GOTEBORGS UNIVERSITET

SAMHALLSVETENSKAPLIGA FAKULTETEN

”En bra dag, ett ganska skont tempo med lite prat,
mycket skratt och sé lite arbete givetvis”

En kvalitativ studie om motivation hos behovsanstallda 1
Goteborgs hamn

Examensarbete for kandidatexamen i personalvetenskap 15 hp,

Karin Svanberg
Handledare: Amelie Gamble
Juni, 2013



Abstrakt

Examensarbete, kandidat: 15 hp

Ar: 2013
Handledare: Amelie Gamble
Examinator: Anneli Goulding

Behovsanstéllningar, vars huvudsakliga syfte ar att skapa flexibilitet pa en stindigt
foranderlig arbetsmarknad har blivit allt vanligare 1 Sverige. Det finns alltid tva sidor av
samma mynt och for vissa kan flexibilitet klinga positivt medan for andra negativt. Syftet med
denna studie var att med hjélp av kvalitativa semistrukturerade intervjuer underséka hur
behovsanstéllda ser pé sin situation samt hur de motiveras till foljd av sin anstillningsform.
En arbetsplats dédr behov av extrapersonal ir stort, &r Goteborgs hamn med sina olika
terminalbolag. Samtliga respondenterna arbetade som behovsanstillda i hamnen. Tematisk
analys anvéndes for att tolka det insamlade materialet. Resultatet utmynnade 1 fem
huvudteman; Sjilvbestimmande, variation, relationer, yrkesstolthet samt kommunikation. Till
samtliga teman framarbetades ett antal underteman. Resultatet visade att det fanns tvé olika
grupper av behovsanstillda i hamnen, dir en grupp stridvade efter en tillsvidareanstéllning,
samt en grupp vars behov uppfylls genom en behovsanstéllning. Dessa grupper drivs av olika
behov vilket far konsekvenser for vad de motiveras av.

Nyckelord: behovsanstillning, motivation, sjdlvbestimmande, yrkesstolthet,
hamnarbetare



”If you want to build a ship, don’t drum up people together to collect wood and
don’t assign them tasks and work, but rather teach them to long for the endless
immensity of the sea.”

(Antoine de Saint-Exupéry)

I en fordnderlig virld omstrukturerar organisationer sina verksamheter i en allt hogre
takt. Till foljd av globalisering och en mer grinslds vérld, med stindigt 6kande kundkrav,
utsétts arbetslivet for en omvélvande fordndringsprocess, dar den individuella arbetaren samt
organisationer 1 stort genomgér en markant fordndring (Allvin, Aronsson, Hagstrom,
Johansson & Lundberg, 2006). En konsekvens av slimmande organisationer ar att
anstéllningsforhallandena dr mer uppluckrade och otydligare (Berglund & Schedin, 2009).
Det har gjorts en hel del forskning kring hur behovsanstélldas nérvaro péverkar fastanstélldas
lojalitet samt deras relation till sina chefer (Davis-Blake, Broschak & George, 2003), men det
saknas en djupare forstaelse for behovsanstidlldas motivation och engagemang (Aronsson,
Gustafsson & Dallner, 2000).

En arbetsplats dér behovet av extrapersonal aldrig tycks sina dr Goteborgs hamn.
Historiskt sett har hamnen alltid forlitat sig pd extrapersonal och dessa medarbetare har
fortfarande en lika stor vikt i dagens arbete som tidigare. Goteborgs hamn bestér 1 dag av ett
antal terminalbolag, dér vart och ett av dessa bolag ansvarar for ett antal tillsvidareanstillda.
Till deras hjélp finns dven Goteborgs hamns blixtkér, dvs. den grupp av behovsanstillda som
har behorighet att utféra hamnarbeten och som har en anrik historik bakom sig (Goteborgs
Hamn, 2013).

Med sina cirka 11 000 fartygsanlép om aret, d&r Goteborgs Hamn ett av Sveriges
viktigaste nav for godshantering bade vad det giller import som export och é&r tillika
Skandinaviens storsta hamn. Dir passerar ndstan 30 procent av den svenska exporten och
importen. 2010 delades hamnen upp 1 ett kommunalt hamnbolag och separata terminalbolag
som hanterar den dagliga driften. Terminalerna ansvarar for passagerare, bilar, container, olja
och andra energiprodukter samt roro (roll on, roll off) som innebér att fartygets last kors
ombord och lossas via ramper, exempelvis trailer, maskiner och bilar (Géteborgs Hamn,
2013).

Blixtkaren har linge spelat en viktig roll for produktionen i hamnens alla delar. Dessa
behovsanstillda arbetar frimst i tre av terminalerna, Logent, APM Terminals samt Alvsborg
RoRo, dir fokus ligger pd hantering av bilar, containers samt roro. Blixtkaren idag utfor i
stort sett samma slags arbete som de fastanstillda gor, dock med vissa undantag dar
exempelvis kranar samt grensletruckar handhas av endast ordinarie personal. Produktionen i
hamnen stannar aldrig upp, utan ar i gang 1 stort sett hela tiden, pa dygnets alla timmar
(Goteborgs Hamn, 2013).

Beskedet huruvida en blixt (en hamnarbetare 1 blixtkaren) har tilldelats arbete sker
dagen innan klockan 16 om det géller dagtid och klockan 14 om det giller arbete samma dag,
med start frdn och med 16. Hamnens behovsanstéllda tas ddrmed vid vissa tillfdllen ut med
mycket kort varsel. Ménga av Goteborgs Hamns blixt stiller &ven upp pa inringningar dir de
da blir uppringda och skall infinna sig pé plats s snart de kan. Manga av blixttimmarna utfors
dessutom ofta pd obekvédma tider sdsom kviéllar, nétter och helger och blixtkaren arbetar med
tvdra kast, fran att arbeta dagtid ett pass till att arbeta natt nésta.

Blixtkéren dr indelad i tre olika grupper beroende pa hur mycket de har arbetat under
det gdngna aret. Varje blixt tilldelas en s kallad blixtbricka, dir arbetade timmar registreras.
De blixt som arbetar heltid i hamnen ar 5-siffriga, dvs. har arbetat mer dn 800 timmar totalt de
senaste 12 ménader, varav 200 timmar dr dagtidstimmar. En 4-siffrig blixt skall uppna 100
timmar per ar och en 3-siffrig, dven kallad bilblixt, skall uppna 50 timmar och far endast
skota hantering utav bilar. I G6teborgs hamn idag finns det 174 registrerade blixt. 119 ar 5-



siffriga, 48 ar 4-siffriga och 7 ar 3-siffriga (M. Johansson, personlig kommunikation, 22 maj,
2013).

