdsongare inte behover vara en médnniska som dr
mdrklig som man trott innan, utan att de dr normala mdnniskor som
kanske vagar lite mer dn andra i yrkeslivet. De har ju inget fast jobb, de
har inga tryggheter pd ndgot sdtt utan de flinger fran den ena
arbetsgivaren till den andra. Men man mdste nog vara lite tuff, inte vara
rddd for att inte ha ndgon fast arbetsgivare. Mdnga arbetar sd mycket
under sommaren att de reser resten av dret”.

(Chef A 050418)
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Chef B beskriver en sdsongare som: “en person som édr flyttbar, flexibel och jobbar

mycket for glidjens och gemenskapens skull”.

Utifrén var empiriska unders6kning kan vi urskilja att de attribut som karaktariserar
en sdsongare dr en person som dr risktagande, flexibel, mobil, soker gemenskap och
ndjen eller vill tjina mycket pengar under en kort tid. Vi kan vidare urskilja tre olika

typer av sdsongsanstéllda:

Den forsta gruppen sdsongar framforallt for upplevelsen och for att triffa nya
manniskor. De arbetar oftast bara en sdsong, kanske efter gymnasiet, for att komma
bort och gora ndgot annorlunda innan de borjar studera eller skaffar ett fast jobb.
Sdsongandet blir ndgot man “ska ha gjort”. Den andra gruppen aker fram och tillbaka
mellan vinter- och sommarorter. Dessa ér ofta yrkeskunnigt folk, exempelvis kockar
och bartenders. Gruppen utgors dven av andra sdsongsanstdllda som valt att leva sitt
liv som sdsongare, och ddarmed gjort det till en livsstil. Den tredje gruppen arbetar
mycket intensivt under en sisong i syfte att tjana pengar och sedan exempelvis resa

resten av aret.
Beroende pa vilken grupp man tillhér, motiveras man av olika saker i olika grad. Vi

menar att det 4r av stor vikt att man som chef har kinnedom om de olika anstélldas

syften med anstéllningen for att kunna motivera dem.
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5

Motivation

I detta avsnitt inleder vi med en redogorelse for betydelsen av motivation och
fortsditter var beskrivning av Herzberg, Snyderman och Mausner’s tvdfaktorsteori. Vi
kommer dven att redogéra for den kritik som riktats mot ovanstdende teori. Vi
avslutar detta kapitel med var egen kritik mot tvdfaktorsteorin samt vdara egna
tilldggsfaktorer som vi finner relevanta for motivation av sdsongsanstdllda.

Motivation dr enligt Lee-Ross (1999) inget statiskt fenomen, utan ett dynamiskt inre
tillstind som uppstar vid interaktion mellan individuella genetiska faktorer och
miljomassiga faktorer. Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) menar att grunden
till motivation kan ldggas redan i rekryteringsprocessen. Istillet for att betona
personlighet vid rekryteringsprocessen bor vikt ldggas vid att forsoka matcha
individens arbetskapacitet med det arbete denne ska utfora. Detta innebdr en noggrann
analys av de fardigheter som kravs for varje typ av arbete och en noggrann analys av

de formagor den arbetssokande besitter.

Resonemangen ovan vécker frdgan huruvida det &r personlighet eller praktiska
fardigheter som bor betonas vid rekrytering. Vi menar att personlighet snarare dn
fardighet och formaga dr av vikt inom turismbranschen. D& arbetsuppgifterna ar
enkla, dr praktiska fardigheter inte primart vid rekrytering av sdsongsanstillda. Det ar
den ménskliga interaktionen som bestimmer servicekvaliteten, motivationen hos den

anstédllde har saledes stor betydelse for kvaliteten pa tjdnsten.

For att motivera de anstdllda miste de faktorer som Herzberg, Snyderman och
Mausner (1959) kategoriserar som motivationsfaktorer, enligt dem byggas in i alla
typer av arbetsuppgifter. De menar att innehallet i arbetsuppgifterna ar betydligt
viktigare &n arbetsmiljon 1 vilket det utfors. Arbetet méste skapa mojligheter for den
anstillde att uppna resultat, och personen méiste uppmirksammas for sina prestationer.
Aven Pinder (1998) menar att arbetet ska vara intressant och skapa méjlighet for
avancemang och ansvar. Aven hir menar vi att forhallandet ir det motsatta inom
turismbranschen. Arbetsuppgifter for sdsongsanstillda dr ofta enkla, innehallet i

arbetet dr svart att gora intressant och mojligheterna till avancemang é&r ofta
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begridnsade. Det medfor att det snarare &r omgivande faktorer, faktorer som inte &r

arbetsrelaterade, som motiverar.

Flertalet forfattare har riktat kritik mot Herzberg’s tvéfaktorsteori. Mullins (2001)
liksom Lee-Ross (1999) kritiserar det faktum att Herzberg anser att arbetet i sig,
mdjlighet till avancemang, erkdnnande, ansvar och prestation dr de enda sdtten att 6ka
motivationen pa. En del motiveras endast av finansiella beloningar och trygghet.
Andra foredrar att arbeta under ett tydligt regelverk med vél definierade

arbetsuppgifter samt begrénsad autonomi och ansvar.

Det hidvdas dven ofta att Herzberg’s tvéfaktorsteori enbart har begrénsad tillimpning
pd manuella arbetare, méinniskor utan utbildning och de med rutinmissiga
arbetsuppgifter, exempelvis anstéllda inom turismbranschen. Ofta &r det dessa
ménniskor som &r svérast for en chef att motivera. Problemet &r saledes att teorin &r

minst tillimpbar pa dem som ar svarast att motivera (Mullins 2001).

Lee-Ross (1999) kritiserar vidare bristen pa individuell anpassning i teorin och menar
att hygienfaktorer, beroende av alder, kon, anstédllningsform, kulturell bakgrund och
tillfallig behovsniva, kan vara av betydelse for den anstidlldes motivation. Exempelvis
extraarbetande studenter formodas se 16nen som motivationsfaktor snarare dn ansvar,
deltagande och utveckling. Som arbetsgivare bor man diarmed identifiera individuella

skillnader och anpassa motivationsverktygen efter dessa.

Vi menar slutligen att for sdsongsbetonade foretag blir problematiken med att som
chef lyckas motivera sina anstillda, 4n mer komplex. Ledningen kan inte arbeta
langsiktigt med motivation utan maste borja om varje ar och snabbt lyckas skapa en
givande milj6, gemenskap och vi-kénsla hos de anstéllda. D4 sommarsidsongen endast

striacker sig dver sex till atta veckor, finns ingen tid for langsiktigt arbete.

Ytterligare en problematik med sdsongsbetonad verksamhet ar att det inte é&r
traditionella faktorer som motiverar. Frdgan dr vad det i sd fall ar istdllet? Vilken
betydelse har exempelvis gratis liftkort, VIP-kort pa nattklubben, pisternas fallh6jd

eller grannens forfest for en sdsongsanstéllds motivation?

26



5.1 Hygienfaktorer enligt Herzberg’s tvafaktorsteori

[ detta avsnitt redogor vi for de faktorer Herzberg, Snyderman och Mausner (1959)
bendmner hygienfaktorer, vilka inte kan skapa motivation, utan bara generera eller
forhindra missnoje. Dessa bestar i interpersonella relationer, pengar,
arbetsforhallanden samt foretagspolicy och administration. Vi kommer hdr att
redovisa var empiriska studie och relatera till Herzberg’s tvafaktorsteori. Den sista
hygienfaktorn, ledning, har vi valt att behandla separat i kapitel sex.

5.1.1 Interpersonella relationer

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) menar att interpersonella relationer spelar
en central roll i situationer som involverar erkdnnande, ledningens policy eller
statusfordndringar inom foretaget. Vi menar att det har betydelse for fler situationer
an sd, for sdsongsanstéillda dr det enligt var empiriska studie den faktor som har

absolut storst inverkan pa de anstilldas motivation.

Vidare delar Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) in kategorin i relation till
overordnad, relation till underordnad och relation till medarbetare. Av véra intervjuer
med sdsongsanstillda framkommer att inom sdsongsbetonade foretag, ser relationerna
till 6verordnade olika ut beroende pda om det ror sig om relation till ndrmsta
mellanchefen eller hogsta chefen (ofta dgaren). De flesta har en kompisrelation till sin
niarmsta chef och en mer professionell relation till sin hogsta chef. Denna
kompisrelation torde bottna i att de sdsongsanstillda och mellanchefen ofta ar i
ungefdr samma 4lder, de har liknande arbetsuppgifter och ofta har mellanchefen haft
samma befattning som den underordnade. Relationen till hogsta chefen tenderar
istéllet att vara mer formell. Hogsta chefen &r i regel inte nirvarande pa samma sétt
som ndrmsta chefen och dr ofta betydligt mer resultatinriktad. En respondent uttryckte
forhédllandet till sina mellanchefer hierarkin fanns bara pa papperet”. Denna
kompisrelation till ndrmsta chefen fungerade, enligt vara respondenter, motiverande
dé de anstéllda inte ville géra dem besvikna genom att inte gora ett bra arbete. En av
respondenterna som saknade denna kompisrelation till den ndrmsta chefen, upplevde
att detta hade en negativ inverkan pd hans motivation. Vi kommer nérmare att

analysera denna relation mellan anstélld och chef under kapitlet Ledarskap.
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Béde Gudmundson och Lundbergs (2001) samt Lee-Ross’s (1999) studier visar att
ménga sidsongsanstillda ser sdsongsarbetet som en chans att trdffa och umgéis med
likasinnade. Arbetet i sig dr saledes inte den framsta motivationsfaktorn utan snarare
de sociala relationer som uppstir mellan de sdsongsanstillda. Lee-Ross (1999) menar
att det skapas informella arbetsgrupper, mycket beroende av att de anstdllda bor
tillsammans i personalbostdder. Riley, Ladkin och Szivas (2002) benimner denna typ
av motivation “’solidarisk orientering”, syftet till att arbeta dr inte enkom ekonomiskt

utan att ingd 1 ett socialt sammanhang.

Ofta tillhandahéller arbetsgivaren personalbostdder, vilket bidrar ytterligare till att
skapa gemenskap mellan de anstéllda. Flera respondenter podngterar vikten av att
fungera tillsammans med de man bor med, dd det i sin tur skapar god stimning pé
arbetsplatsen och dirmed motiverar de anstéllda. Detta kan liknas med vad Salaman
(1974) se Lee-Ross (1999), liksom Gudmundsson och Lundberg (2001) bendmner
som “occupational communities”, vilket innebdr méanniskor som béade arbetar och bor
tillsammans. Enligt Lee-Ross (1999) dr det vanligt bland sddana “occupational
communities” att grdnserna mellan arbete och fritid suddas ut, medlemmarna har
arbetsrelaterade vianner och fritidsintressen. Detta menar vi har en positiv inverkan pa

motivationen da det 6kar gemenskap och sammanhéllning.

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) ser interpersonella relationer som en
hygienfaktor, ndgot som om detta behov tillfredsstélls, inte skapar missndje, men inte
heller kan skapa motivation. Var empiriska studie visar i motsats till detta att for en
sdsongsanstdlld dr sociala relationer till  arbetskamrater den frimsta
motivationsfaktorn. En klar majoritet av vara respondenter uppgav sociala relationer,
att triffa nya méinniskor, dels som det huvudsakliga syftet med sdsongsanstéllningen,
men ocksd som den starkaste motivationsfaktorn. Enligt vara respondenter skapas en
stark gemenskap mellan de anstdllda, mycket for att de ofta bor tillsammans, men
ocksé for att de lever 1 en, som flera respondenter uttryckte det; “bubbla”, en annan
verklighet. Anstélld B talar om denna bubbla; “det dr galet pd sdsong, man gér in i
Pepe’s-bubblan och dr som pa charterresa”. Livet kretsar for tillfdllet kring orten och
de méinniskor som finns didr. Den sdsongsanstillde arbetar mycket och har under

sdsongen ofta ingen mojlighet att trdffa familj och andra vénner, varfér gemenskapen
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pa orten blir dn viktigare. Chef A ndmner ett exempel dér en anstélld avbrot sdsongen

for att han inte kom in i gemenskapen.

Mot bakgrund av detta menar vi att man som chef aktivt bor arbeta med att bidra till
denna familjdra stdmning, gemenskap och frdmja sociala relationer. Flera
respondenters arbetsgivare anordnade personalfester och aktiviteter med just detta
syfte. Chef A menar att det dr svart att satsa pad sadana aktiviteter 1 borjan av
sdsongen, da budgeten vid den tidpunkten &r begrinsad. Chef B anordnar kick-off, ett
informationsmote i1 bdrjan av sdsongen som avslutas med en fest. Han beréttar vidare
att han bara har en vecka pa sig att fa de anstillda att bli "tjena tjena hej hej” med
varandra. Vi menar saledes att denna typ av aktiviteter dr oerhort viktiga just 1 borjan
av sdsongen, for att snabbt skapa den sammanhéllning och gemenskap som enligt var
studie &r sa viktig for sdsongsanstdlldas motivation. Att komma in i gemenskapen dr
alltsa en kritisk faktor for sidsongsanstdllda. Att ha liknande aktiviteter i slutet av
sdsongen bidrar inte till den sociala gemenskapen, utan fungerar mer som morot och

beldning.

Starka sociala relationer till sina medarbetare visade sig ocksa bidra till att de
sdsongsanstillda ogérna sjukanmaéler sig eller gor ett daligt arbete, eftersom det da
enligt flertalet respondenter gér ut 6ver kompisrelationerna. En respondent sdger att
man arbetar hart, dd man vet att det annars dr en arbetskamrat som far arbeta dnnu

hardare, ”man vill inte sétta andra i skiten”.

Sociala relationer till medarbetarna fungerar séledes motiverande, da de far de
sdsongsanstéllda att prestera bidttre. Vi menar att di arbete och fritid ofta flyter
samman blir det dn viktigare att ha ett bra forhallande till sina medarbetare. Nar
arbetstiden ar slut gar man inte hem till den vanliga vardagen, utan fortsitter leva och
umgds med arbetskamraterna, dels har man ofta inget val, dels dr det denna
gemenskap som efterstrivas. Detta i sin tur gor att de sdsongsanstdllda dn mer stiller
upp for varandra och strdvar efter att gora sitt bista pa arbetet. Gor de inte det kan

detta, som tidigare nimnts, f negativa konsekvenser pé det sociala planet.

Vid rekrytering och anstillning bor man séledes tdnka pa att anstélla personer som

passar ihop, den sociala kompetensen kan vara viktigare d@n formella meriter eller
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utbildning. Ofta dr arbetsuppgifterna av enkel karaktir och sddant de flesta kan léra
sig. Det viktiga blir istdllet att vara socialt kompetent och serviceminded. Chef B
podngterar dock att de anstéllda inte far vara for lika varandra, han liknar det vid ett
fotbollslag, "man kan inte bara ha anfallare, utan maste sitta samman en grupp som

kompletterar varandra”.