Inspiration till studien kommer da jag sjdlv arbetar som behovsanstilld i Goteborgs
hamn och har gjort sé 1 snart sex ar. Under mina ar som hamnarbetare har jag sett manga bra
sidor av en tuff arbetsplats, dédr hjdlpsamma arbetskamrater gér médan viard men ocksa en
arbetsplats dir det ibland ses med olika 6gon pa hamnarbetare beroende pé vilken
anstédllningsform de har.

Studien dr relevant 1 hogsta grad bade for personalvetare och for den enskilda
arbetaren da det 1 dagens samhélle talas mycket om den motiverade medarbetaren och studier
papekar vikten av en arbetskraft som dr engagerad och involverad i arbetet (Rubenowitz,
2004).

Tidigare forskning

For att mota de krav som stills pé organisationer har det blivit allt vanligare att anlita
flexibel arbetskraft (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000). Denna typ av flexibilitet kallas
numerdr flexibilitet, och asyftar det varierande antal anstillda som organisationen behover for
att mota de behov som uppstar i olika situationer (Furdker, 2005). En konsekvens av den
numerdra flexibiliteten &r att arbetskraften delas upp 1 tva grupper, kdrna och periferi. 1
kdrnan aterfinns tillsvidareanstillda och 1 periferin aterfinns exempelvis behovsanstillda
(Furéker, 2009; Eriksson, 2007; Hékansson & Isidorsson, 2009).

Flexibilitet klingar positivt for minga, men 1 och med flexibiliteten, forflyttas
osdkerheten frdn organisationen till de anstéllda (Olofsdotter, 2008). Det bor dérfor finnas en
forstaelse for att det for vissa istéllet kan betyda instabilitet och osdkerhet (Olofsdotter, 2008;
Furaker, 2005; Hakansson & Isidorsson, 2009) och att granserna mellan arbete och
arbetsloshet kan suddas ut (Olofsdotter, 2005). Det finns ocksa forskning som pekar pa att
tidsbegransat anstéllda kinner mer otillfredsstéllelse 1 arbetet dn vad tillsvidareanstalld
personal gor. Till exempel fér inte tidsbegriansat anstdllda samma gehor som ordinarie
personal fir (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000). Behovsanstilld personal ligger ocksa i
riskzonen for att drabbas av ohélsa 1 storre utstrackning dn fastanstélld personal (Aronsson,
Gustafsson & Dallner, 2000) och deras mojlighet till utbildning pa betald arbetstid &r lagre dn
for fastanstilld personal (Hakansson & Isidorsson, 2009).

Forskningen betonar vikten av att uppmérksamma individuella skillnader och inte
betrakta de tidsbegréinsat anstillda som en homogen grupp (Bernhard-Oettel, Isaksson &
Bellaagh, 2008). En viktig dtskillnad &r den individuella uppdelningen av frivillighet
alternativt ofrivillighet att ta en tidsbegridnsad anstillning och kopplingen till delaktighet.
Bernhard-Oettel et al. (2008) menar att delaktighet kan viga upp for den osékerhet som
medfoljer en ofrivillig tidsbegrinsad anstéllning. Forskningen har dven pdvisat samband
mellan vélbefinnande och frivillighet/ofrivillighet (Bernhard-Oettel et al. 2008). De som
frivilligt véljer en tidsbegransad anstillning pavisar en hogre arbetstillfredsstéllelse &n de som
ofrivilligt befinner sig 1 en sddan (Krausz, Brandwein & Fox, 1995; Krausz, 2000).
Tidsbegréansat anstilld personal gér dven att dela in 1 olika grupper beroende pa hur deras
anknytning till arbetskraften ter sig (Krausz, 2000). Dessa grupper skiljer sig markant at nér
det kommer till attityder till arbete och stress. Det framkommer att individuella preferenser
som matchar de fordndringar som organisationen genomgér ar avgorande for
arbetstillfredsstillelse. En individ vars preferens ér en tidsbegransad anstillning strivar efter
att undkomma den forpliktelse som en tillsvidareanstillning innebar samt bibehalla den frihet
som foljer med en tidsbegransad anstillning (Guest, 2004). Dock finns det en del forskning
som patalar att en majoritet av de tidsbegransat anstéllda foredrar en fast tjéanst och saledes
blir friheten istéllet osdkerhet kring den egna anstéllningssituationen (Guest, 2004; Isaksson



& Bellagh, 2002; Feldman, Doerpinghaus & Turnley, 1994). Forskning kring
anstillningstrygghet pétalar att en osdker anstillning minskar arbetstillfredsstéllelse samt
vialmaende och okar risken for ohdlsa (De Witte, 1999). Den flexibilitet som ses som negativ
utifran ett arbetstagarperspektiv kan paverka den anstéilldes engagemang och motivation
gentemot arbetet (Eriksson, 2007).

Motivation

Begreppet motivation dr idag ganska diffust. Vad menar ménniskor egentligen nér de
talar om motivation? Anvinds ordet for ofta, utan nagon som helst reflektion, kan det latt
hinda att innebdrden forlorar sin mening och blir slentrianmissig (Hedegaard Hein, 2009).
Enligt Nationalencyklopedin (2013) definieras motivation som ... (av motiv), psykologisk
term for de faktorer hos individen som vécker, formar och riktar beteendet mot olika mal.
Teorier om motivation forklarar varfor vi 6ver huvud taget handlar och varfor vi gor vissa
saker snarare dn andra.”