Vidare delar Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) in interpersonella relationer 1
rent sociala och sociotekniska relationer, dér sociotekniska innebédr de interpersonella
relationer som uppstdr nidr ménniskor interagerar kring arbetsuppgifter. Den rent
sociala interaktionen dr en relation som dger rum pa arbetstid och pa arbetsplatsen,

men som inte har med arbetet 1 sig att gora.

Avslutningsvis menar vi att i och med att de sdsongsanstillda ofta bor ihop och umgas
pa fritiden, torde den rent sociala interaktionen vara mer utbredd &n pa andra typer av
foretag. Arbetsuppgifterna i sig och den sociotekniska interaktionen har enligt vara
respondenter mindre betydelse for sdsongsanstilldas motivation, dd arbetsuppgifterna
ofta &r enkla och interaktionen kring dessa varken genererar nédgot direkt

kunskapsutbyte eller fungerar motiverande.

5.1.2 Pengar

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) inkluderar alla former av ersittning 1
denna kategori. De menar att pengar dr en hygienfaktor da det relaterar till beloning
for utforandet av arbetet, och inte sjilva uppgiften i sig. Riley, Ladkin och Szivas
(2002) talar om instrumentell orientering”; den anstillde arbetar enkom for att fa en
inkomst. De stéller sig vidare fragande till varfor arbetstillfredsstillelsen inom

turismindustrin ofta dr hog trots 14g 16n.

Riley (1995) menar att de som foresprakar 16nen som den framsta motivationsfaktorn,
bade har ritt och fel. Det miste finnas en grins d& ménniskor snarare dn att tjdna
pengar vill spendera pengar. Vid nigon punkt borjar alltsd pengar och fritid att
konkurrera. Dagens samhille priglas av betoning pa fritid, det blir allt svérare att
motivera minniskor genom pengar oavsett befattning eller 16neniva. Aven de med
obekvima arbetstider virdesitter fritid alltmer. Overtidsarbete hos till exempel

lagavlonade prioriteras bort till formén for fritid, oavsett hur mycket extra pengar det
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genererar. Alltsa kan fritid vara en motivationsfaktor snarare én en hog 16n. Fritid har
i var empiriska studie visat sig vara en viktig motivationsfaktor for sdsongsanstéllda.

Denna behandlas vidare under rubriken Omgivning och fritid.

Robbins et al. (2001) menar att manga beteendevetare i dag anser faktorer som
utmanande arbetsuppgifter, deltagande, feedback och mal vara mer motiverande &n
pengar. De menar vidare att 16n dr en viktig anledning till att arbeta, dock inte den
enda anledningen, men for majoriteten en grundforutsittning for att dverhuvudtaget
arbeta. Fragan dr om lonens storlek skulle paverka motivationen for sdsongsanstallda
att prestera béttre? Robbins et al. (2001) tar upp “reinforcement theory”, vilken
bygger pa att sd lange 16n kopplas till prestation dr det motiverande for den anstéllde

att gora ett bittre arbete.

Chef A menar att han hellre betalar bra och dirmed kan locka mer kompetent personal
till sitt foretag. Vi menar att man som chef bor ta reda pa vad varje individ har for
syfte med sdsongsanstillningen, och vara medveten om att olika personer motiveras
av olika saker. Pa fragan om hur viktig 16nen &dr for motivationen svarar Chef A att det
skiljer sig mellan olika sdsongsanstéllda, de som sparar till ndgot, en resa eller en bil,

ar ute efter att tjana mycket pengar pa kort tid. Sa hér resonerar han kring 16n;

“Jag tror att det dr en ganska viktig grej. Jag brukar frdga vad de vill ha i
l6n for att prestera ett bra jobb. Da dr det manga som tar i sd de spricker,
och visst, de far den Ionen, men dd okar ocksd mina krav drastiskt. Klarar
de inte da sitt jobb, vilket de ofta inte gér, far de gd ner i lon. Men dd har
de i varje fall fatt vara med och bestdmma. Det dr allmdnt kdnt att
sdsongsjobb dr dadligt avlonat, mest beroende pd att det frdamst dr
ungdomar som arbetar med det.”

(Chef A 050418)

Han menar dven att 16n som motivationsfaktor skiljer sig mellan sommar- och
vintersdsong, i fjdllen arbetar man som sdsongsanstidlld primért for att klara sin
forsorjning och samtidigt kunna utova skiddkning. Detta bekriftas dven av vara
respondenter, de som sdsongsarbetat i fjéllen har haft 14g 16n och menar att man
absolut inte arbetar sdsong for att tjina pengar, och anger pengar som en lag eller

obetydlig motivationsfaktor. De som & andra sidan arbetat sommarsdsong, hade
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pengar Over vid sdsongens slut och anser didrmed lonen vara en starkare
motivationsfaktor, som anstélld B utrycker sig; “man tjinar mycket men inte bra”. De
som arbetat sommarsdsong tjanade mycket pengar tack vare langa arbetspass dven om
timlonen var 14g. Dessa ser ocksa 16nen som en starkare motivationsfaktor. Anstdlld A
har forhéllandevis hog 16n och séger att 16nen ér en viktig motivationsfaktor. Chef A
sdger ocksd att han betalar béttre 4n de flesta i branschen, han delar dven ut bonus i
form av pengar till mellanchefer. Dock fungerar 16n som en motivationsfaktor till att
arbeta mycket men inte nddvéndigtvis till att den anstéllde presterar béttre, sdvida det
inte ror sig om prestationsbaserad bonus, vilket dock sdllan utgér till de

sdasongsanstillda utan framst till mellanchefer.

For att pengar ska fungera motiverande krdvs alltsd att pengar &r viktigt for den
enskilde anstéllde (Robbins et al. 2001). Avseende pengar som motivationsfaktor for
en sdsongsanstilld visar var studie pa varierande resultat. For sdsongsanstillda som
arbetar med syfte att spara pengar till en resa blir saledes pengar en motivationsfaktor,
medan de som &ker en sdsong fOr att det dr en “kul grej” motiveras av pengar i mindre
utstrdckning. Dock ansdg de att de arbetade under slavlon och vi menar att en viss
okning av lonerna skulle bidra till minskat missnéje och att de sdsongsanstéllda kiande

sig mer betydelsefulla.

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) inkluderar dven andra former av erséttning
dn monetdr 1 denna kategori. Som tidigare ndmnts fir fritid allt storre betydelse, i
synnerhet for sdsongsanstéllda, som tar anstéllning delvis for att kunna ta del av de

fritidsaktiviteter och det uteliv som orten har att erbjuda.

Manga av vara respondenters sdsongsforetag arbetar med formaner av olika slag. Fritt
liftkort, rabatter pa intrdden pa nattklubbar, rabatt p4 mat samt fritt boende dr nagra
exempel pd formaner som forekommer i1 vara respondenters beréttelser. Dessa dr alla
forméner som underlittar fritiden for sdsongsanstillda. D& fritid och sociala
relationer, snarare dn 16n, dr motiverande faktorer menar vi att denna typ av forméner

ar bra incitament for att 6ka de anstdlldas motivation.

En av véra respondenter fick inga forméaner alls av sin arbetsgivare. Hon arbetade pa

en restaurang, men fick varken fri mat eller dricka som forman. Detta skapade starkt
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missndje bland de anstéllda som upplevde ledningen som “dumsndl”, varvid de
”gaddade ihop sig” mot chefen och istdllet smusslade till sig ldsk och liknande. Det

skapades saledes en illojalitet gentemot foretaget da arbetsmoralen sjonk.

Inga av de forméner véra respondenter erhéllit var forknippade med resultatet av deras
arbetsinsats. Formanerna fungerar séledes inte motiverande i den beméirkelsen att det
leder till ytterligare anstrdngning pa arbetet. Indirekt motiverar dock férméner 1 och
med att de underlidttar for den sdsongsanstillde att ta del av omgivningen pa sin lediga

tid, vilket dr en stark motivationsfaktor enligt var empiriska studie.

Fungerar dad pengar motiverande? Arbeten inom turismbranschen ar traditionellt
lagbetalda. Man skulle kunna dra slutsatsen att pengar har en lag inverkan pé
motivationen. Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) kategoriserar 16nen som en
hygienfaktor, pengar kan alltsa inte skapa motivation. Vi menar att pengar kan vara
motiverande sdvida ersdttningen é&r prestationskopplad. For sdsongsanstillda
forekommer dock séllan prestationskopplad 16n och var empiriska studie visar att 16n i

regel motiverar sdsongsanstéllda till att arbeta mycket, dock inte att prestera béttre.

5.1.3 Arbetsfoérhallanden

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) menar med denna kategori den fysiska
miljon pé arbetsplatsen sdsom ljussittning, ventilation, utrymme och ljudnivd, men
dven antal arbetstimmar. Var empiriska undersékning visar att det under kategorin
arbetsforhallanden endast &r antalet arbetstimmar véra respondenter anser kan paverka
deras arbetsinsats och motivation. De 6vriga faktorerna var inget véra respondenter
berdrde. Ofta &r arbetspassen vildigt ldnga for de anstdllda, Chef B uppger att han vid
schemalédggning efterstravar 40 timmars arbetsvecka, men i realiteten arbetar de flesta
dock mer dn de schemalagda atta timmarna per dag. Han tilldgger; “sdsongsfolk siger
aldrig nej”. Flera respondenter upplevde sin sédsongsanstéllning just s, de arbetade i
stort sett dygnet runt och ordet nej existerade inte. En respondent dterger sin vistelse

som “mer gneta dn glamour”.

Véra respondenter accepterade alltsa sina langa arbetspass, de tackade heller inte nej
till extra arbete. Dock uppger de samtidigt att detta dels hade negativ inverkan pa

deras motivation och ddrmed deras prestation, och dels att de hade 6nskat mer fritid
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for att fa tid att géra det som egentligen var syftet med sdsongsanstéllningen. Vi
menar att man som arbetsgivare bor dverviga att anstilla fler, och ddrigenom minska
arbetstiden per anstélld. Detta innebér visserligen en 6kad kostnad for foretaget, men
vi menar att personalens motivation skulle 6ka och dirmed dven servicekvaliteten,

vilket i ldngden snarare dr ekonomiskt gynnsamt.

5.1.4 Foretagspolicy och administration

Herzberg (1966) menar att denna faktor paverkas av hur foretaget drivs och hur de
overordnade agerar. Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) menar att det i stora
organisationer dr orealistiskt att involvera anstdllda i exempelvis malformulering,
diaremot dr det av stor vikt att involvera dem i processen att uppna maélen. Lee-Ross
(1995) liksom Ahltorp (1998) och Robbins et al. (2001) menar att de anstillda méste
fa storre tillgang till information om vad som sker i organisationen och att man som
chef méste formedla mal och visioner till de anstdllda for att uppnd maximal
prestation. Streckley (2004) anser att problemet med att fa anstéllda att uppna resultat
inte bottnar 1 att de dr omotiverade, utan att de dr oinformerade. Mal diskuteras ofta
bara chefer emellan, inte med de anstidllda. Han menar att man som chef bor prioritera
att forklara for de anstdllda exakt vad som skall uppnds och anledningen till detta.
Alvesson (2002) har vidare studerat betydelsen av informationsméten inom
organisationer. Ett vanligt inslag i dessa mdten ar information om tillvdxt och
marknadsandelar. Syftet med motena dr ofta att kommunicera och formedla mal till de

anstéllda.

Vér empiriska studie visar att information av detta slag dr av begriansad betydelse for
sdsongsanstéllda, i synnerhet langsiktig information om exempelvis tillvdxt och
marknadsandelar upplevs som irrelevant for vara respondenter. I den man ledningen
kan anvidnda sig av exempelvis malstyrning bor denna vara mycket kortsiktig och
direkt kopplad till omedelbar beloning. Detta torde sérskilt gélla nagon som ar
anstilld under enbart en sdsong, de flesta ser ingen framtid pa foretaget och har darfor
inget storre intresse av foretagets langsiktiga resultat. Fragan dr i vilken utstrickning
information och insyn i fOretaget kan anvidndas som ett motivationsverktyg for

sdsonganstillda?
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Ledningen forsoker enligt Alvesson (2002) genom informationsméten, inspirera
genom malet att vara nummer ett, och tack vare detta skapa kianslomassig koppling till
organisationen och framkalla foretagsstolthet. Chef B ldgger stor vikt vid att skapa
denna kénsloméssiga koppling mellan de anstdllda och foretaget. Han tror att de
anstéllda kédnner stolthet Gver att arbeta just pa Pepe’s, vilket bekréftas av Anstilld B.
Chef B talar om de anstéllda som foretagets ambassadorer och menar vidare att han
lagger stor vikt vid att informera dem om deras betydelse for foretaget. Detta ser vi
som positivt, d4 vi menar att kénslan av att vara betydelsefull for foretaget 6kar den

anstilldes motivation och arbetsprestation.

De respondenter som arbetat péd storre foretag fick i regel information om foretagets
organisation, mal, resultat och visioner. En respondent som arbetade inom en storre
organisation, fick i borjan av sdsongen ta del av sddan information under en hel dag
med seminarium och informationsméten. Hon menar att detta gjorde att hon kénde sig
mer delaktig 1 foretaget, vilket var motiverande. De som arbetade pa mindre foretag
fick 1 regel inte ta del av sddan information. Flera fick ddremot information pa papper,
som de dock inte brydde sig om att l4sa. Var studie visar séledes att for att sddan
information skall ha ndgon verkan péd de anstdlldas motivation bor den formedlas pa
ett mer praktiskt och konkret sétt an pa ett papper. Ledningen bor som i ovanstaende
fall, snarare ha ndgon form av arrangemang dir de anstillda aktivt deltar. Vi kan héar
se en skillnad mellan storre och mindre foretag, dir stora foretag &r medvetna om
vikten av detta i storre utstrdckning. Detta beror sannolikt pd att mindre foretag ofta
dgs och leds av entreprendrer och har outbildade chefer medan storre foretag har

utbildade chefer, en tydligare organisation och tydligare foretagspolicy.

Foretagspolicy och administration har dock enligt var studie begrdansad inverkan pa
motivationen. Hade studien behandlat foretag verksamma &ret runt och med fast
personal, hade sannolikt denna faktor varit av storre vikt, da foretagets resultat far
tydligare konsekvenser for den enskilde. Inom sdsongsbranschen &r séllan varken
avancemang eller uppsdgning aktuellt, varfor langsiktiga resultat &r irrelevanta for en
sdasongsanstélld. Resultat- och mélinriktad motivationsstrategi maste saledes ske pa
mycket kort sikt. Att visa strategi och resultatmal for fem ar framét &r verkningslost
for ndgon som skall jobba i tvd ménader. Istillet bor man ha forséljnings- eller

resultatmal per vecka.
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5.2 Motivationsfaktorer enligt Herzberg’s tvafaktorsteori

I detta avsnitt redogér vi for de faktorer Herzberg, Snyderman och Mausner (1959)
menar kan skapa motivation (forutsatt att de dr tillfredsstillda), men inte missndje
och bendmner som motivationsfaktorer, arbetet i sig, avancemang, erkdnnande,
ansvar och prestation. Vi redovisar dven hdr var empiriska undersékning i relation
till Herzberg'’s tvafaktorsteori.

5.2.1 Arbetet i sig

Med denna faktor menar Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) huruvida sjédlva
arbetsuppgifterna skapar motivation eller inte. Arbete i sig kan vara rutinméssigt eller
varierat, kreativt eller enformigt, svart eller latt. De menar att arbetet i sig &r en kritisk
dimension for motivation och arbetstillfredsstéllelse. For att arbetet i sig ska fungera
motiverande ar det enligt Herzberg (1966) centralt att den anstéllde har ett faktiskt
intresse 1 arbetsuppgifterna. Herzberg, Snyderman och Mausner (1995) menar dock

att arbetet 1 sig inte kan generera missnoje.

Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (1993) menar att nivan pa de anstélldas prestation inte
enbart bestdims av deras formaga utan dven av styrkan pa deras motivation. Da de
flesta arbetsuppgifter for sdsongare ar enkla i sig, menar vi att vikten av att motivera

dessa blir dn storre.

Manga av de arbeten som sdsongsanstillda har anses som slitjobb; diskare,
servispersonal, barpersonal och inte minst stddpersonal. Andra arbeten som skidlarare
eller underhallare skulle kunna betraktas som roliga. Flera av respondenterna hade
laga forvantningar pa sjélva arbetet, en av respondenterna som arbetade som stiaderska
hade inga visioner om att det skulle vara roligt att stida. Hon upplevde dock arbetet
som roligt, tack vare arbetskamraterna. Chef B sédger: “ja, ska man se krasst pa det;
restaurangjobb &r skitjobb, vem vill egentligen plocka skit efter andra”. Anstélld B
hidvdar att om ndgot har negativ inverkan pa hans motivation sa dr det sjilva

arbetsuppgifterna.

Ett till synes rutinmissigt eller trikigt arbete kan sdledes enligt var mening, bli roligt
tack vare omgivande forhdllanden. Exempelvis spelar de sociala relationerna en viktig

roll 1 hur arbetet i sig upplevs. Detta talar aterigen for vikten av att skapa en god
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stimning mellan de sdsongsanstdllda. En annan bidragande faktor till att till synes
trakiga arbeten uppfattas som roliga kan vara att manga av sidsongarorterna har hog
status. En diskare 1 fjdllen kan finna sitt jobb roligt, trots att han kanske aldrig tagit
samma jobb i en “vanlig” stad. Detta gor att sisongsarbetare ser arbetet pa ett positivt
sdtt, trots att arbetsuppgifterna i sig ofta dr trakiga och den anstillde egentligen inte

bryr sig om foretagets resultat.

En respondent som arbetade som skidguide skulle dock aldrig ha kunnat tdnka sig att
arbeta som exempelvis diskare, han ser ocksa arbetet i sig som en motivationsfaktor.
Aven hir kan vi se skillnader mellan olika typer av sisongsarbeten, arbetet som
discjockey eller skidldrare upplevdes som roligt 1 sig, medan restaurangarbete och

stddarbete upplevdes som roligt tack vare arbetskamraterna.

Riley, Ladkin och Szivas (2002) menar att arbetsuppgifter som att diska och stida
rum inte kan utformas pa annat sitt dn vad de dr - vardagsarbete. Det &r alltsa svart att
gbra dessa arbeten roliga. Vi menar att det for sddana arbeten dr sdrskilt viktigt att
skapa motivation utifran andra faktorer dn de som har med arbetsuppgifterna att gora,
exempelvis sociala aspekter. Ofta anges enligt Riley, Ladkin och Szivas (2002) “att
arbeta med minniskor” som anledningen till att arbetstillfredsstéllelsen inom

turismbranschen dr hog, detta di det innebér variation, snarare &n rutinarbete.

Trots att flera av véra respondenter upplevde arbetet i sig som roligt, stéller vi oss
fragande till huruvida det i slutindan dr den fysiska handlingen att svabba ett golv
eller plocka disk som é&r rolig eller upplevs motiverande och utvecklande. Vi menar att
det snarare dr de omgivande attributen, arbetskamrater och stimningen pa
arbetsplatsen och orten som bidrar till att arbetet upplevs som roligt. Diremot i
arbeten som skidldrare, underhallare eller discjockey, kan arbetsuppgifterna i sig vara
motiverande. Huruvida arbetet i sig 4r motiverande hdnger saledes ithop med huruvida

arbetet 1 sig upplevs som roligt eller inte.
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5.2.2 Avancemang

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) menar med denna kategori statushdjning
och karridarmdjligheter inom organisationen, alltsa en konkret fordandring 1 status eller
position. Riley, Ladkin och Szivas (2002) bendmner detta “byrdkratisk orientering”;

individen arbetar for l&ngsiktig sdkerhet, karridr och 6kning av inkomst och status.

Studier pekar pa negativa konsekvenser for anstdllda inom turismbranschen
betriffande de begriansade mojligheterna till karridirmdjligheter och inkomstforlust
under arbetslosa perioder (Byrne 1986; Urry 1990 se Hjalager & Andersen 2001). For
majoriteten av anstdllda inom exempelvis restaurangbranschen ses arbetet endast som
en forberedelse for en karridr inom niagon annan sektor, man arbetar for att fa
arbetslivserfarenhet eller for att tjina pengar. Karrifir inom restaurangbranschen ar
generellt inget de anstdllda strivar efter (Riley, Ladkin & Szivas 2002). Flertalet
respondenter menar att sdsongandet dr en bra arbetslivserfarenhet och manga menar
ocksa att det var en stérre utmaning én att ta ett vanligt arbete pa sin hemort. En
respondent menar dven att det ligger ett meritvdrde i att ha sdsongsarbetat, dock ser

ingen av respondenterna vidare karridr inom foretaget som ett mal.

Robbins et al. (2001) menar i motsats till vara respondenters utsagor, att det som
motiverar tillfalligt anstdllda dr heltidsanstéllning, vidareutbildning och stabilitet. Vi
hivdar att detta sillan stimmer in pé anstdllda inom turismbranschen, och i synnerhet
inte pa sdsongsanstillda. Vad som framkommit i var studie &r att den korta tillfélliga

anstéllningen &r sjélvvald och flexibilitet snarare dn stabilitet dr det som efterfragas.

Turismbranschen lider enligt Lee-Ross (1995) av en negativ image, delvis pa grund
av att mojligheterna till avancemang och karridr &r begridnsade. Bristen pa
karridrmdjligheter behdver dock inte vara ett problem dé de flesta sdsongsanstéllda
inte ser karridarmojligheter som en motivationsfaktor. Anstélld A menar rentav att ju
mindre ansvar desto bittre, vilket tyder pa att avancemang och karridr inte
efterstrdvas. Han ifyller att ”jag vill inte avancera, d& skulle jag fa mindre tid till

annat”.
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Chef B sédger att han som chef pa ett mellanstort foretag har svért att erbjuda
karridrmdjligheter, “visst kan man avancera fréan till exempel diskare till servitor eller
bartender”, men menar att mojligheterna till vidare avancemang ar hogst begransade.

I den man karridrmojligheter finns pd mindre foretag handlar det enligt var empiriska
undersdkning om ett fatal mellanchefsposter, vilka inte dr pd helarsbasis och ddrmed

inte kan ses som en karridr i vanlig mening.

Som chef bor man dock, enligt oss, kinna till de anstdlldas individuella
motivationsfaktorer, om nigon ir intresserad av och ser en framtid i branschen bor
man vara medveten om detta, finga upp dem och kanske erbjuda dem utbildning,
ansvar och tydliggora eventuella karridarmojligheter. Det kan da skapa okad
motivation hos den individen, ser man en framtid i1 branschen blir man sannolikt mer

engagerad och villig att gora ett bra jobb, exempelvis for att fa bra meriter.

Avancemang &dr dock generellt ingenting som motiverar sdsongsanstillda. Vér
empiriska undersokning styrker detta, endast en av véra respondenter motiverades av
mdjligheten till avancemang, det handlade dock om avancemang pé ldgre niva, och

var inte den huvudsakliga motivationsfaktorn.

5.2.3 Erkdannande

I denna kategori talar Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) om erkdnnande 1
form av nagon typ av uppmirksammande. Uppmiarksammandet kan komma fran
chefen, ndgon annan i ledningen, arbetskamrater eller kunder och vara av bade positiv
och negativ karaktdr. Vidare podngterar Riley, Ladkin och Szivas (2002) att
motivationsteori till stor del handlar om erkdnnande av anstélldas behov och deras
behov av utveckling. Chefer har dock enligt Riley (1995) en tendens att inte vara sa
intresserade av sina medarbetare, ofta liaggs for lite vikt vid erkdnnande och
uppmuntran. Normann (2000) menar att, for att uppratthalla en positiv interaktion, bor
chefen uppmirksamma genom att vilja goda foredomen, exempelvis “Manadens

anstilld”, vilket kan anvdndas som ett motivationsverktyg for ovriga anstéllda.

Flera respondenter uppger att de saknade uppskattning, i den man det forekom kom
det néstan uteslutande frdn den ndrmsta mellanchefen, inte frdn hogsta chefen.

Samtliga uppger att det hade varit motiverande att fa mer uppskattning, enkla medel
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som en klapp pé axeln frdn cheferna hade varit tillrdckligt. En respondent menar att
uppmirksammande och erkdnnande ar nyckeln till hur chefer bor handskas med
sdasongsanstillda. Bade Chef A och Chef B menar, att i och med att man arbetar med
minskligt kapital méste det forvaltas, vilket kan ske exempelvis genom enkla

ryggdunkar, erkdnnande kan enligt dem aldrig 6verdrivas.

Aven uppmirksammande som dr knutet till foretagets resultat forekommer i olika
former bland vara respondenters erfarenheter. Flera storre foretag har exempelvis
sdljtavlingar mellan avdelningar. De anstillda hos chef B kan alltid tydligt se sina
individuella forséljningssiffror vilket fungerar som en sporre till att stdndigt forbattra
resultatet da den individuella prestationen tydliggérs pa detta sdtt. Samtidigt dr den
mainskliga interaktionen mellan chef och anstilld viktig, varfor detta endast bor ses

som ett komplement till interpersonell kommunikation och erkénnande.

Aven erkinnande som #r knutet till individuell arbetsprestation, men som inte
relaterar till ekonomiska resultat, forekommer pa méinga fOretag; “Veckans
avdelning”och ”Manadens anstdlld” dr utndmningar som enligt var studie fungerar
motiverande pa de sisongsanstillda. En respondent som blev ”Arets skidldrare” anser
dock att det inte var ndgot som motiverade honom under sédsongen. Detta kan enligt
oss ha sin grund 1 att mélet var for 1dngsiktigt och géllde for ménga anstillda, varfor
det upplevdes som ouppndeligt. Utifrdn detta kan vi dra slutsatsen att siddana
utmérkelser bor ske med kortare tidsintervaller och dirmed kunna utdelas till fler

anstallda.

5.2.4 Ansvar

Faktorer relaterade till ansvar och auktoritet ticks enligt Herzberg, Snyderman och
Mausner (1959) in i denna kategori. Dessa skapar tillfredsstillelse baserat pa ansvar
for eget eller andras arbete. Forfattarna visar pa fall dar brist pd ansvar har lett till
minskad motivation och arbetstillfredsstillelse. For att ansvar ska fungera
motiverande krdvs &ven att arbetsuppgifterna under tidens gang blir alltmer

avancerade (Herzberg 1966).

Da service bygger pé& minsklig interaktion, &dr kundens utvdrdering av

servicekvaliteten beroende av frontpersonalens beteende och attityder. Dérfor bor
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frontpersonalen inneha formégan att 16sa och ta hand om komplexa servicesituationer.
Dessutom bor de tilldelas tillrdckligt med ansvar for att kunna hantera problem och
misstag som uppstér i servicemotet. Tilldelas de anstdllda ansvar och frihet dr det mer
troligt att de blir sjdlveffektiva i1 arbetet (Gronroos 2002). Ansvar dr sdledes tydligt
sammankopplat med arbetstillfredsstéllelse. Frontpersonal som har varierade
arbetsuppgifter och stort ansvar blir motiverade. Motiverade medarbetare kan i sin tur
bidra till att minimera kundklagomal och dirmed Oka servicekvaliteten (Karatepe,

Avci, Karatepe & Canozer 2003).

Chef A menar att det dr oerhort viktigt att det finns ansvarsfulla anstillda pa varje
post. Han delegerar endast ansvar till beprovade kort, det dr sidllan ndgon helt ny far
ansvar, eller som han sjilv formulerar det; helst ska jag kunna ta semester nér vél

sasongen rullar igdng”. Chef A talar vidare om att han bara anstiller serids personal;

"De som enbart kommer for att festa och tinker att de kan passa pa att
arbeta lite, de vill man inte ha. Arbetet ska komma i forsta hand, det dr
vdran mening. Vi gor vdildigt klart att jobbet ska komma i forsta hand
redan forsta gangen vi pratar med ansékande, finns det da ndagon tvekan
passar du inte hdr”.

(Chef A 050418)

Detta citat menar vi dr en nagot naiv syn pa sdsongsanstélldas instéllning till arbete
och ansvar, vér studie visar pa att arbetet sédllan kommer i forsta hand for en
sasongsanstélld. Anstdlld A menar att han prioriterar fritid framfor ansvar och ser
fest- och uteliv som en viktig del av sdsongsanstillningen. Dock berittar han att det
finns en sorts outtalad norm som séger att man kommer till arbetet och gor sitt bésta

oavsett hur déligt man maér.

Véra respondenter menar att de dverlag upplever det motiverande att fa ansvar och
kunna ta egna beslut, men har inga vidlyftiga krav pa varken ansvar eller avancerade
och utmanande arbetsuppgifter. Ansvaret tenderar enligt var empiriska undersékning
att 6ka med antal arbetade sdsonger och detta &r ndgot som fungerar motiverande,
men som aterigen inte ar ett sjalvindamal med anstillningen eller en anledning till att
atervinda. Eftersom exempelvis sociala relationer och aspekter utanfor arbetet rankas

hogre som motivationsfaktorer, och i stor utstrickning &dr det som é&r syftet med
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anstéllningen, menar vi att det uppstdr en konflikt mellan ansvarsaspekten och dessa
ovriga aspekter. Den anstillde kan inte vara ute och festa till klockan fem péa

morgonen och sedan ta sitt fulla ansvar pa arbetet dagen efter.

Chef B tar tennisveckan i Bastad som exempel dd han védjar till sina anstéllda “kroka
inte, jag riaknar med er”. Har man d& som sdsongsanstilld haft forvéntningar pa att
kunna ta del av alla festligheter, kommer den anstillde sannolikt bli besviken, varvid
motivationen kan tdnkas sjunka och arbetsinsatsen forsdmras. Enligt Chef B innebér
tennisveckan for de anstillda inget annat 4n “sova-éta-jobba”. Chef B séger vidare att
det forekommer att anstillda ibland kommer bakfulla till arbetet, men att sa ldnge de

skoter sitt arbete har han 6verseende med detta.