De beromda Hawthorne-studierna satte ett avtryck pa motivationsforskningen med
bade belysningsforsdken och de dvriga experiment som utfordes pa de anstéllda i
Hawthornefabriken i Chicago pa 1930-talet. Slutsatsen av dessa studier var att det inte var de
atgirder som vidtagits for att forbéttra miljon for arbetarna som var avgérande utan att nir de
anstéllda kinde sig sedda och uppskattade av ledningen 6kade motivationen till att arbeta och
diarmed produktionen (Roethlisberger & Dickson, 2003). Redan 1959 skrev Frederick
Herzberg att arbetet upptar en stor del av vara tankar och menade att arbetet antingen &r en
kalla till stor tillfredsstillelse eller en orsak till stress och oro. Herzberg genomférde studier
pa 1960-talet och hade som mal att studera vad méanniskor ville f& ut av sitt arbete. Herzberg
fann att vantrivsel och tillfredsstéllelse kunde hérledas till skilda omstidndigheter och att
enbart dtgidrda de faktorer som leder till missndje inte skulle 6ka motivation bland de
anstéllda (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993). Herzbergs tvafaktorteori (1959)
baserades pa resultaten fran hans studie. Han delar in olika faktorer 1 tvd grupper:
hygienfaktorer samt motivationsfaktorer (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993).
Motivationsfaktorerna ér de faktorer som gor ménniskor tillfredsstéllda pé arbetet och ar
sddana som relaterar till innehéllet sisom prestation, erkédnnande, arbetet 1 sig,
avancemang/utveckling och ansvar. Motivationsfaktorerna leder till positiva attityder till
arbetet darfor att de tillfredsstéller individens behov av sjdlvforverkligande i arbetet
(Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993). Hygienfaktorerna ar de som gor att personer inte
trivs pa arbetet och handlar inte om vad de gor utan om hur vél de behandlas, eller snarare hur
illa de behandlas. Dessa faktorer relaterar alltsa inte till innehallet utan till kontexten kring
arbetet. Hygienfaktorerna leder till otillfredsstéllelse pa arbetet vid brist och dr faktorer sdsom
organisationens policy och administration, ledning och tillsyn, relationer, arbetsforhallanden,
16n, forméner och anstillningstrygghet (Herzberg, 1974). I linje med tvifaktormodellen
visade Lundberg, Gudmundson och Andersson (2009) i en studie dir arbetsmotivationen hos
sdsongsarbetare undersoktes att den sociala interaktionen sdsongsarbetare emellan hade en
stor inverkan pd arbetsmotivationen. Det framkom &ven att de sdsongsarbetare som inte var
bosatta permanent vid orten 1 fraga brydde sig inte lika mycket om 16nen som de som var
bosatta vid orten (Lundberg, Gudmundson & Andersson, 2009). Andra har visat att brist pa
social kontakt och arbetsgemenskap, samt ensidiga arbetskrav resulterade 1 en 14g arbetsglidje
(Gardell, 1977).

Vissa forskare grundar motivation i de medfodda behov som individen antas ha
(Maslow, 1987; Ryan & Deci, 2000). Grunden till Maslows kédnda behovshierarki, &ven
kallad behovstrappa, ligger 1 tanken om att individen &r en integrerad helhet vilket innebér att
brist pa ett behov engagerar hela individen 1 att tillfredsstilla behovet (Maslow, 1987). Det ar



alltsa otillfredsstédllda behov som dominerar organismen och styr dess beteende. Ett behov
som blir tillfredsstillt dr inte 1dngre ett behov: ”a want that is satisfied is no longer a want”
(Maslow, 1987:18). Behovshierarkin dr uppbyggd i fem steg, dir de lagsta behoven ér de
mest dominerande:

Fysiologiska behov (basala behov som mat, sex och somn)

Trygghetsbehov (skydd, stabilitet, frihet fran dngest och kaos, trygghet)
Behov av gemenskap (kérlek, vdanskap och tillhorighet)

Behov av uppskattning (sjélvrespekt, erkdnnande, bekréftelse och prestation)
Behov av sjalvforverkligande (individen nar upp till sin fulla potential)

Nk =

Senare forskning har kopplat exempelvis trygghetsbehovet till en 6nskan om att fa fast
anstillning (Hedegaard Hein, 2009).

Sjdlvbestimmandeteorin (Self-Determination Theory , SDT, Ryan & Deci 2000)
framhaller att det finns tre medfédda psykologiska behov: Kompetens, Tillhorighet samt
Autonomi. 1 linje med Maslow (1987) dr dessa behov universella och péverkas inte av kon,
kultur och tid (Ryan & Deci, 2000). SDT delar upp motivation i inre (intrinsic) motivation
samt yttre (extrinsic) motivation. Det finns dven ett begrepp i teorin, amotivation, som
hénvisar till ett tillstdnd av total avsaknad av motivation. Amotivation uppkommer nir en
person inte kdnner sig kompetent nog att genomfora en uppgift, niar uppgiften inte har ndgot
virde for personen samt om personen inte tror att det kommer generera en onskad effekt
(Ryan & Deci, 2000).

Det som skiljer de olika typer av motivation at dr graden av sjdlvbestimmande eller
autonomi. En central uppdelning inom SDT &r mellan motivation som &r autonom och
motivation som &r kontrollerad. Motivation som &r autonom innefattar bdde inre motivation
samt dven vissa typer av den yttre, dédr individer har identifierat sig med en uppgifts virde och
aven, om mojligt, integrerat den med sitt eget jag (Deci & Ryan, 2008).

Inom sjdlvbestimmandeteorin syftar den inre motivationen pa nér nagot 1 sig r
intressant och ger en inre tillfredsstéllelse. Den inre motivationen ar viktig, dock sd menar
Ryan och Deci (2000) att de flesta aktiviteter ménniskor idag utdvar inte 4r motiverande 1 sig.
Friheten att kinna inre motivation inskrianks bland annat pd grund av de sociala krav och
roller som tillskrivs individer i1 dagens samhille och tvingar dem att ta ansvar dven vid
uppgifter som inte genererar inre motivation. Den yttre motivationen &r alltsé en kontrast till
den inre, och syftar enbart pa nér nagot gors for att uppna ett separat &andamaél, exempelvis
yttre beloningar sdsom 16n men dven patryckningar och hot. Yttre motivation ar ofta
forknippat med brist pa autonomi, men SDT framhaller att det finns olika grad av autonomi
aven inom den yttre motivationen. Dock tenderar yttre paverkan att minska ménniskors kinsla
av sjdlvbestimmande (Ryan & Deci, 2000). Bertil Gardell forskade om arbetsglddje inom den
svenska industrin och menade att sjdlvbestimmande 6ver det egna arbetets utforande var
oerhort viktigt for arbetsgladjen (1977).

Da yttre motiverande beteenden inte i sig ar intressanta, blir externa faktorer viktiga.
Det primira skilet till att ménniskor kommer vara villiga till att handla 4r nir beteendena
véirderas av andra som de kénner tillhorighet till eller vill kdnna tillhorighet till, och dér
individen blir respekterad och tas om hand. Aven den upplevda kompetens som varje person
besitter dr av vikt, di en individ drivs av vetskapen att denne besitter ritt kunskap for att
kunna l6sa uppgiften (Ryan & Deci, 2000).