Vi menar att det dr orealistiskt att tro att sdsongsanstéillda inte kommer att festa,
majoriteten av vara respondenter angav detta som ett av de frimsta syftena till att
sdsonga. D& de flesta arbetar 1 stort sett varje dag kommer oundvikligen festandet att
gé ut over arbetet; anstdllda kommer att komma bakfulla till arbetet. Vi tror att man
som arbetsgivare mdste inse att sd dr fallet och istéllet klargdra att festandet inte far ga
ut over arbetsprestationen. Ansvar blir alltsd enligt var mening mindre motiverande da
festande och sociala relationer dr det som vara respondenter angett som framsta
motivationsfaktorer. Ansvar pa arbetsplatsen inkriaktar pd mojligheten till att ta del av

detta.

5.2.5 Prestation

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) menar slutligen att prestation, huruvida
den anstéllde framgéngsrikt avslutar uppgifter och 16ser problem, fungerar som en
motivationsfaktor. Det som enligt Herzberg (1966) kravs for att prestation ska fungera
motiverande och leda till personlig utveckling, &r att den anstidllde ges mdjlighet att

kontinuerligt 14ra sig mer om sitt yrke och sina uppgifter.

For att motivera anstillda krivs varierande och utmanade uppgifter med klara och
realistiska mal (Mullins 2001). Som vi tidigare ndmnt &r majoriteten av de arbeten
vara respondenter innehaft relativt enkla till sin natur, varfor vi tror att man lar sig
dem fort vid sdsongens borjan, och det darfor finns lite utrymme for kontinuerlig

kompetensutveckling. Eftersom arbetsuppgifterna dr enkla och enformiga, &dr det
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enligt var mening svért att misslyckas med arbetsuppgiften i sig, varfor prestation har
begrinsad relevans for motivation av sdsongsanstillda. Prestationen ligger inte i att

16sa uppgifter utan snarare 1 att prestera vil genom att vara serviceminded.

En respondent medger att hon inte presterade sitt bésta pd arbetet utan bara det som
krdavdes, hon “gjorde ett bra jobb, men inte mer”. Denna respondent arbetade dock
som stiiderska och hade ingen direkt kundkontakt. Ovriga respondenter som hade mer
interaktion med kunden, uppger att de presterade sitt bdsta for sin egen och for
gésternas skull, snarare dn for foretagets skull. Att respondenterna vill prestera bra
infor gésterna beror till stor del enligt dem sjdlva pa att de helt enkelt ar

serviceminded.

Vi kan utifran véar empiriska studie dra slutsatsen att prestation &r en motiverande
faktor, dock presterar sidsongsanstillda sitt yttersta for sin egen och for gisternas
skull, snarare dn for foretagets. Syftet med prestationen ar séledes inte att forbittra
foretagets resultat, dock kommer det foretaget till nytta. Som arbetsgivare bor man
forsta vikten av att anstélla serviceminded personal, d4& man genom att gora det, far

mycket gratis.

5. 3 Tillagg till Herzberg’s tvafaktorsteori

[ detta avsnitt dmnar vi redogora for var egen kritik mot tvdfaktorsteorin. Vi kommer
dven att behandla de tva faktorer utanfor tvdfaktorsteorin, som vi utifran vdr
empiriska studie menar dr relevanta for motivation av sdsongsanstdllda; omgivning
och fritid, samt personlig utveckling.

Vi instaimmer 1 den befintliga kritik som riktats mot Herzberg’s tvéfaktorsteori och
som behandlats i inledningen av detta kapitel, men menar att det for sdsongsanstillda
finns ytterligare avvikelser fran tvéfaktorsteorin. Flertalet av de faktorer som
Herzberg klassificerar som hygienfaktorer, menar vi dr starka kéllor till motivation
betriffande sdsongsanstillda. Detta kommer ytterligare att redogdras for 1 vér
slutdiskussion. Delvis tydliggér Gudmundson och Lundberg (2001) detta i sin studie
av sisongsanstillda i Are. Vi menar dock att de bortser fran skillnader mellan olika

typer av sdsongsarbete, sdsongsarbetares olika syften med anstéllningen, olika typer
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av orter samt skillnader mellan sommar- och vintersédsong. Vi menar alltsa att det inte
gar att gora generaliseringar pa hela turismbranschen eller ens pa sdsongsanstillda. Vi
menar ddremot att sdvida de sdsongsanstillda har samma syfte med sin
sdsongsanstéllning och samma arbetsuppgifter, gar det att utldsa adekvata resultat

inom respektive grupp av anstéllda.

5.3.1 Omgivning och fritid

Riley, Ladkin och Szivas (2002) talar om “’psykologisk inkomst”, vilken uppnds av att
arbeta och leva i en attraktiv miljé. Detta kan uppvdga laga 16ner och brist pa
anstillningstrygghet. Gudmundsson och Lundbergs (2001) liksom Ball’s (1988) i
Lee-Ross (1999) studie av sdsongsanstédllda visar att mdnga ser arbetet som betald
semester. De dr mest intresserade av andra fordelar pd orten som atmosfér, natur och
mdtet med nya méinniskor, snarare én sjdlva arbetet. P4 manga liknande orter sker en

fusion mellan arbete och fritid.

Med omgivning och fritid syftar vi dels till de fysiska attribut platsen har att erbjuda,
men ocksa till den image som préglar orten. Pé skidorter bestar de fysiska attributen i
exempelvis fjéll, pister, liftsystem och omgivande natur. P4 sommarorter utgors de av
exempelvis skirgardslandskap, strinder och segling. Gemensamt for bade vinter- och
sommarorter dr ndjeslivet som bestar av tillgang till restauranger, nattklubbar och
olika evenemang. Det dr dessa attribut som enligt oss definierar ortens image och

status. Aven besoksklientelet bidrar till omgivningens attraktivitet.

De flesta av véra respondenter som sdsongsarbetat pa en skidort har skiddkning som
ett av de frimsta syftena med vistelsen. En respondent berdttar att, forutom
skiddkningen var miljon och kulturen pa orten hans frimsta motivationsfaktor. Att bli
en del av orten och vara mer &n bara en turist var motiverande. De som varit pa
sommarorter dr inte drivna pa samma sitt av ndgot speciellt intresse, for dem ar det
mer sommarstdmningen som lockar. Gemensamt for de flesta 4r att de ser fest och
uteliv som en viktig del av sdsongen. Respondenterna menar att vad omgivningen har
att erbjuda dr motiverande i hog grad och skidakning, snd, sol, fest och segling

namndes som viktiga motivationsfaktorer.
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Enligt undersokningar utforda av Ball (1988) dr det av storsta vikt att kombinera
sdasongsarbete med attraktionen av en semestermiljo didr man kan utfora

fritidsaktiviteter, vilket lockar sdsongsarbetare till platsen.

En av respondenterna beréttar att hon innan sdsongen hade instéllningen ”jag tar vad
som helst, bara jag kommer dit”. Hennes arbetsgivare hade attityden ”det 4r massor av
folk som vill ha det hir jobbet, passar det inte sa...” och gjorde tydligt klart att det var
fler 4n hon som ville ha arbetet. Detta visar enligt oss tydligt pd omgivningens
betydelse for en sdsongsanstilld, att den ndmnda respondenten hade tagit vilket arbete

som helst, visar pé att arbetet i sig har lag prioritet.

Vi menar att, dd omgivningen ar en viktig motivationsfaktor for sdsongsanstéllda, bor
man som arbetsgivare vara medveten om betydelsen av detta och underlétta for de
anstéllda att ta del av den. Exempelvis att erbjuda fritt liftkort, och 1 den utstrackning

det dr mojligt ldgga scheman sé att tid ges till skiddkning.

Riley, Ladkin och Szivas (2002) menar att trots att sdsongsarbeten ofta dr lagavlonade
och priaglas av ladg status och langa arbetspass, har sdsongsarbete inom
turismbranschen en viss image av glamour som bygger pd att man moter méanniskor
och reser, samtidigt som man arbetar. Som tidigare ndmnts okar dven tillgdngen till

fritidsaktiviteter och semestermiljoer sdsongsarbetets attraktion

Vad har da ortens image for betydelse for sdsongsanstélldas motivation? Vissa orter
har bittre image #n andra, vara respondenter menar att exempelvis Are och Bastad har

hogre status bland sésongare dn exempelvis Sélen och Borgholm.

Chef B, verksam 1 Bastad, menar att forklaringen till att sdsongsanstéllda vill arbeta
just i Bastad dr den glamourimage som orten innehar med tennisveckan, internationell
publik och kédndisar som besdkare. Det ligger status i att kunna séga jag stod pa
Pepe’s i sommar” menar Chef B och syftar dé till att Pepe’s Bodega ar ként i hela
Sverige och anses “rétt”. Han menar att kénslan av att tillhora négot, att fa vara med 1
”sus, dus och glamour” viiger tungt for en sisongsanstilld. Aven anstilld B upplever
att sa dr fallet. Detta menar vi &r ett tecken pa att de anstéllda pa orten vill vara en del

i en storre kontext. De vill spela en roll och vara ndgon pa orten, i relation till de andra
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sdsongsarbetarna men dven till 6vriga manniskor. Vi menar att det ocksd dr en
bakomliggande orsak till att en del av vara respondenter atervdnder sdsong efter
sdsong till samma ort. For varje genomford sdsong far den sidsongsanstillde en allt
storre roll pd platsen och blir en del av den image som finns. Detta fungerar enligt

respondenterna motiverande.

Vi menar sammanfattningsvis att trots att bade turismbranschen och de arbeten som
forekommer inom branschen, enligt teorin till viss del lider av negativ image, innehar
sdsongsarbete en positiv image av glamour och fest. Det anses héftigt att ha sésongat,
och arbeten som pa andra stéllen skulle anses trakiga och ha lag status, kan pa rétt
sdsongarort upplevas bade roliga och fa hog status, tack vare ortens och sdsongandets
image. De problem som enligt teorin skulle f6lja med tillfélliga sdsongsanstillningar

ar sdledes inte géllande for den grupp vi studerat.

5.3.2 Personlig utveckling

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) talar om “mojlighet till utveckling”. Med
detta menar forfattarna exempelvis statusfordndring inom organisationen, men det kan
ocksa innebdra utveckling i yrkeskunnande. Med andra ord innebdr mojlighet till

utveckling bade formell och informell utveckling som relaterar till arbetet.

Vi menar att det for sdsongsanstillda finns ytterligare en form av personlig utveckling
som Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) inte behandlar, ndmligen den
personliga utveckling som inte ar relaterad till arbetet i sig, utan snarare till

totalupplevelsen att ha sdsongsarbetat.

Normann (2000) talar om “rit-de-passage”, perioder i livet dd individen kéimpar for att
utveckla sin identitet och sin forestdllning om framtiden. Ursprungligen kommer
uttrycket frdn Van Gennep (1909) se Graburn (1983). ’Rit-de-passage” karaktiriseras
av ett ofokuserat sokande. Karridrfordndringar, bildandet av nya och brytandet av
gamla sociala nétverk dr sddant som en del ménniskor anvénder for att handskas med
dessa livspassager (Normann 2000). Graburn (1983) talar ocksa om fenomenet som
en tillfillig separation frdn det normala som man sedan &terkommer till. Under

perioden har man tillgodogjort sig en hogre social status, testat sin egen forméga och
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utvecklat sin sjdlvstdndighet. Vi menar att sdsongandet kan sdgas vara en ’rit-de-

passage”, da det karaktiriseras av just dessa foreteelser.

Manga foretag inom serviceindustrin anstéller oerfarna och otillfredsstillda individer,
som med ritt uppmirksamhet har energi och engagemang att ge, dven till de enklaste
arbeten. De ser anstéllningen inom turismbranschen som ett medel for personlig

frigorelse och utveckling (Normann 2000).

Herzberg, Snyderman och Mausner’s (1959) motivationsteori behandlar mojlighet till
utveckling och syftar till utveckling genom exempelvis utmanande arbetsuppgifter. Vi
menar att det for sdsongsanstdllda handlar om en annan typ av personlig utveckling
som inte har att gora med utvecklande, utmanande arbetsuppgifter -eller
karridarmdjligheter, utan snarare att som ung ménniska géra nidgot annorlunda for sin
egen utveckling, att komma hemifran efter gymnasiet och kunna bocka av”’ sédsonga
som ett steg 1 livet. En respondent menar att hennes sidsong betydde mycket for
hennes personliga utveckling och gav henne skinn pd nésan, hon ville bevisa att ”’jag
kan”. Hon syftar hér inte pa arbetet och arbetsuppgifterna, utan snarare pd provningen

att std pa egna ben och vara ividg hemifran.

Respondenterna menar att sdsongsanstéllningen bidrog till att bryta gamla monster,
flera talar om sdsongsanstillningen som en “bubbla”. Man flyr verkligheten for en
period. De sdger ocksa att sdsongsanstdllningen l4rt dem att handskas med olika typer
av ménniskor och att de utvecklats i den egna personligheten. Denna personliga
utveckling har inte att gora med arbetet och arbetsuppgifterna. Det dr den totala
sdsongsupplevelsen med allt vad det innebér av sociala relationer och upplevelser,
vilka ofta inte dr relaterade till arbetet, som &dr grunden till den personliga
utvecklingen. Som chef kan man siledes inte paverka denna utveckling, man bor dock
vara medveten om att denna utveckling &r viktig for individen och att det dr ett av

syftena till vistelsen.
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6
Ledarskap

Herzberg, Snyderman och Mausner (1959) behandlar "ledning” som en hygienfaktor
i sin tvdfaktorsteori och menar med denna faktor huruvida de overordnade dr villiga
eller ovilliga att delegera ansvar och huruvida de driver verksamheten pd ett smidigt
och effektivt sdtt. Vi menar att dmnesomrddet fortjinar ett eget kapitel. Nedan
kommer vi att diskutera olika ledarskapsstilar, vidare diskuterar vi vikten av att skapa
sammanhdllning och gemenskap. Ddrefter tar vi upp begreppet maktférhallandet
mellan chef och anstdlld. Slutligen diskuterar vi aspekterna organisationskultur,
feedback och lojalitet.

"The person who heads a company should realize that his people are
really not working for him; they are working with him for themselves. They
have their own dreams, their own need for self-fulfilment. He has to help

fill their needs as much as they do his.”

Harold Geneen, fore detta vice VD pa ITT (Go, Monachello & Baum 2000 s.56)

Citatet ovan visar pa vikten av att som chef forstd att anstdllda arbetar for sin egen
vinning, snarare én for foretagets. De motiveras av sina egna drémmar och behov, och

som chef bor man underlitta for de anstillda att uppfylla dessa.

En foretagslednings uppgift ar att skapa en kontext dér de anstéllda strdvar efter att
gora sitt bdsta for att uppnd organisationens mal. Genom att anstdlla de ritta
ménniskorna och skapa en motiverande miljo, kan chefer paverka i vilken
utstrickning de anstillda kinner sig motiverade att gora sitt yttersta. Inom just
serviceorienterade foretag (jamfort med andra branscher) dr det kritiskt att verkligen
forsta vad som motiverar de anstdllda, da frontpersonalen har en omedelbar paverkan
pa kundens tillfredsstillelse (Lee-Ross 1999). Vilken betydelse har dé ledarskap for

skapandet av motivation hos anstéllda?

Service dr en social process och ledarskap gér ut pé att styra dessa sociala processer.
Serviceorganisationer dr mer kédnsliga for kvaliteten pd ledarskapet 4dn andra

organisationer. Eftersom service dr en social process finns behov av individuell
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motivation och frihet, vilket ledningen har ansvar for att tillgodose (Normann 2000).
Eftersom den sociala aspekten enligt var studie, har visat sig vara av stor relevans vid

skapandet av motivation, blir ovanstdende resonemang an viktigare.

Guerrier (1999) menar liksom Normann (2000) att chefer inom turismbranschen bor
prioritera att skapa kvalitet genom ménskliga resurser. Chefer maste vara flexibla och
kunna skota den operativa servicen, liksom produktionen. Darmed blir det av stor vikt
att chefen har kunskap om det arbete de anstillda utfor for att kunna hjélpa till vid

behov och l9sa problem.

6.1 Relations- eller uppgiftsorienterat ledarskap

Flera forfattare, bland annat Ahltorp (1998) och Robbins et al. (2001) talar om
relations- och uppgiftsorienterat ledarskap. Ett relationsorienterat ledarskap fokuserar
pa individen medan uppgiftsorienterat ledarskap fokuserar pa uppgiften och ligger
stor vikt vid resultatet (Ahltorp 1998). Vilken typ av ledarskap lampar sig da bast vid

ledning av sdsongsanstilld personal?

Luthans (1992) se Karatepe et al. (2003) menar att chefer inom turismbranschen,
genom att sétta individen i centrum, kan skapa arbetstillfredsstéllelse. Att bry sig om
sin frontpersonal, fraga hur de mar, ge rdd och stod till samt kommunicera med
individen pa ett personligt plan savidl som pa ett professionellt plan, skapar

motivation. Detta menar vi tydligt karaktéiriserar ett relationsorienterat ledarskap.

Relationsorienterat ledarskap gir hand i hand med EQ (emotionell intelligens), som
det talas alltmer om i ledarskapsteori, att vara chef inom serviceindustrin innebér att
arbeta med ménniskor (Ahltorp 1998). Ledare far uppgifter utrdttade genom andra
ménniskor, varvid social formaga blir centralt (Goleman 1998). Vigen till ett
framgangsrikt ledarskap gir ddrmed inte genom IQ (intelligenskvot) och teknisk
forméga utan frimst genom social begavning, EQ (Robbins et al. 2001). En hog EQ
innebdr medvetenhet om sina egna starka respektive svaga sidor, man kadnner sig sjalv
och vet hur andra ménniskor, exempelvis medarbetare och kunder, kan uppfatta en i

olika situationer (Ahltorp 1998).
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En av respondenterna hade en nidrmsta chef som gick under 6knamnet Polislisa”, hon
var kontrollerande, otrevlig och hade en negativ attityd gentemot de sdsongsanstillda.
Hon saknade salunda emotionell intelligens och tillimpade inte en relationsorienterad
ledarstil. Detta skapade missndje, vilket hade negativ inverkan pé respondentens
motivation dd hon inte kdnde sig motiverad att gdora ett bra jobb infér denna chef.
Respondenten upplevde tydligt att hon kdinde mer motivation gentemot andra chefer,

som hade ett trevligt och uppmuntrande sétt.

En respondent upplevde attityden “passar det inte sd dra” frdn chefens sida, vilket
dock sannolikt endast dr skramseltaktik, da det &r mycket svart att hitta ersittare mitt i
sdsongen. Detta dr ndgot som tenderar att forekomma ofta, att foretagen har attityden
“massor av folk vill jobba hér, passar det inte sd...” vilket givetvis skapar en kénsla
av oviktighet hos sdsongspersonalen. Mojligen far det dem att tillfilligt arbeta
hardare, men det dr en negativ typ av motivation som grundar sig i en form av hot,
och knappast &r konstruktiv. Den skapar dessutom missnoje och avstand till ledningen

vilket dr negativt for motivationen.

Relationsorienterad ledarskapstil dr enligt Mullins (2001) ofta inte nérvarande i
praktiken. Han menar att ledare inom turismbranschen ofta dr mer uppgiftsorienterade
och autokratiska snarare dn relationsorienterade, vilket till stor del beror pa kortsiktigt

tankande och uppfattningen att all aktivitet bor vara direkt ldnkad till l6nsamhet.

Flera respondenter vittnar om att den hdgste chefen ofta var uppgiftsorienterad och
resultatinriktad, respondent A sdger om Chef A; ’han dr bara business, och da trampar
man pa tar ibland”. Han menar vidare att chefer bor se till den lilla manniskan, att
vara omtinksam &r viktigare dn pengar. Enligt var studie tenderar mellanchefer vara
relationsorienterade i hogre utstrickning dn hogre chefer. Detta behandlas vidare

under rubriken Maktrelationen chef — anstdlld.

Den uppgiftsorienterade ledarskapsstilen tenderar att leda till en ond cirkel. Manga
chefer inom turismbranschen hévdar att bristen pa bra personal, arbetsforhallandets
natur samt hdg personalomséttning kriaver en uppgiftsorienterad ledarstil. Dock blir
ofta denna stil den underliggande orsaken till personalproblem. Liknande problematik

illustrerar Gronroos (2002) i ”strategifdllan”; neddragningar eller fordndringar som

50



paverkar personalen negativt, leder endast till marginella kostnadsbesparingar. Dock
har detta negativ inverkan péd servicekvaliteten vilket leder till missndjda kunder,
varpd sdmre stdmning pd arbetsplasten foljer och servicekvaliteten fOrsdmras
ytterligare. Chefer bor enligt Mullins (2001) istéllet ha en mer deltagande ledarstil och

fungera som ett stod vid behov.

De respondenter som hade uppgiftsorienterade chefer menar att detta skapade avstand
till cheferna och missndje bland de anstillda. En respondent och hennes
arbetskamrater ”gaddade ihop sig” mot cheferna istéllet for att vara lojala mot dem.

Detta hade i sin tur negativ inverkan pa deras motivation.

Utifran var studie kan vi konstatera att det till skillnad frdn Mullins (2001) teori, ofta
forekommer relationsorienterat ledarskap inom sdsongsforetag, &tminstone bland
mellancheferna. Overlag, ju hdgre position chefen har, desto mer auktoritir och
uppgiftsorienterad tenderar hon/han att vara. Detta beror sannolikt pa att det ofta
handlar om yngre chefer, som &r likasinnade sina underordnade och dérfor skapar
kompisrelationer till dem. Att hitta denna typ av mellanchefer dr séledes kritiskt for
sdasongsforetag, da det enligt var studie dr mellancheferna som har en central roll for

de anstéilldas motivation.

6.2 Synligt ledarskap

Guerrier (1999) menar att chefer inom turismbranschen sillan spenderar mycket tid
pa kontoret utan istéllet r synliga och hjdlper till 1 den operativa verksamheten vid
behov. Vikten av synligt ledarskap podngteras dven av Normann (2000), Robbins et
al. (2001) och Ahltorp (1998). Mullins (2001) bendmner det som “management by
walking around”, en chef bor dagligen fysiskt synas bland sina anstéllda. Vilken
betydelse har da ett synligt ledarskap for sdsongsanstillda och pa vilket sétt bor det

praktiseras?

Chef A poidngterar vikten av att vara synlig och menar att hans blotta narvaro far
verksamheten att fungera bdttre. Genomgaende kan vi utifrdn vér studie se att
mellancheferna dr de som ar synliga, hogre chefer dr badde mer auktoritdra, mer
formella och mer fridnvarande. En respondent berittar att hogste chefen aldrig var

ndrvarande vid arbetsdagens slut, “honom anstrdngde man sig inte f6r, mellanchefen
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ddremot jobbade som alla andra, och med honom festade man, honom fick man mer
respekt for”. Detta uttalande visar dterigen pa betydelsen av fritiden och de sociala
relationerna, dven till chefer. En av respondenternas chefer syntes bara till nir de
rdknade kassan, och upplevdes som diktatoriska, respondenten saknade lyhordhet,
sympati och dppenhet hos sina chefer. Avstandet till cheferna hade negativ inverkan

pa hans motivation.

Synlighet kan dock &ven upplevas som kontroll, en av respondenterna hade en
arbetsledare som visserligen var synlig, men som hade ett kontrollerande sitt, vilket
ledde till sdmre motivation och sdmre arbetsprestation. En respondent berittar om sin
hogste chef ”han bara visade upp sig, nir han vél var dar spred han mest skrack”.
Denne chef gick déarfor under namnet “Lill-Hitler”. Vi menar dérfor att synlighet

saledes bor foljas av konstruktivitet och uppmuntrande.

6.3 Vikten av att skapa gemenskap och sammanhallning

Som tidigare ndmnts &r sociala relationer en viktig faktor for motivation av
sdasongsanstéllda. Det dr enligt Ahltorp (1998) av stor vikt att som chef kunna séitta
thop ett fungerande team pa kort sikt for att snabbt och framgéngsrikt kunna 16sa de
olika uppgifter man stills infor. For att lyckas med det bér man som chef ha formégan
att se starka och svaga sidor hos sina anstéllda och vad som motiverar olika individer.
For detta krivs, som tidigare ndmnts, en hog niva av social kompetens. Att kunna se
hur olika personligheter samverkar 1 en grupp och utifran det kunna ge stéd och
motivera i ritt riktning, dr centralt for att kunna bli en framgangsrik teambyggare
(ibid.). I synnerhet inom sdsongsbetonade foretag menar vi att det ar det essentiellt att

snabbt fa de anstillda att fungera tillsammans dé tidsaspekten dr sé pass kort.

Chef B illustrerar detta;

"Min styrka dr att jag dr en personkdnnare, jag kan ldsa av folk. Mdrker
jag att en anstdlld mar daligt tar jag in den personen for enskilt samtal for
att ta reda var problemet ligger. Att mina anstdllda dr med i gemenskapen
och kinner delaktighet dr otroligt viktigt for mig, dr gruppen homogen och
trygg eller finns det olika grupperingar?”

(Chef B 050512)
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Chef A berittar att han ofta bjuder hem anstillda pd middag om han mérker att ndgon
hamnat utanfor gemenskapen, eller som han sjilv sdger “det géller att knyta upp dem
ordentligt”. Detta menar vi tyder pa ett relationsorienterat ledarskap. Att bjuda hem
sina anstillda pd middag forstirker dels den sociala relationen mellan chef och
anstélld, men ocksa gemenskapen mellan de anstédllda. Bada dessa faktorer dr viktiga
for de anstdlldas motivation, varfor detta enligt oss, dr ett effektivt sitt att oka

motivationen.

Ett annat sitt att frimja gemenskap dr som tidigare ndmnts, att erbjuda sina anstéllda
gemensamt personalboende. Chef A berdttar att han tidigt insdg betydelsen av
personalboende och dess vikt for att skapa gemenskap. Anstilld A liksom flertalet
andra respondenter bekriftar detta; “alla blev véldigt sammansvetsade d& man bade

arbetar och bor tillsammans”. Detta i sin tur leder ocksé till 6kad motivation i arbetet.

Av studien framkom att det ofta ldggs vikt vid personalfester och evenemang 1 slutet
av en sdsong, snarare dn i borjan av sdsongen. Detta menar vi visserligen fungerar bra
som beloning. Dock dr det av én storre vikt att redan vid sdsongens bdrjan arrangera

aktiviteter fOr att pa sa sitt oka gemenskapen.

6.4 Maktforhallandet chef - anstalld

En chef besitter alltid en viss auktoritet. Manga kinner sig initialt obekvéma 1 rollen
som auktoritdr. Hur order tas emot och uppfattas av de underordnade &r det som avgdr
huruvida chefskapet &r auktoritirt eller inte (Riley 1995). Vilken inverkan har da
maktforhallandet mellan chef och anstilld pd den sdsongsanstilldes motivation, och
ter sig maktforhéllandet olika beroende pa vilken chefsniva den 6verordnade befinner

sig pa?

Legitimitet dr nédra knutet till auktoritet, varfor det dr viktigt att chefer har sina
anstédlldas respekt (Riley 1995). Ahltorp (1998) menar att auktoritirt chefskap ar pa
vig att forsvinna. En chef kommer alltid att vara 6verordnad sina anstdllda, men

kommer samtidigt att bli tvungen att bli ’en i géinget”.

P& sdsongarorter dr ofta mellancheferna, liksom de anstéllda, endast verksamma pa

platsen under sdsong. De bor under samma forhallanden och deltar i samma sociala
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liv som sina underordnade. Dérfor menar vi att det kan bli svart att hélla isér chefskap
och kompisrelation. Den hogste chefen daremot, dr ofta dldre och verkar pé plats aret
runt. Detta gor att hon/han ofta inte har samma kompisrelation till de

sdsongsanstéllda.

Chef A ger sin syn pd saken och sédger att det inte far bli for mycket av en
kompisrelation, det dr en balansgang. Alla maste vara medvetna om att det trots allt &r
ett arbete som ska skotas. Anstdlld A sdger att han har en kompisrelation till sina tva
mellanchefer. Till en av dessa var relationen ndstan for ndra, han hade svart att skilja
pa kompisrelationen och arbetsrelationen. Darfor uppskattades den chef som hade en
mer seri0s sida. Han berittar vidare att hans relation till Chef A, den hogre chefen,

inte priglades av ett kompisskap utan snarare var rent professionell.

Chef B bekriftar detta; “man maste fa resultat, man kan inte bara vara kompis”.
Anstélld B beréttar att forutsdttningen for en fungerande kompisrelation till sin chef &r
att chefen innehar respekt fran sina anstdllda. Han menar vidare att kompisledarskapet
fungerar bra, just for att alla anstédllda respekterar Chef B. Vi menar att utmaningen
for chefen saledes ar att klara balansgdngen. Att vara s pass mycket kompis att de
anstillda blir motiverade att prestera sitt basta, men samtidigt skapa en balans och inte
bli for ndra kompis sa att relationen istillet blir oseriés och den anstillde forlorar
respekt. Den anstilldes motivation blir lidande ifall denna balans inte fungerar. For
ledningen &r det sdledes aterigen kritiskt att hitta mellanchefer som kan hantera

forhéllandet till de sdsongsanstéllda.