Syfte och fragestillningar

Syftet med den hir rapporten ar att undersdka behovsanstilldas motivation och
engagemang till arbetet samt om anstéllningsformen 1 sig inverkar pd motivationen. For att
uppfylla studiens syfte, har nedanstdende fragestéllningar legat till grund.

1. Vilka faktorer paverkar behovsanstilldas motivation?
2. Hur paverkar anstéillningsformen motivationen?
Metod

Val av metod

Vid val av metod har jag vigt fordelar mot nackdelar mellan kvalitativ metod och
kvantitativ metod. Den kvalitativa ansatsen fokuserar pa de egenskaper som finns hos det som
avses studeras, medan den kvantitativa ansatsen lagger fokus pd den méngd som géller for
dessa egenskaper. Kvalitativ forskning soker finna det studerade temats mening och
kvantitativ forskning soker finna forekomsten eller frekvensen (Widerberg, 2002). Da jag
avser mita hur ménniskor uppfattar sin situation och sitt liv, passar den kvalitativa ansatsen
battre 1 det hdr avseendet (Kvale & Brinkmann, 2009).

Jag har anvint mig av semi-strukturerade intervjuer under studiens gang. Kvalitativa
intervjuer karaktdriseras ofta av en lag grad av strukturering (Patel & Davidson, 2011).
Semistrukturerade intervjuer innebér att det finns en bas att utga ifrén, en sa kallad
intervjuguide, dir redan utsatta teman ger intervjun en ndgorlunda strukturerad helhet. Dock
finns det plats for avvikelse da respondenterna har frihet att utforma svaren pa det sitt de
finner bést. Intervjuguiden ér ett hjadlpmedel och behdver inte foljas till punkt och pricka,
vilket medfor att de intervjuer som har genomf6rts kan skiljas at pé ett flertal punkter
(Bryman, 2008). Det som &r av intresse 1 denna intervjuform &r respondenternas egen bild av
det studerade fenomenet, hur de tolkar frdgorna samt vad de finner vara av vikt (Bryman,
2008). Med semistrukturerade intervjuer ges en inblick i respondenternas livsvérld och det ar
deras ord som skapar mening (Kvale & Brinkmann, 2009). Syftet med semistrukturerade
intervjuer dr saledes att utvinna det unika samtal som uppstér i motet mellan forskare och
respondent (Widerberg, 2002).

Respondenter

Vid val av lampliga respondenter har ett sa kallat bekvimlighetsurval till viss man
legat till grund. Med bekvamlighetsurval menas att de personer som finns tillgdngliga ar de
personer som viljs (Bryman, 2008). Jag har &ndock samtidigt forsokt att fa en s blandad
respondentgrupp som mojligt ndr det kommer till dlder, kon samt antal &r med bricka. Jag fick
snabbt Overge idén om att intervjua 3-siffriga (bilblixt) da tiden var for knapp, samt att jag
valde att fokusera pd de som har hamnarbete som sin huvudforsorjning. Dock ville jag f4 med
4-siffrigas perspektiv, da jag tyckte att det var viktigt for studien. Alla respondenter som
tillfrdgades stdllde upp pa att bli intervjuade. 10 personer intervjuades varav 7 var mén.
Aldersspannet var mellan 23 och ca 65 ar. Av respondenterna var 7 5-siffriga och 3 var 4-
siffriga. Respondenterna hade haft bricka i hamnen fran 3 till 6ver 25 ar.



Material

Vid varje enskild intervju utgick jag ifrdn en och samma intervjuguide (bilaga 1).
Overgripande fragor stilldes och respondenterna fick svara helt fritt och tolka frigorna pa
vilket sétt de ville. Foljdfragor kan ha styrt intervjun 1 olika riktningar, dock si anvindes
intervjuguiden som just en guide och gav vigledning under samtliga intervjuer. Omraden som
var av intresse att undersoka var respondenternas syn pa motivation, hur relationer till andra
fungerade, hur arbetet och arbetsuppgifterna upplevdes. Exempel pa frdgor som anvéndes
under intervjun var: “Hur ser en bra dag ut pa arbetet?”, ”Hur ser en mindre bra dag ut?”,
”Hur ser du pé dina arbetsuppgifter”, ”Hur upplever du att gemenskapen och samarbetet ser
ut?”, ”Om du far fordndra ndgonting, vad som helst, vad skulle det vara?”

Tillvigagangssitt

Vid borjan av studien informerades blixtkaren pa deras privata Facebook-sida, dar 100
personer ingick, dels for att kunna na ut till s manga som mdgjligt dels for att introducera
studien. De utvalda respondenterna informerades och tillfragades om de ville delta. Nio av
intervjuerna utfordes pa arbetsplatsen medan den tionde utfordes pa annan plats. Intervjuerna
utfordes avskilt, da respondenterna inte skulle kdnna sig 6vervakade samt kunna prata fritt om
det valda amnet. Det var dock inte alltid helt optimala férhallanden dé det ibland forekom
stormoment 1 form av mycket buller eller nyfikna kollegor som forsokte lyssna pa intervjun.
Majoriteten av intervjuerna genomfordes dock utan stérsmoment.

Alla intervjuer spelades in efter godkénnande frén respektive respondent. Bryman
(2008) papekar att det kan finnas en tveksambhet till att intervjuas under inspelning da
respondenten blir mer medveten om vad som séigs, samt kan kénna en nervositet dver att
dennes ord fastnar pa band. Jag har darfor haft detta 1 atanke under varje intervju samt dven
haft ett anteckningsblock att tillgd om sa skulle behovas. Alla respondenter var
samarbetsvilliga och 6ppenhjértiga under intervjuerna, som varade mellan 15-40 minuter. Att
en intervju kan te sig kort dr ingen konstighet da det dr innehéllet som styr hur lang en
intervju blir (Bryman, 2008). Saledes, gav dven de intervjuer som varade 1 15 minuter, viktig
information och den teoretiska méttnaden blev uppnadd.

Det inspelade materialet transkriberades och skrevs ut for att kunna analyseras. Denna
process var oerhort tidskrdvande och utmanande, dock &r det en viktig del 1 studien, dd valet
av analysmetod f6ll vid tematisk analys. Transkriberingen utfordes ordagrant, dock sé tog jag
inte med pauser och upprepningar dd det i en tematisk analys inte krivs sa detaljerad
transkribering (Braun & Clarke, 2006).

Analysmetod

Det ér sjdlva analysen som ér tyngdpunkten och utgor kdrnan i en kvalitativ studie och
foljaktligen bor mycket tid och resurser ldggas pa just analysen (Langemar, 2008). Tematisk
analys innebir att monster identifieras, analyseras och sammanstélls utifran det insamlade
materialet. Innehallet tolkas och utifran tolkningar framstills ett antal teman, som
representerar den insamlade och sammanfattade empirin. Dessa teman fingar upp nagot av
vérde, som kopplas till frigestéllningarna. Vad som kvalificeras som ett tema bestdms helt av
forskaren, som har fria hinder att tolka materialet pa det sitt som denne finner bast (Braun &
Clarke, 2006).

Monster och teman kan identifieras pa tva olika sétt, induktivt eller deduktivt. Med ett
induktivt tillvigagangssitt har de identifierade temana en stark koppling till det insamlade
materialet. Det dr en process dir kodningen av datamaterialet inte passas in i en redan



existerande kodningsmall och forskningen hér &r driven utav datamaterialet. Har utformas
fragestillningar ur kodningsprocessen. Ett deduktivt tillvigagangssétt & andra sidan drivs av
forskarens teoretiska eller analytiska intresse 1 omradet. Hér styrs kodningsprocessen av redan
existerande fragestéllningar. En tematisk analys tar sin utgangspunkt 1 det transkriberade
materialet fran intervjuerna (Braun & Clarke, 2006). | mitt arbete med att utforma teman har
jag kombinerat de tva tillvigagangssétten 1 och med att jag har utarbetat teman fran
datamaterialet och samtidigt haft redan existerande fragestillningar i atanke. Séledes har jag
anvint mig av ett sd kallat abduktivt tillvigagangssitt (Langemar, 2008).

Det fOrsta steget var att 1dsa igenom materialet ett flertal ganger for att f4 en
overgripande bild av det material som samlats in. Vid nésta steg paborjades kodningen, dar
kodningen identifierar nagot av vdrde och av intresse 1 datamaterialet. Hér skapas en
elementir indelning, dir materialet organiseras in i meningsfulla grupper (Braun & Clarke,
2006). Eftersom jag, med utgdngspunkt i motivation, redan hade skissat pd fragestéllningar,
skedde kodningen med detta 1 atanke. Efter forsta kodningen, skapade jag ett
kodningsschema, dir en grov forsta sortering skedde och mélet med detta var att forsoka
sortera in koderna i potentiella teman. Koderna analyserades och kombinerades 1 olika
sammansattningar for att utforma relevanta teman. En utgangspunkt ar att forsoka se
relationer mellan koder, teman och underteman for att f4 en vélgrundad analys. Vid detta
skede fanns en otroligt stor mdngd data, bade relevant och irrelevant fér min studie och
séledes paborjades en gallring av irrelevant data. Dessa data sparades dock for eventuell
senare anvandning.

De potentiella teman som arbetats fram delades upp 1 mindre bestandsdelar for att
granskas och forfinas. Denna process ledde till att nya teman framarbetades samt att vissa av
de gamla temana blev underteman. Tillslut hade dessa teman och underteman arbetats igenom
flera gdnger och ett slutgiltigt resultat frammanades.

En fordel med att anvénda sig av en tematisk analys &r att metoden ar flexibel. Det
finns inga utsatta regler eller bestimmelser att hélla sig inom, utan forskaren styrs av friheten
att bestimma sjélv (Braun & Clarke, 2006).

Etiska hinseenden

Vetenskapsradet har tagit fram fyra forskningsetiska principer. Syftet med dessa
principer &r att normer skapas for forhallandet mellan undersdkningsdeltagare och forskare.
De ar till for att vigleda forskaren samt att uppmiarksamma vikten av reflektion och
ansvarstagande. De fyra principerna ar: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2001). Informationskravet gér
ut pé att de berdrda deltagarna informeras om undersdkningens syfte samt att deras
medverkan dr hogst frivillig och kan avbrytas ndr som helst (Bryman, 2008).
Informationskravet klargjordes med respektive respondent infor varje enskild intervju. Med
samtyckeskravet menas att deltagarna sjélva har rétt att bestimma huruvida de vill deltaga
eller ej (Bryman, 2008). Alla respondenter tillfrdgades och fick sjdlva ge godkdnnande for
intervjun. Konfidentialitetskravet inbegriper de personuppgifter som framkommer under
undersokningen. Dessa skall behandlas med storsta mojliga konfidentialitet (Bryman, 2008).
Det har varit av vikt att enbart jag, forskaren, har haft tillgang till de uppgifter som ldmnats av
respondenterna och jag har varit noga med att inte lata obehoriga fa ta del av dessa.
Nyttjandekravet innebér att de uppgifter som samlas in under undersdkningen enbart far
anvindas 1 forskningssyfte och far siledes inte anvéndas 1 ndgon annan kontext dn just denna
(Bryman, 2008). Respondenterna informerades om att det inspelade materialet kommer att
raderas nér studien dr klar och att deras svar endast kommer att behandlas i denna studie.



Resultat

Nedan presenteras de teman samt underteman som har arbetats fram genom den
tematiska analysen. Det resulterade i fem huvudteman samt ett antal underteman.

Oversikt av teman och underteman

Teman Underteman

1. Sjalvbestimmande 1.1. Frihet
1.2. Jakten pa timmar
1.3. Blixt eller fast?
1.4. Pengar, pengar, pengar
2. Variation
3. Relationer 3.1. Blixtkaren som familj
3.2 Man kan inte bli édlskad av alla
3.3 Vem ir chefen?
4. Yrkesstolthet 4.1. Hog arbetsmoral
4.2. Viktigt arbete
4.3. Arbetsmiljo
5. Kommunikation 5.1. Gora sin rdést hord
5.2. Bristfillig information

1. Sjdlvbestimmande

Ett av de viktigaste teman som kunde utronas var sjdlvbestimmande. Detta tema tog
stor plats hos samtliga respondenter och genomsyrade alla intervjuer.

1.1. Frihet. En medalj har alltid tva sidor. P4 framsidan glimmar frihet och rikedom och
drommar om ett béttre liv. Pa baksidan blottas en helt annan, mycket mer negativ sida. Att
vara behovsanstélld 1 hamnen har likt en medalj, tva sidor. Frihet dr ett ord som lyser lika
starkt som en ledstjdrna och representerar en del av den efterstrdvansvérda framsidan.
Samtliga respondenter menade att den absoluta fordelen med att arbeta som blixt 1 Goteborgs
hamn, var just friheten. Friheten att kunna vélja nér du vill arbeta.

“Friheten, det dr ju det som har varit grejen.”