En fordel for mellanchefer i sdsongsbetonade foretag dr dock att de ofta slipper
problematiken andra mellanchefer stills infor; att vid intern rekrytering plotsligt bli
chef over sina tidigare arbetskamrater, eller att vid extern rekrytering komma utifrén,
inte ha detaljkunskap om foretaget och borja leda folk som varit dar under lang tid.
Mellanchefen dr forst pd plats och ska leda nya medarbetare varje sdsong. Detta torde,
enligt var mening, gora att man mer medvetet kan ldgga sitt ledarskap pé en nivd som
vil balanserar auktoritet och relationsorientering, att bli lagom kompis med de

anstéllda.
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6.5 Organisationskultur

Mycket av de sdsongsanstilldas arbetsuppgifter handlar om att méta och vilkomna
kunden. Det dr de som utgdr frontlinjen och har direkt kundkontakt. Servicekvaliteten
ar dock svar att méta och svar att standardisera da den bygger pd ménsklig interaktion
(Guerrier 1999). Enligt Alvesson (2001) far organisationskulturen hér en hogre
relevans for ledningen for att kunna uppmuntra rétt instillning hos sina anstéllda. Vi
instimmer 1 detta da traditionella motivationsfaktorer relaterade till arbetet i sig, inte
ar géllande for sdsongsanstdllda, och det snarare &r atmosfdren tillsammans med
organisationskulturen som har betydelse for sdsongsanstilldas motivation. Dock

frdgar vi oss hur denna speciella kultur skapas och av vem?

Organisationskultur beskrivs av Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (1993) som de
dominerande virderingar, instillningar och beteendenormer som finns i en
organisation. Organisationskultur handlar saledes mycket om atmosfiren pa
arbetsplatsen. Normann (2000) menar att genom att formedla alla de vérderingar i en
organisation som dr direkt relaterade till verksamheten, kan foretaget pé ett effektivt
satt kontrollera en decentraliserad verksamhet som &r starkt beroende av enskilda
individers insatser. Sdsongsbetonade foretag préiglas av detta beroende av enskilda

individers insatser, varvid organisationskulturen enligt oss fir en central betydelse.

Enligt Alvesson (2001) spelar ofta ledningen en central roll vid utformandet av en
organisationskultur. Detta dr enligt Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (1993) &n mer
tydligt i servicepriglade organisationer, ofta ar det tydliga ledartyper som formar
organisationskulturen. Detta géller inte bara formella ledare, dven informella ledare

har inflytande pé utvecklingen av kulturen.

Var empiriska undersdokning visar att majoriteten av véra respondenter inte i nigon
storre utstrdckning mérkte av ndgon organisationskultur i sina foretag. En respondent
berdttar exempelvis att “foretagskultur, det fanns inte, vi hade aldrig nagra
personalfester”. Detta citat visar pa att organisationskultur for en sdsongsanstélld
bestér i sociala aktiviteter, exempelvis fester, snarare dn foretagets virderingar och
kulturen som rader under arbetstid. Foretaget kan siledes skapa en motiverande

organisationskultur genom ndgot som inte ar arbetsrelaterat.
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Fragan &r 1 vilken utstrickning cheferna dr medvetna om vilken organisationskultur
som rader i foretaget? Var studie visar pd att de hogste cheferna séllan var synliga i
samma utstrickning som mellancheferna, vilket 1 sin tur gor att det formodligen ar
mellancheferna som formar kulturen. Detta gor sannolikt att kulturen pa de olika

sdsongsforetagen i hog grad préglas av den tidigare ndmnda kompisrelationen.

Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (1993) menar att antingen det sker medvetet eller
omedvetet, kommer ledningen genom sitt beteende att prégla organisationens kultur.
Det synliga ledarskapet handlar om att fora ut budskapet till det yttersta ledet i
organisationen. Vid anstdllning av nya medarbetare dr det centralt att organisationen
snabbt kan forsdkra sig om att de nyanstillda snabbt ansluter sig till organisationens

normer.

Vi menar att den kultur som skapar motivation for sdsongsanstillda dr svar att skapa
med hjdlp av spelregler, mycket pa grund av sdsongens korta natur. Det som tilltalar
sdsongsanstéllda ar en kultur mer priglad av en avslappnad stdmning och gemenskap,
vilket &r svart att skapa med regler. Anstélld B aterger sin arbetsplats kultur med ord
sasom “skon, avslappnad stimning”. Sddan kultur skapas snarare av de anstillda
tillsammans, snarare 4n av hogsta ledningen. Vad de kan gora dr att skapa
forutsittningar for en sddan kultur, genom att inte bygga hinder med formella regler.

Med andra ord skapar ledningen inte sjilva kulturen, men forutséttningar for den.

Foretagsgrundare, & andra sidan, ses ofta enligt Alvesson (2001), som skapare av
kulturer dé& de ar kéllor till de varderingar som réder i organisationen. De borjar frdn
ingenting och har betydande inflytande pd sammansittningen av de ménniskor som
anstélls, de viljer foretagets inriktning och kan dérfor ofta sétta sin prigel pa
gemensamma vérderingar, idéer och uppfattningar. Chefer i redan befintliga
organisationer har istdllet rollen att formedla organisationskulturen genom att
upptrdda som forebilder, genom selektiv rekrytering och genom att sanktionera eller
bestraffa avvikelser. Chef A &r grundare av sitt foretag och skulle da enligt Alvesson
(2001), spela en central roll vid formandet av foretagets organisationskultur. Chef B
ar anstilld, och skulle sdledes snarare ha en formedlande roll. Vi menar dock att da
Chef B ér platsansvarig och tillampar ett mer deltagande och synligt ledarskap, édr det

snarare han som tillsammans med de anstdllda formar organisationskulturen. Chef A
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ar inte ndrvarande pa samma sitt och ddrmed blir han mindre viktig vid formandet av
organisationskulturen. En annan skillnad mellan dessa tva chefer &r enligt oss att Chef
A, édgare av fOretaget, har ett storre resultatintresse och blir ddrmed mer
uppgiftsorienterad &n relationsorienterad, vilket inte &r kompatibelt med den

relationsorienterade kultur som skapas av de anstéllda.

Lee-Ross (1995) har studerat hotellanstidllda och kommit fram till att deras attityd till
arbetet paverkas av sociala aspekter savil som av arbetets karaktédr. Lee-Ross (1995)
fann 1 denna studie att det existerade en hotellarbetarkultur, vilken sannolikt
paverkade de anstélldas attityd och motivation. Gudmundsson & Lundbergs (2001)
studie visar att de inflyttade sisongsanstiillda i Are definierade sig som sisongare och
deras sjdlvbild var baserad pa rollen som sdsongsanstillda. Var empiriska
undersokning styrker detta, vdra respondenter var inte medvetna om nagon
organisationskultur i vanlig mening, utan snarare en kultur som grundas i faktorer
som till stor del bygger pa det sociala livet utanfor arbetet. De identifierar sig snarare
horisontellt med de andra sdsongsanstéllda pd andra dn det egna foretaget, dn vertikalt
i foretaget. Det skapas en “ort-kultur” snarare &n en specifik organisationskultur,

vilken bidrar till de anstilldas motivation.

En studie av Davidson och Manning (2003) visar att organisationskultur direkt kan
kopplas till tjédnstekvalitet. Studien dr gjord pé restauranganstillda, men vi menar att
den kan ha relevans hir eftersom dimensionen med servicemoétet dr densamma. Att
man lyckas skapa en kultur som far de anstdllda att prestera bra &r essentiellt. Hur
kulturen paverkar de anstillda &r saledes kritiskt. Det handlar enligt oss om att skapa
en positiv och motiverande kultur som automatiskt” far medarbetarna att prestera
bra, skillnaden hér frén andra foretag ar att det mdste implementeras synnerligen
snabbt, sérskilt vid sommarbetonad verksamhet dd denna sdsong &r extremt kort.
Dessutom maste detta arbete goras om varje sdsong. Fragan ar da, som vi tidigare
diskuterat, i vilken utstrickning chefer kan skapa en organisationskultur bland
sasongsanstéllda. Det har visat sig att kulturen snarare skapas av dem sjdlva
tillsammans med mellancheferna, varfor bra mellanchefer ér en kritisk faktor. Detta &r
dock en aspekt som vi inte tror dr unik for sdsongsforetag utan nagot som praglar

manga olika typer av foretag.

57



6.6 Feedback

Feedback och erkdnnande &r av stor betydelse for kommunikation i organisationer
(Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 1993). Genom att som chef anvidnda sig av feedback
blir de anstillda medvetna om hur vdl de utfér sina arbetsuppgifter, men dven
huruvida deras prestationer forbittras eller forsdmras. For ménga chefer &r dock
feedback ett problem. De flesta chefer ger gérna feedback da den dr av positiv
karaktdr, men d& negativ feedback ofta mots av motstdnd hos de anstillda viljer
ménga chefer att undvika det. Vid negativ feedback &r det viktigt att den é&r
konstruktiv snarare &n domande. Centralt &r ocksd att man som chef ser till att
kritisera beteendet snarare dn individen. Feedback dr d&ven som mest meningsfullt for
mottagaren ndr den ges i direkt anslutning till det beteende den géller (Robbins et al.
2001). Jaworski och Kohli (1991) se Karatepe et al. (2003) fann att

beteendeorienterad feedback direkt kan relateras till arbetsmotivation.

Feedback och erkdnnande har i vér undersokning visat sig vara en viktig
motivationsfaktor for sdsongsanstillda. Fragan dr d4 hur man som chef for dessa ska
handskas med positiv och negativ feedback. D4 interpersonella relationer dr en sa pass
viktig motivationsfaktor menar vi att det dr centralt att ge negativ feedback pa ett

konstruktivt sitt, for att inte de sociala relationerna ska dventyras.

Chef A medger att han varit mycket dalig pa att ge positiv feedback men att han pé
senare ar insett vikten av detta. Tidigare hade han instédllningen; s ldnge det gar bra
lagger jag mig inte i”. Detta fick sdledes foljden att han enbart gav negativ feedback
dé ndgonting var fel. Utifrdn vara intervjuer med sdsongsanstéllda kan vi konstatera
att positiv feedback fran chefens sida, och i synnerhet fran mellanchefen, dr oerhort
viktigt for motivationen hos sdsongsanstillda. Anstélld A sdger att den feedback som
forekom var av informell art i form av sméprat inne pa kontoret. Han menar & andra
sidan att mer formell feedback, som utvecklingssamtal, inte dr nddvandigt under en
kort sommarsdsong. Diremot dd han arbetade i1 fjdllen under den léngre
vintersdsongen, menar han att det kunde ha varit motiverande med mer formell
feedback. Chef B menar att de anstéllda alltid kan bli béttre, eller som han sjdlv séger;
“det gar alltid att pressa ur lite mer.” Han skiller dock aldrig, de ganger han blir
tvungen att ge negativ feedback gor han det enskilt. Anstilld B bekréftar Chefs B:s

utsagor; han upplever feedbacken som konstruktiv och peppande. Vidare berittar han
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att Chef B arbetar forebyggande, han séger innan; ’det och det far absolut inte ske”,

och besparar dirmed bade sig sjdlv och de anstéllda negativ feedback.

En respondent som inte fick ndgon feedback av sina chefer, upplevde detta som
negativt for motivationen, “man vill veta hur man presterar”. Feedback kom snarare
fran gésterna, vilket gjorde att respondenten ville gora ett bra jobb for deras skull, och
1 forlangningen gynnar det enligt oss dven arbetsgivaren. Flera respondenter fick
endast feedback 1 slutet av sdsongen, vilket upplevdes som “fjask” for att fa de
anstéllda att aterkomma f6ljande sdsong, i synnerhet da den enligt en respondent kom
fran chefer pd en nivd som omdjligt kunde veta hur den enskilda anstéllda hade

presterat.

Feedback anses viktigt som motivationsfaktor for de sdsongsanstdllda enligt vér
studie, ddremot anses mer formell feedback vara overflodig. Sdasongsanstéllda vill ha
feedback pé sina prestationer, men anser att det rdcker med enkla medel, som ett
uppmuntrande ord eller en klapp pa axeln. Chefer bor sdledes tinka pa att ge spontan
feedback, vilket forutsitter ett synligt chefskap. I de fall chefen bara visar sig dd nagot
ar fel, skapas en negativ relation till denne. Negativ feedback bor, som Robbins et al.
(2001) menar ges pa ett konstruktivt sitt och syfta till prestation snarare &n person.
Tidsaspekten, att sdsongen dr sd pass kort, talar ocksd emot formell feedback, som
exempelvis utvecklingssamtal. For att feedback ska vara effektiv, menar vi att den bor

ges omedelbart och pa plats.

6.7 Lojalitet

Herzberg (1966) menar att foretag bor dndra sin strategi till att skapa lojalitet genom
motivationsfaktorer snarare dn genom hygienfaktorer. Robbins et al. (2001) talar om
“organisational commitment”; “a state in which an employee identifies with a
particular organisation and its goals, and wishes to maintain membership in the
organisation” (Robbins et al. 2001 s.59), med andra ord, en individs instéllning

gentemot organisationen i form av lojalitet, identifikation och engagemang (ibid.).

Vi skiljer hir pd tva olika typer av lojalitet; lojalitet gentemot foretaget i form av att
vilja prestera sitt yttersta for foretaget, och lojalitet i form av att aterkomma till

foretaget sdsong efter sdsong. For sdsongsbetonade foretag kan det vara sarskilt svart
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att skapa lojalitet, frimst for att de flesta endast avser att arbeta en sdsong. De har
saledes inget langsiktigt intresse i fOretagets resultat och presterar enligt vara
respondenter inte sitt bista for foretagets vinnings skull, de flesta avser inte heller att

aterkomma foljande sdsong.

6.7.1 Lojalitet — att gora sitt yttersta for foretaget

Mullins (2001) liksom Riley (1995) talar om vikten av att upprétta ett ”psykologiskt
kontrakt” som en del i lojalitetsarbetet. Det psykologiska kontraktet bestir enligt
Mullins (2001) av 0msesidiga forvantningar mellan foretaget och de anstéllda. Dessa
forvantningar ingar dock inte i nagon formell 6verenskommelse. Det psykologiska
kontraktet spelar en viktig roll for de anstdlldas motivation, prestation och
arbetstillfredsstéllelse samt for att 6ka deras lojalitet. Generellt &r turismbranschen
délig pad att uppritthdlla detta kontrakt. Det Okade trycket pd organisationer att
fordndras har fordndrat det traditionella psykologiska kontraktet baserat pa livstids
anstédllning och stadig karridrutveckling. Foretag maste istéllet finna nya sitt att 6ka
lojalitet och engagemang. Dessa bor bygga pa personlig utveckling, erkinnande och

insats, snarare dn status och position (ibid.).

Robbins et al. (2001) menar att i synnerhet tillfallig arbetskraft sdllan kan identifiera
sig med organisationen. De har heller inte samma engagemang for organisationen da
de endast avser att stanna en kortare tid. Riley (1995) menar diremot att da
turismarbete ofta karaktiriseras av en vag grdns mellan arbete och fritid, skapas
lojalitet till arbetskamrater och mellanchefer. Var empiriska studie visar i likhet med
Riley’s (1995) teori, att de flesta sdsongsanstillda inte kénner lojalitet gentemot sin
arbetsgivare, utan framforallt goér man sitt yttersta for sin egen eller for gisternas
skull. Nagra respondenter ndmner att de kinde lojalitet mot mellanchefer, vilket ofta

berodde pé att de hade en kompisrelation till denne.