“Fordelar dr ju att du kan vdlja ndr du vill jobba, ndr du inte vill jobba sd jobbar
du inte.”

Majoriteten av respondenterna foredrog en flexibel arbetstid och karakteristiskt
for detta var autonomin. Respondenterna menade att de sjélva 1 nuldget kan vélja vilka
tider pd dygnet de skall vara uppsatta pé arbete.

“Flexibel arbetstid, det dr perfekt. /.../ Om man ska borja klockan sju varje dag
och jobba till fyra, det dr monotont, det kinns lite Svensson-Svensson, mandag till
fredag, det ddir passar inte mig.”’

“Det dr ett ganska sd fritt jobb och du kan ju faktiskt ldgga upp hur du vill jobba

om man jobbar som blixt. Och sd dven kan vara hemma utan att det blir for mycket
gndll. Det dr ju det som dr forutsdttningarna.”

10



1.2. Jakten pa timmar. Vid tillfdllen da timmarna ar kérva och allt fler sldss om allt farre
timmar, vinds medaljen hastigt och framsidan &r ett minne blott. Anstéllningsformens baksida
representerar nagot som snarare kedjar fast 4n nagot som stér for frihet. Tva ytterligheter som
ar de flesta blixt bekanta. En respondent beskrev anstédllningsformens baksida pa foljande sitt:

“Nackdelen dr ovissheten och otryggheten i anstdllningsformen. Och att dven om
det dr en ldng vdg dit sd kan de ju, sd kan det hinda att jag aldrig mer far en
arbetstimme i hamnen och det dr vdrt att tdnka pd ibland. Sant gér en 6dmjuk tror

Jas.

De flesta respondenter framhévde att sdmre tider, som exempelvis lagkonjunktur
da timmarna blir fa for blixt, leder till instabilitet och en fastbundenhet till arbetet. De
menade att vid sdmre tider maste de vara uppsatta péd arbete jamt, vilket betyder att
kdnslan av sjidlvbestimmande helt forsvinner och att dessa tider priaglades av osdkerhet.

“Fordelarna dr vdl att man kan, friheten, att man kan jobba nér man vill. Men sa
dr det bara ndr det dr bra med jobb, annars far man ta det som finns och prioritera
jobbet forst och ta sin fritid i andra hand.”

Dessa ovanstiende citat representerar de tvé sidor av medaljen som dr sa
kénnetecknande for en behovsanstillning 1 hamnen. Ibland &r det riktigt bra, och ibland &r det
riktigt daligt.

Med anstéllningsformen foljer dven en beskedsprocess med vildigt kort varsel. Det
framkom fran intervjuerna att det dr svart att planera andra aspekter av livet som inte
innefattar arbetet. Manga av respondenterna menade att det dr en vanesak och att det inte tar
lang tid att vinja sig vid det och att friheten viger upp de sena beskeden. Har ér det
overgripande temat “’sjdlvbestimmande” mycket ndrvarande.

“Men det dr a andra sidan sd det dr uppbyggt och far vi veta sent sd kan vi ocksd
skita i att jobba. Da far arbetsgivaren ocksd veta sent om man kommer eller inte,

sd det dr fran bdada hall.”

En intressant aspekt som blev uppenbarad av en respondent var att dven vid bra tider
med mycket arbete, var stressen alltid ndrvarande, alltid dar och paminde om
anstéllningsformens skorhet.

“Personligen kan inte jag slappna av riktigt och det dr nog ddrfor jag jobbar sd
mycket som jag gor.”

Samma respondent menade att det dr en stindig jakt pa timmar, en entridgen
strdvan som varje méanad nollstélls, vilket 1 sig kan ta musten ur en da férra ménadens
jobb inte betyder speciellt mycket ndr en ny ménad gryr.

“Du kanske har jobbat pd en bra manad och sd kinner du, “ah vad gétt”, och sd
gar det tre dagar och sd mdste du borja om pad nytt igen. Det kan jag kinna att

“nej, fy fan”, borja om igen.”

Till f6]jd av denna idoga jakt, fods ett sinnestdnd dar det inte gar att slappna av,
oavsett om det finns arbete eller inte. En respondent papekade det faktum att 4&ven om
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det finns mycket arbete sa arbetas det bara desto mer, det gar inte att ndja sig med
lagom da det inte finns ndgon garanti for fortsatt arbete.

“Jag har inte haft semester pd fem dar. Jag har haft en vecka.”

1.3. Blixt eller fast. En annan intressant aspekt som kom upp till ytan var att &ven om
blixtkaren ses som en homogen grupp, finns det tva lager dar behoven ser olika ut. Ett
lager dér stravan efter en fastanstdllning dr stark och ett lager dir behovsanstéllningen
uppfyller de behov som behover tillfredsstillas.

Fler 4n hilften av respondenterna hade en 6nskan om att {4 en fastanstéllning
inom en snar framtid. Vissa av respondenterna har alltid haft en strdvan mot en fast
tjénst sedan de borjade i hamnen.

“Madlsdttningen dr att vara fastanstdlld.”

En respondent menade att det har varit bra att vara blixt en tid, men att det 1
langden blir for modosamt att stindigt kdinna oro och stress over anstéllningsformen.

“Jag dr redo for ordinarie just nu kdnner jag.”

Det andra ldgret, ddr en behovsanstillning uppfyller alla krav, hade féarre
respondenter, men dr d&ndock en viktig del. Respondenterna framhivde att de positiva
sidor som anstéllningsformen ger viger upp de baksidor som eventuellt kan ta dver.

“Har man valt det hdr jobbet sa far man ju gardera sig att det kommer en vinter,
mer kan jag inte sdga. Och vill man inte gd ner sd gor man inte det heller. Tycker
man det dr for jobbigt sd far man vdl sluta. For jag menar det, vi har ju egentligen
inga, vi dr ju sana hdr va, vi dr blixtanstdlld eller hamnanstdlld ndr vi jobbar, ndr
vi kommer hem dr vi arbetslosa. Det dr sd det gar till. Niar du kommer hem dr du
arbetslos och ndr du far jobb dr du anstdlld.”

“Jag har blivit tillfrdgad tvd-tre ganger om ordinarie tjdnst men jag har tackat
nej.”

En respondent pdpekade att valet inte &r sa l4tt utan att det finns en ambivalens i
att vilja mellan att vara blixt eller fastanstélld.

“Jag hoppas pa fast /.../ hade det funnits jobb hela tiden som blixt sd hade jag valt
det. Det dr extremt roligt. Men just for familjen sd fast jobb da, for att kunna
planera. Klart det blir nog inte lika roligt som att vara blixt, med alla
mdnniskorna, men sd dr det.”