Anstdlld B sdger ddremot att hans lojalitet mot sitt foretag dr hog. Trots att han uppger
att han framst arbetar for sin egen skull, vill han verkligen att det ska gd bra for
foretaget. Detta beror sannolikt dels pa att han arbetat fem sdsonger och har en nira
relation dven till de hogre cheferna. Dessutom karaktdriseras Pepe’s Bodega av en

stark organisationskultur, vilket troligen ar forklaringen till denna lojalitet.
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Som chef boér man dock inse att merparten av de sdsongsanstillda egentligen inte dr
dar for arbetets skull, och vanligtvis inte heller bryr sig om foretagets resultat pa
langre sikt. Detta behdver dock inte innebéra katastrof, aven hér kan foretaget “aka
snalskjuts” pa den lojalitet som finns gentemot arbetskamrater, gister och eventuellt

mellanchefer.

6.7.2 Lojalitet — att aterkomma till foretaget

Mullins (2001) och Riley (1996) menar att den 14ga 16nenivan i turismbranschen ir en
av anledningarna till varfor yrkeskunniga anstéllda soker arbete inom andra sektorer.
Detta i kombination med att de anstéllda har atskilliga arbetsplatser att vélja mellan
leder till en hog personalomsittning, varav foretagslojaliteten dr lag. Capelli (2000)
menar att chefer tenderar att bedoma sig sjdlva utifran sin forméga att skapa lojalitet
hos sina anstéllda. Langsiktig lojalitet dr i dag inte mdjligt och heller inte dnskvért.
Att minimera personalomséttning handlar istdllet om att inrikta sig pé att behélla sina
bédsta resurser, ndgot han bendmner ’golden handcuffs”. For att lyckas med detta bor
foretag skraddarsy program till den enskilda individen for att fa denne att stanna kvar
1 foretaget. Detta kan ske i form av kompensation, vilket dock &r létt for konkurrenter
att matcha. Ett annat sitt r att anpassa och skraddarsy arbetsuppgifter for att passa de
olika individernas behov (ibid.). Vi menar att det inom sdsongsforetag &r orealistiskt
att foretagen ska hinna skrdddarsy individuella program och arbetsuppgifter for de
anstillda. Aterigen ir tidsaspekten en begrinsande faktor, det finns varken tid eller
resurser till sddant arbete. Daremot kan lojalitet och motivation till att aterkomma till
foretaget skapas genom hogre kompensation, i form av exempelvis hdgre 16n och

bittre formaner.

Att sdsongspersonalen dterkom ar efter ar menar vi sjdlvfallet skulle vara idealiskt for
arbetsgivaren. Det skulle spara atskilliga resurser da kostnader for rekrytering och
uppldrning kunde minimeras. En viss del dr aterkommande, Chef A och Chef B har
bada en relativt hog andel dterkommande personal. Aterkommande personal far ocksa
en viss status enligt flertalet respondenter, ofta erbjuds man en hdgre befattning eller
battre boende, vilket kan fungera som en motivation att aterkomma till samma

arbetsgivare.
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Enligt Ahltorp (1998) kénner den yngre generationen mindre lojalitet mot sin
arbetsgivare dn vad den dldre generationen tidigare gjort. Framgang for de yngre
behdver exempelvis inte innebéra ett chefskap (Ahltorp 1998). Var studie tyder pa att
den grupp som i regel bara dker en sdsong anser att det racker, sedan har man gjort
det, det dr dags att gd ut ur “bubblan” och atervinda till verkligheten, borja studera
eller dylikt. De som kunde ténka sig att gora en sdsong till ville inte aka tillbaka till
samma stélle, och 1 synnerhet inte samma foretag. De dr ute efter olika upplevelser,

det finns for dem ingen mening i att gora samma sak tvé ginger.

De andra tva grupperna didremot, som antingen pendlar mellan vinter- och
sommarsdsong, eller arbetar intensivt under kort tid i syfte att spara pengar, menar vi
ir de som idr aktuella for att dterkomma sdsong efter sdsong. Som chef bor man
saledes identifiera vem som hor till vilken grupp och utifrdn det sedan forsoka skapa
lojalitet gentemot foretaget. Detta skulle enligt oss, dels kunna ske genom
kontinuerlig kontakt under hela &ret, men dven genom fGrbittrade villkor och
forméner. Misslyckas man med detta riskerar man att ett helt arbetsteam forsvinner,
dé sdsongsanstéllda ofta skapar sa kallade ”occupational communities” och byter ort
eller arbetsgivare tillsammans i en grupp. Exempelvis kunde en av respondenterna
tanka sig att atervianda till fjdllen, dock inte till samma arbetsgivare eftersom hans
arbetskamrater hade bytt ort. En annan skulle kunna ténka sig att dtervidnda till samma
ort, dock inte till samma foretag, da hans arbetsgivare var dalig pad att motivera och
uppmuntra de anstdllda. Detta menar vi, visar tydligt pa vikten av att arbeta med

motivation for att fraimja lojalitet.

Sammanfattningsvis anser vi att da lojalitet gentemot fOretaget &r relativt ovanligt
bland sdsongsanstilla, blir istéllet lojalitet gentemot kollegorna dn mer betydelsefullt.
Genom att uppmuntra sociala band mellan medarbetarna kan foretaget minska
personalomséttningen péd foretaget, detta da att 1dmna foretaget innebir att du ocksa
lamnar ditt sociala nitverk. I motsats till Herzberg’s teori, att man som chef bor skapa
lojalitet utifrdn motivationsfaktorer, menar vi att detta snarare bor skapas genom
interpersonella relationer, som Herzberg kategoriserar som en hygienfaktor. Aven
battre villkor, 1 form av exempelvis hogre 16n eller bittre boende, skulle enligt
Herzberg vara hygienfaktorer, men vi menar aterigen att dessa istillet & medel som

skulle kunna framja lojalitet.
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7
Slutdiskussion

I detta sista kapitel presenteras vara slutsatser, vilket innebdr att vi svarar pa de
frdagor vi stdllt oss i borjan av uppsatsen. I kapitlet for vi saledes en diskussion kring
vikten av motivation hos sdsongsanstdlld personal samt vilka resultat studien har lett
fram till. Vi inleder med att svara pad frdgestdillningen; vad motiverar
sdasongsanstdllda till att prestera sitt yttersta, for att upprdtthalla en hog
tidnstekvalitet? Resultatet av detta tydliggors i form av en egenkonstruerad modell.

7.1 Motivation
Som vér empiriska undersokning visar dr Herzberg’s tvafaktorsteori inte fullt

tillampbar pa sdsongsanstélld personal, framst beroende av att en sdsongsanstillnings
natur pa manga sitt skiljer sig frdn ett vanligt arbete. Var studie visar att en
sdsongsanstélld har helt andra syften med anstéillningen 4n en fast anstdlld, varfor
dven motivationsfaktorerna blir annorlunda. En sdsongsanstéllning dr ett sétt att
komma bort, bryta gamla mdnster och traffa nya ménniskor, samtidigt som man soker
det orten erbjuder, vilket kan vara exempelvis skidakning. Motivationsfaktorer som
har stor betydelse i1 andra arbeten; ansvar, karridrmdjligheter och utmanande
arbetsuppgifter har mindre betydelse for sdsongsanstillda da de ofta endast avser att

stanna i foretaget en sdsong.

Den sdsongsanstillde prioriterar sdledes inte sjdlva arbetet, oftast dr det dock denne
som representerar foretaget i servicemotet, och da tjinsten i sig ofta &r enkel, dr det
den anstélldes upptrddande som skapar kvalitet. En paradox héar ligger i att den som
avgor tjanstekvaliteten dr ndgon som egentligen inte ser arbetet i sig som viktigt. Att
denne dr motiverad &r séledes av storsta vikt. Dock kan vi utifrén var studie konstatera
att flertalet som soker sig till sdsongsanstéllning dr serviceminded och har ett genuint
intresse 1 att behaga kunden, vilket gor att servicekvaliteten inte blir lidande pa grund
av bristande motivation i sa stor utstrackning som man skulle kunna tro med bakgrund
av Herzberg’s tvéfaktorsteori. En sdsongsanstilld gor sitt basta bland annat tack vare

icke arbetsrelaterade faktorer, vilka man som chef ofta inte kan pdverka.

Tvéfaktorsteorin hdvdar att kéllan till motivation ligger i arbetsuppgiften, vi menar att

det forhéller sig pd motsatt sitt for sdsongsanstéllda, att kdllan till motivation ligger i
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yttre faktorer som inte dr arbetsrelaterade. De flesta har enkla arbetsuppgifter som
varken kan goras intressanta eller utvecklande, varfér motivation maste skapas utifran
andra attribut. Som vi diskuterar 1 kapitel fem; sociala relationer, tillsammans med
personlig utveckling samt omgivning och fritid, dr det som motiverar sdsongsanstéllda
mest. Syftet med sdsongsvistelsen &r saledes detsamma som det som sedan motiverar
pa arbetet. Dessa dr typiska faktorer i omgivningen som Herzberg menar endast
forhindrar eller skapar missndje, men som inte kan skapa motivation. Vi hdvdar att
dessa faktorer i hogsta grad skapar motivation for sdsongsanstdllda. Hari ligger
paradoxen i att fritiden motiverar pé arbetet. Genom att behoven av gemenskap och en

attraktiv omgivning uppfylls, skapas en motivation som speglar av sig i arbetet.

Sdsongandet fungerar ocksa som en del i den personliga utvecklingen, dock inte den
personliga utveckling som relaterar till arbetet och som Herzberg syftar pa. Istdllet
fungerar sdsongsanstillningen som ett steg in i vuxenlivet, en typ av rit-de-passage,
dér det som bidrar till utvecklingen ér faktorer utanfor arbetet och inte som Herzberg
hivdar, att endast arbetsrelaterade faktorer leder till personlig utveckling. Det &r
gemenskapen, vistelsen pé orten och sdsongarkulturen som gor upplevelsen, och det
ar upplevelsen man tar med sig som ett steg i sin personliga utveckling, snarare dn

arbetet 1 sig.

Manga av dessa faktorer dr sidana som “10ser sig sjdlva”, de anstéllda skapar till stor
del sin egen sociala kontext och tar del av omgivningen pa egen hand. Det chefer kan
gora &r att skapa forutsittningar for detta, och inte hinder. Det som chefer aktivt kan
arbeta med ar ledarskap, erkdnnande och till viss del interpersonella relationer som

enligt vér studie ér viktiga motivationsfaktorer.

For att tydliggora resultatet av var studie har vi konstruerat en modell inspirerad av
tvafaktorsteorin. Vi dr medvetna om att denna inte dr nidgon bild av verkligheten da
verkligheten &r alltfor komplex for att illustreras i en modell, vi hdvdar dock att den
ger en rimlig bild av vad som motiverar sdsongsanstillda, och kan fungera som

inspiration for chefer som verkar inom sédsongsbetonad verksambhet.
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Skapar ej

missnoje
Avancemang
Foretagspolicy &
administration Ansvar
Personlig
Prestation utveckling
Fritid
Omgivning
. 1 2
Ej
motiverande Motiverande
Lon 3 4
Interpersonella
— relationer
Arbetet i sig
Arbetsforhallande
Erkdnnande
Ledarskap

Kan skapa
missnoje

= Forfattarnas egna tilldggsfaktorer

Figur 8:1 Egenkonstruerad modell av sdsongsanstélldas motivation
inspirerad av tvafaktorsteorin.
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Modellen syftar till att synliggora resultatet av vad som enligt vér studie motiverar
sdasongsanstillda. Modellen d&mnar péavisa att Herzberg’s tvéafaktorsteori dr inadekvat
for att beskriva motivation av sdsongsanstéllda. Vi anser att det krédvs fler dimensioner
dn tva for att pd ett tillfredsstillande sitt redogéra for vart valda
undersokningsomrade. Vi menar att en faktor kan vara varken motiverande eller en
kélla till missndje (félt 1), den kan dven vara motiverande samtidigt som den inte
skapar missndje (félt 2), en faktor kan dven skapa missndje och heller inte vara
motiverande (félt 3), slutligen kan en faktor vara motiverande, men skapa missnoje

om den inte tillfredsstalls (falt 4).

Félt 2 kan liknas vid Herzberg’s motivationsfaktorer. Dessa kan, om de ér
tillfredsstdllda, skapa motivation, men skapar inte missndje om de ir otillfredsstéllda.
Enligt Herzberg skulle dessa utgdras av arbetet 1 sig, avancemang, erkdnnande, ansvar
och prestation. For sdsongsanstillda utgors dessa av omgivning, fritid och personlig

utveckling, faktorer som saknas i Herzberg’s tvafaktorsteori.

Félt 3 motsvarar Herzberg’s hygienfaktorer, sidant som inte kan skapa motivation
men som skapar missndje om de inte tillfredsstills; interpersonella relationer, pengar,
arbetsforhallande, foretagspolicy och administration samt ledning. For

sdsongsanstéllda utgors dessa av arbetet i sig, arbetsforhdllanden samt 16n.

Den tydligaste avvikelsen fran Herzberg’s teori dr att interpersonella relationer, som
Herzberg menar dr en hygienfaktor, &r det som ar den starkaste motivationsfaktorn for

sdsongsanstéllda.

Faktorerna i filt 2, omgivning, fritid och personlig utveckling, ér faktorer som till stor
del tillfredsstills utanfor arbetet, varav chefens roll endast blir att underlétta och skapa
forutséttningar for dem. Den sdsongsanstéllde tillfredsstiller sjdlv dessa behov sa
lange det finns forutsdttningar och inte ndgra hinder for det. De faktorer man som chef
bor arbeta mest med ar sdledes de i fdlt 4, de som kan vara starka kallor till
motivation, men som dven kan skapa missndje om de inte tillfredsstélls. Faktorerna i
falt 1 ar varken kéllor till motivation eller missndje, varfor man som chef for

sdsongsanstéllda inte behover ldgga nagon storre vikt vid dessa.

66



7.2 Ledarskap

Vi dmnar hdr att besvara fragestdllningen; vilken typ av ledarskap ldmpar sig bdst
vid ledning av sdsongsanstdllda?

Utifran var studie, vars resultat tydliggors i modellen ovan, kan vi utldsa att ledarskap,
erkdnnande och interpersonella relationer dr de omraden som chefer for
sdsongsanstéllda bor fokusera kring. Med bakgrund av vér studie kan vi konstatera att
ett relationsorienterat ledarskap dr det mest ldmpade for att leda och motivera

sdsongsanstéllda.

Herzberg anser att ledarskap &r en hygienfaktor och siledes inte kan fungera
motiverande. Vi menar att i synnerhet mellanchefen, har stor betydelse for
sdasongsanstilldas motivation. Att leda sdsongsanstilld personal innebér ofta att man
som mellanchef blir en del av den sociala kontexten. Déarfor bor man tilldmpa ett
relationsorienterat ledarskap karaktiriserat av fokus pd emotionell intelligens. En
auktoritdr uppgiftsorienterad chef, skapar istillet missndje och irritation bland de
anstillda, vilket har negativ inverkan pa de anstilldas motivation. Den typen av
ledarskap passar inte in i en sdsongarkultur, vilken priglas av avslappnad och

informell stimning.

Den kompisrelation som ofta forekommer mellan mellanchefen och de
sdsongsanstéllda, bidrar till att de anstillda blir motiverade att gora ett bra jobb infor
mellanchefen. Dock &r det viktigt att hitta en balans 1 relationen till de
sdasongsanstillda, en alltfor néra relation kan bli oseridés och ha motsatt effekt. Som
chef for sdsongsanstillda bor man dven lagga stor vikt vid att vara synlig, utan att bli
kontrollerande. Man bor dven prioritera positiv feedback och uppmuntran. Detta
tenderar mellanchefer att vara béttre pa dn hogre chefer, varfor hogre chefer ofta
uppfattas som auktoritdra och formella. Att rekrytera mellanchefer som forstar vikten
av ett relationsorienterat ledarskap och kan hantera balansgangen mellan kompisskap

och chefskap dr saledes essentiellt.

Gemenskapen mellan de sdsongsanstillda dr dels det frimsta syftet till att sdsonga,

och det ar ocksa det som skapar kulturen pa foretaget. Att som chef forsoka skapa en
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organisationskultur anser vi inte dr av sé stor vikt som organisationsteori ofta hévdar.
Kulturen pa sdsongsorter skapas snarare av de sdsongsanstéillda, och i1 viss man
mellancheferna, och inkluderar ofta attribut som inte dr kopplade till arbetet. Chefens
roll i skapandet av en organisationskultur bor istéllet vara att skapa forutséttningar och
inte hinder, for de anstilldas skapande av sin egen kultur. Vi menar att man som chef
inte kan vara naiv infor det faktum att en sdsongsanstéllds framsta prioritet inte &r att
prestera vil pa arbetet. A andra sidan bidrar omgivande faktorer som inte #r
arbetsrelaterade till den anstdlldes motivation, varfor man som chef far mycket

“gratis”, och snarare bor arbeta aktivt med de faktorer som kan skapa missnoje.

Man boér dven inse att sdsongsanstdllda inte hyser nigon stark lojalitet gentemot
foretaget. Forsok till att skapa detta genom stdrre insyn i foretaget, eller genom
informationsméten om resultat, langsiktiga mal och visioner, &r verkningslosa.
Diaremot skapas en lojalitet mot arbetskamrater, gédster och ibland mellanchefer,

vilken indirekt gynnar foretaget.

7.3 Konkreta rad till chefer inom sasongsbetonad verksamhet

Vi kommer hdr att dterknyta till var ursprungliga fragestdllning, Hur bér man i
praktiken pd bdsta sdtt leda och motivera sdsongsanstillda? Detta gor vi genom att
ge ett antal konkreta rad baserade pa resultaten av var studie.

Vi menar att man som chef bor inse betydelsen av individuella motivationsfaktorer.
Man bor dven underlétta for och strdva efter att skapa gemenskap pa arbetsplatsen,
vilket kan fridmjas genom personalaktiviteter sdsom fester och gemensamma
fritidsaktiviteter. Chefer bor dven Overvédga att anstdlla fler, och darmed forkorta
arbetspassen. Kortsiktiga, snarare dn langsiktiga mal bor formuleras for de anstéllda.
Man bor dven underldtta och mojliggora for de anstéllda att ta del av vad orten har att
erbjuda. Gillande ledarskap dr synlighet och relationsorienterat ledarskap det som
lampar sig bést for sdsongsanstillda. Som chef bér man dven ldgga stor vikt vid
uppmuntran, feedback och erkdnnande. For att skapa lojalitet bor man slutligen se till
att uppritthalla kontakten 16pande under aret, med dem som dr aktuella for att

aterkomma. For mer utforlig redogorelse av dessa rad, se bilaga 5.
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7.4 Forslag till vidare forskning

Under denna avslutande rubrik vill vi ge forslag till hur resultatet av denna studie kan
gynna framtida forskning. Amnet sisongsanstillda #r relativt outforskat och vi
efterlyser darfor vidare forskning pd omrédet. Utifran vér studie skulle man
exempelvis kunna begrinsa sig till att studera endast en av vara tilldggsfaktorer och
dess betydelse, och pa sa sitt fa ett storre djup 1 undersékningen. D& manga svenska
ungdomar &dven viljer att sdsongsarbeta utomlands, exempelvis i Alperna eller i
Spanien, menar vi dven att det finns utrymme for forskning dédr dven kulturella

aspekter vigs in.
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Bilaga 1.

Beskrivning av Respondenter
Djupintervjuer

Chef A: Ar dgare och personalchef pa ett foretag pd Smdgen. Foretaget har tre
heldrsanstillda och cirka 120 sdsongsanstdllda. Verksamheten inkluderar tva
restauranger, ett bageri, nérlivs och en nattklubb. Var respondent har dven varit
verksam som chef i Silen inom liknande verksamhet.

Anstilld A: Ar anstilld hos Chef A. Respondenten arbetar under somrarna pa
Smogen som servitdér och bartender, och har dven erfarenhet av sdsongsarbete i
Vemdalen inom samma bransch. Har arbetat under fem é&r, frimst sommarsdsong,
men ocksé vintersdsong.

Chef B: Ar platschef inom en restaurang- och nattklubbsverksamhet i Bastad. Aven
denne har erfarenhet fran sdsongsverksamhet i fjéllen. Respondenten &r platschef pa
ett mellanstort foretag med bar- restaurang- och nattklubbsverksamhet. Foretaget har
fyra heldrsanstillda och cirka 100 sdsongsanstéllda.

Anstilld B: Ar anstilld hos Chef B. Respondenten har sisongsarbetat frimst som
bartender pa samma foretag under fyra sommarsisonger.

Gruppintervjuer

Respondent 1: Arbetade som discjockey och allt-i-allo pa en nattklubb. Arbetade
under vintersdsong ar 2001, och var da 19 4r gammal.

Respondent 2: Arbetade som cafépersonal pa ett mindre foretag. Arbetade under
vintersdasong 2003/2004, och var da 20 gammal.

Respondent 3: Arbetade som kokshjélp pa ett storre hotell (200 bdddar). Arbetade
under vintersdsong 2001/2002, och var d& 19 ar gammal.

Respondent 4: Arbetade som stdderska och stugavsynare pa ett medelstort hotell
(100 anstéllda), del av en storre koncern. Arbetade under vintersdsong 2001/2002, och
var d& 19 &r gammal.

Respondent 5: Arbetade som skidlédrare pa ett storre foretag (300 anstdllda). Arbetade
under vintersdsong, och var da 19 &r gammal.

Respondent 6: Arbetade pd som skidldrare pa ett medelstort foretag (ca 200
anstillda), del av en storre koncern. Arbetade vintersdsong 2001/2002, och var da 23
ar.



Respondent 7: Arbetade som skidguide for ett storre hotell och var 22 &r gammal da
han borjade arbeta som sdsongsanstdlld. Har sedan dess sdsongat 1 ett flertal
omgangar.

Respondent 8: Arbetade som servitor och bartender pa en mindre restaurang (30-tal
anstdllda). Arbetade under vintersdsong 2001, och var da 21 ar gammal.

Respondent 9: Arbetade som liftvirdinna pa ett medelstort foretag (200 anstédllda),
del av en stor koncern. Arbetade under vintersdsong, och var 21 &r gammal.

Respondent 10: Arbetade som underhéllare pa en stor hotellkedja (12 hotell).
Arbetade under tva sommarsiasonger 2002-2003, och var 19 ar di hon pabodrjade sin
anstéllning.



Bilaga 2.

Intervjuguide for sasongare

e Bakgrundsfakta

alder

bakgrund, tidigare utbildning
arbetsgivare

arbetsort

tidsperiod

e Definition av siisongare

o Forforstaelse

forvantningar
forestillningar
syfte

kénslor

e Sokprocessen

sOkprocessen, malmedvetet/slumpmassigt
sOktes arbetet pa plats/innan
rekryteringsforfarande

arbetsgivarens samt dina kriterier
svart/latt att hitta arbete

o Ankomst

forsta intrycket; av orten och foretaget
vialkomnande och mottagande av arbetsgivare
introduktion, information, klara arbetsuppgifter
sociala relationer

e Arbetet

asikter kring arbetsplats samt arbetsuppgifter
arbetsvillkor/formaner

team/sjdlvstandigt arbete

ansvar och befogenheter

stéllning jamfort med samt relation till fast anstéllda

o Chefen

upplevelser kring ledning

ledarstil

hans/hennes arbetsuppgifter

relation till mellanchef, hogre chefer
krav

uppfoljning och feedback



Motivation

motivationsstrategier

16n

sociala relationer och aktiviteter
beloning - kollektiv/individuell
utvérdering och feedback
erkédnnande, uppmérksammande
prestation

arbetet 1 sig

ansvar och befogenheter
karridrmojligheter

externa faktorers paverkan pd motivationen
arbetsforhallanden

forméner

malstyrning

engagemang

image

foretagskultur

lojalitet

Summering



Bilaga 3.

Intervjuguide for chefer
e Bakgrundsfakta
e Definition av siisongare

e Rekrytering
- Onskvédrda egenskaper
- rekryteringsforfarande
- kriterier

e Sisongsstart
- introduktion, information om foretaget
- sociala relationer
- upplédrning och utbildning

e Ledarskap
- ledarstil
- arbetsuppgifter
- uppfodljning och feedback
- krav pa de anstillda
- maktforhdllande
- relation till de anstdllda

e Motivation
- motivationsstrategier
- 16n
- sociala relationer och aktiviteter
- Dbeldning - kollektiv/individuell
- utvidrdering och feedback
- erkdnnande, uppmirksammande
- prestation
- arbetet i sig
- ansvar och befogenheter
- karridrmojligheter
- externa faktorers paverkan pa motivationen
- arbetsforhallanden
- forméner
- mélstyrning
- engagemang
- image
- foretagskultur
- lojalitet

e Summering



Bilaga 4.
Enkat till sasongsanstallda

Gradera foljande motivationsfaktorer med 1-6, utifrén vad du anser vara motiverande
under en sdsongsanstéllning. 1 d4r minst motiverande och 6 dr mest motiverande.

LON

ANSVAR

BELONING

ERKANNANDE/ FEEDBACK

SOCIALA RELATIONER

till medarbetarna

SOCIALA RELATIONER

till 6verordnade

ARBETSFORHALLANDEN

OMGIVNING
Det platsen har att erbjuda

FRITID
Ledig tid utanfor arbetet

KARRIARMOJLIGHETER
PERSONLIG UTVECKLING

FORETAGSPOLICY OCH ADMINISTRATION

Information och insyn om foretagets vision, mél och resultat

LEDARSKAP
Vilken typ av ledarskap

PRESTATION
Att framgangsrikt losa uppgifter

Kontinuerlig kompetensutveckling

ARBETET I SIG
Arbetsuppgifterna



Sammanfattande resultat av enkatundersdkning

Motivationsfaktorers betydelse i fallande ordning:

Enligt tvafaktorsteorin:

1. Sociala relationer till medarbetare Hygienfaktor

2. Personlig utveckling (Tillaggsfaktor)
3. Omgivning (Tillaggstaktor)
4. Sociala relationer till 6verordnade Hygienfaktor

5. Ledarskap Hygienfaktor

6. Fritid (Tillaggsfaktor)
7. Erkdnnande/ Feedback Motivationsfaktor
8. Ansvar Motivationsfaktor
9. Beloning Hygienfaktor

10. Prestation- framgangsrikt 16sa uppgifter Motivationsfaktor
11. Arbetsforhallanden Hygienfaktor

12. Prestation- kontinuerlig kompetens utv. Motivationsfaktor
13. Lon Hygienfaktor

14. Karridirmojligheter Motivationsfaktor
15. Foretagspolicy och administration Hygienfaktor

16. Arbetet i sig Motivationsfaktor



Bilaga 5.

Konkreta rad till chefer inom sasongsbetonad verksamhet
Som chef bor man. ..

e Inse betydelsen av individuella motivationsfaktorer, detta d& olika sdsongare
virdesitter olika faktorer olika mycket. Chefen bor dédrmed redan i
rekryteringsprocessen ta reda pa syftet till den sdsongsanstélldes vistelse och

vad som motiverar den enskilda individen.

e Underlitta for och striva efter att skapa gemenskap pa arbetsplatsen. Detta da
sociala relationer dr det som framst motiverar sdsongsanstillda. Det kan
astadkommas genom att redan i rekryteringsprocessen anstélla likasinnade,
socialt kompetenta minniskor som klarar av den speciella sdsongarkultur som

praglar en sdsongsanstéllning.

e Aktivt skapa sammanhéllning genom personalaktiviteter som fester och
gemensamma fritidsaktiviteter. Detta bor ske kontinuerligt under hela
sasongen. I sdsongens borjan ar det kritiskt for att initialt skapa gemenskap. I
sdsongens slutskede fungerar det som morot och uppmuntran, da motivationen
tenderar att sjunka med tiden. Sammanhéllning kan ocksa skapas genom att
som arbetsgivare erbjuda personalboende, dd dessa ofta skapar starka band
mellan de anstillda, vilket 6kar deras motivation och arbetsprestation, da de

vill stilla upp for varandra.

e Overviiga att anstilla fler, d4 de lnga arbetspassen har negativ inverkan pa

sdsongsanstilldas motivation, och fritiden har en motiverande effekt.

e Sitta kortsiktiga méal for de anstéllda, exempelvis kortsiktiga forséljningsmal,
vilka bor vara direkt sammankopplade med beldning. Uppmérksamhet i form
av ”Veckans anstdlld” blir betydligt mer motiverande till prestation pa kort

sikt, n till exempel ”Sésongens anstalld”.



Underlétta och mojliggoéra for de anstéllda att ta del av vad orten har att
erbjuda, dd omgivningen och det platsen erbjuder dr faktorer som starkt
motiverar en sdsongsanstélld. Detta kan géras genom att exempelvis erbjuda
gratis liftkort, intrdden pa nattklubbar, anordna fritidsaktiviteter i
omgivningen, och se till att ha varierat schema 1 den man det gér sa att tid ges

till fritid bade dagtid och kvéllstid.

Vara synlig och tillimpa ett relationsorienterat ledarskap. Framforallt som
mellanchef bor man finna en balans mellan ett kompisskap och ett chefskap,
vara ménsklig och personlig med de anstéllda, vara nirvarande pé
arbetsplatsen och delta i1 sociala aktiviteter. Dock méste man upprétthdlla en
viss auktoritet och inte vara rddd for de aligganden som fOljer med ett

chefskap.

Lagga stor vikt vid uppmuntran, feedback och erkénnande. Detta behdver inte
vara av formell karaktdr, utan kan ske spontant och muntligt 1 form av
uppmuntrande ord eller en klapp pa axeln. Framforallt bor det ske regelbundet
och ges till samtliga anstdllda. Vid negativ feedback bor denna vara av

konstruktiv art och alltid efterfoljas av positiv feedback.

Identifiera vilka sdsongsanstdllda som tillhor vilken kategori, beroende av
syftet med vistelsen. Se till att upprétthilla kontakten med de som é&r aktuella
for att aterkomma lopande under hela éret, for att pa sa sétt arbeta med att oka

lojaliteten till foretaget.