1.4. Pengar, pengar, pengar. En aspekt som visade sig vara néra kopplat till
anstéllningsformen var 16nen som dé aterfinns mestadels pa anstillningsformens framsida. En
del av respondenterna framhévde det faktum att det gér att paverka sin 16n och att detta var
nagot som var motiverande. Dock framkom det likasd att d&ven 16nen har en baksida, da
flertalet av respondenterna menade att det dr svart att arbeta lagom och att de pa nigot séatt
vénjer sig vid att jaga timmar och fa upp sin 16n, fastéin de inte alltid mar sa bra av det.

“Det dr vil pengarna forst och framst, och att du kan paverka din inkomst, det dr
Ju mycket pengar det handlar om.”

12



En respondent papekade att det dr latt att bli paverkad av hur andra arbetar och
menade att det dr svart att undvika att inte dras med i1 ekorrhjulet.

“Det dr bara att man hamnar i det hdr ekorrhjulet ddr det handlar om pengar,
pengar, pengar hela tiden.”

En respondent menade att friheten som foljer med att vara blixt inskrénks nir
det borjar handla om pengar.

“Jag jobbar ndr jag vill. Nu gor ju inte jag sd direkt utan jag jobbar ju hela tiden i
alla fall. Jag madr ju, det blir vdl, jag mar vil kanske inte helt hundraprocentigt bra
ndr jag vet att jag ska vara ledig for da ser jag kanske att, man ser inte ledigheten,
man ser vad man har forlorat, vad man forlorar istillet. Fast det borjar vdl bli lite
bdttre, det borjar det bli, men det sitter kvar i vissa ldgen.”

Tva av respondenterna podngterade dock att trivsel var ndgot som var behovligt
for att Ionen skulle vara modan vird.

“Det dr klart, om du tidnar vdldigt bra med pengar och vantrivs pd din arbetsplats
dd dr det noll. Men trivs du sdaddr lite lagom hyffsat bra och dnda tidnar hyffsat, da
dr det okej.”

“Hade det varit ett trakigt jobb men bra pengar sd dr det inte manga som stdr ut i
ldngden i alla fall.”

2. Variation

Kénnetecknande for alla respondenter var begreppet variation. Det sags med positiva
Ogon pa fran samtliga deltagare och beskrevs som en viktig motivationsfaktor utifrén flera
perspektiv. Variation pé arbetskollegor samt arbetsuppgifter var en utmirkande faktor under
alla intervjuer.

VAtt det dr omvixlande jobb och att man jobbar med mycket olika mdnniskor,
olika arbetsuppgifter och variation.”

En respondent menade att ovissheten som &r variationen dr positiv och dr nagot
som &r Onskvért pa fler plan én ett.

”I och med att man aldrig vet vad man ska géra innan man kommer sd, jag tycker
det dr ganska skont faktiskt, sd jag blir extremt uttrakad tror jag utav ekorrhjulet,
jag tycker det hdr dr egentligen idealiskt att jobba som blixt, man vet aldrig vad
man ska gora, man hamnar ddr man hamnar och sd far man ta situationen som
den kommer.”

En respondent tog dven upp det faktum att de arbetsuppgifter som utfors i
hamnen é&r fysiskt utformade samt forhallandevis repetitiva dven for blixt och att
variation pa arbetsuppgifterna far en d4nnu vésentligare betydelse.

“Det dr vil slitageskador i sd fall, om man gor en och samma arbetsuppgift under
en lang tid, variation tror jag dndd dr det absolut bdsta, bdde for kropp och for
psyket.”
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3. Relationer

Tema nummer tre fick stor uppmairksamhet fran samtliga respondenter och gér under
bendmningen relationer. I detta tema &syftas den gemenskap och det samarbete som finns
mellan 6vriga kollegor, bide blixt och ordinarie, men ocksa gentemot formén. Tonen var
overvigande positiv fran samtliga respondenter och pavisade vikten av relationer och att det
paverkar arbetet i stort.

“Det mest positiva dr ju arbetskamraterna. Man vet aldrig vem man ska jobba
med, /.../ man vet aldrig vem man hamnar med och om man ska prata, vad man ska
prata om, det dr sd olika dldrar och det dr det som dr charmen.”

Aven om tonen frimst var positiv uppdagades en upplevd bild av en viss
atskillnad mellan synen pé blixt och synen pa ordinarie. En respondent uttryckte sig pa
foljande vis:

“Det enda som jag egentligen tycker med denna arbetsplatsen som i sd fall skulle
gora en forbdttring dr att man inte ser min arbetsgrupp som skrdpet, utan att vi
utfor samma arbetsuppgifter, och da borde samma gdlla for oss egentligen.”

3.1. Blixtkaren som familj. Det forsta undertemat till huvudtemat relationer representerar de
ovriga kollegorna inom blixtkaren. En respondent menade att blixtkdren blir en del av
familjen. Att vara blixt och att fa en blixtbricka blir som ett bevis pa en samhorighet och ett
slaktskap. Arbetet i sig innebér teamwork, arbetsuppgifterna maste 16sas tillsammans med
andra och utfors stundtals under mycket tuffa forhéllanden, vilket kan gora att band knyts an
ndr tuffa tag tas thop.

I blixtkdren dr det vildigt bra gemenskap mdste jag sdga, som sagt det finns ju
alltid nagra rotdgg i en flock, men de behover man ju inte prata med om man inte

vill.”

En respondent betonade att gemenskapen striackte sig utanfor den faktiska
arbetsplatsen och hade fatt en viktig paverkan pa 6vriga faktorer 1 livet.

“Den sociala biten alltsd /.../ hdr har du sa vdldigt manga véinner, du fiskar med
ndgra, du jagar med ndgra, du umgds och grillar, vi har vdra fester tillsammans
och det kommer 50 pers.”

En av respondenterna papekade att gemenskapen inom blixtkdren &r bra, men att
det var betydelsefullt att inte vara franvarande for mycket.

”Om man inte dr i hamnen sd mycket, da hamnar man utanfor lite grand.”

3.2. Man kan inte bli dlskad av alla. Relationer mellan blixt och ordinarie gir langt tillbaka 1
tiden. En respondent menade att det forr var svérare att vara blixt dd ménga ordinarie motsatte
sig blixtkdren som grupp och att det fanns en stor antagonism mellan blixt och ordinarie. |
dagens ldge har det dock fordndrats till det béttre da blixtkaren har blivit accepterad som en
viktig del av hamnen. Samme respondent papekade dven att det var svért att kinna
gemenskap till blixtkaren d& denna var si stor, och menade att detta kan ha forsvarat
relationerna bide sinsemellan blixt samt mellan blixt och ordinarie.
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En del av respondenterna menade att det géller att arbeta mycket och arbeta néra de
ordinarie for att komma in 1 gemenskapen.

“Nu har jag haft sommarvikariat ett par ganger och det gor mycket mdste jag
sdga, att man kommer in i det, och da far man jobba med dem och dd far de en
annan uppfattning om en.”

En respondent pépekade det faktum att det handlar om personlig kemi och att
vissa naturligt fungerar béttre ithop, oavsett om de ir blixt eller ordinarie.

“For min del, sd tycker jag att jag har bra kontakt med manga ordinarie, vissa har
man det inte med, det dr ju lika sa dven med blixten, vissa pratar man betydligt
mycket mer med och har mer gemensamt med och vissa hejar man bara pd. Man
kan inte bli dlskad av alla och man kan inte dlska alla heller.”

De flesta respondenter hade en positiv syn pd den ordinarie karen, dock upplevdes ett
flertal att det fanns ndgra som hade en negativ instéllning till blixt och som inte drog sig for
att visa det. Vissa av respondenterna menade att det fortfarande finns en liten minoritet av de
ordinarie som inte har erkant blixtkaren som en viktig del av produktionen. Trots att
blixtkaren arbetar mycket dr det mérkbart att den for vissa inte dr lika mycket vird som den
ordinarie kéren. En respondent menade att det ocksa berodde pa hur tiderna sag ut, nir det
blev svara tider, var blixtkdren inte mycket vérd, vare sig frn ordinarie eller fran ledningen.
Da ar det ingen som bryr sig om att blixten inte far jobb, ingen som lyfter ett finger for att
underlétta, men nér det dr brist pa arbetskraft och blixten behovs da skall det ”pekas med hela
handen” och stéllas krav. Det skapar en obalans i relationerna, menade samma respondent.

“Det dr vdl ibland, det dr vil en 3 % av de fasta som avskyr blixt. Som han som
tog mackorna i torsdags, “blixten ska fan inte ha ndgra”, sd tog han hem 25
drickor, 25 mackor och 25 dpplen. Alla vet det, skiften vet det ocksa.”

“Inom blixtkdren tycker jag, det dr vil det bdsta med att jobba hdr, att alla dr
vdldigt goa, sen sd dr de flesta ordinarie ocksd, jag har inte problem med ndgon sd
men det dr vdl en liten skillnad ddr, man far vl héra att man dr blixt kanske, man
kéinner sig verkligen som en blixt i alla fall.”

Det visade sig att ett fatal av respondenterna foredrog att arbeta ihop med andra
blixt och menade att gemenskapen dr mycket starkare inom blixtkaren.

“Det dr vl klart att man vill jobba ihop med blixten, det dr klart man vill gora, det
dar klart man vill jobba ihop med blixten. Ordinarie kor ju sitt eget race, men det
kédnner ju alla till.”

3.3. Vem dr chefen? Ingen av respondenterna visste vem deras ndrmsta chef var, eller vem
som har det yttersta ansvaret for blixtkaren. De flesta av intervjupersonerna skulle dock vinda
sig till ndgon férman 1 ndgon av hamndelarna vid eventuella problem.

Négot som framkom ur intervjuerna var att de flesta respondenter hade bra kontakt
med de flesta formén och att de kénde att férméinnen Gverlag lyssnade pa dem som blixt.

“Det dr vil nagon omsesidig respekt som har byggts upp under mdnga dar.”

Dock uppenbarades en kinsla av att blixtkaren inte far samma respons som de
ordinarie fir och att det inte gir att gora nagot at det och att det kan hirledas tillbaka till
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anstillningsformen. En respondent menade att formén ibland kan ta upp saker med en blixt
som de aldrig skulle fa idén att ta med en ordinarie.

“Mitt ord som blixt véiiger inte lika tungt som en gammal ordinaries ord. Sa dr det,
tror jag. C’est la vie.”

“De lyssnar inte pd alla blixt upplever jag. Det dr nog fel att sdga att de lyssnar pd
blixten, for det gor dem inte, de lyssnar pa vissa blixtar.”

Respondenterna menade dven att forménnen generellt hade blivit béttre pa att ge
berdm pa senare tid och att det uppskattades att det de gjorde pa arbetet uppmérksammades.

“Det far man héra faktiskt, det maste jag sdga, de har blivit mycket bittre pd
senare ar i alla fall, jag, det tycker jag. Det dr ofta man fdr héra “ett javligt bra
jobb”, maste jag sdga.”

"Vi dr ju egentligen alltid stressade med batarna, sa dr det ju alltid kul att héra
ndgot positivt efter man har, man har ju dndd gjort sitt bésta och sitt mesta och
man har liksom forsékt verkligen, sd det dr klart att man vill ha cred dnda ndgon

gadng.”

4. Yrkesstolthet

Tema fyra sammanfattas som yrkesstolthet. Flera av respondenterna belyste det
faktum att det gav en positiv kéinsla att vara hamnarbetare.

“Det finns, dven om jag inte dr infodd hamnarbetare sd kdnner jag det faktiskt, att
det dr viss, att det dr mycket stolthet i att vara hamnarbetare.”

Arbetet har visserligen genomgatt dramatiska fordndringar, men det lever kvar.
Att fa gbra ndgonting 1 blaklader var ocksd ndgot som bidrog till att vissa av
respondenterna kidnde sig stolta. En respondent tog upp det faktum att det var roligt att
ga och handla efter arbetet 1 arbetskldderna och att detta gav en kénsla av vélbehag och
vardighet. Samma respondent papekade att det numera for blixt inte ldngre stéar
Goteborgs Hamn pé jackorna, vilket var trakigt.

Flera av respondenterna har nagon sldkting som arbetar i hamnen. Hamnarbete ar
ett yrke som traditionellt har gétt 1 arv genom generationer langt tillbaka och pa sé vis
fods det fram ett band av stolthet. Detta band av stolthet genomsyrar manga delar av
karen och har dven slagit rot hos de som inte har nagra sldktband i hamnen.

“Jag gillar ju mycket kdnslan av att jobba i Géteborgs hamn for det dr anrikt, och
for att det har en historik omkring det.”

4.1. Hog arbetsmoral. En viktig faktor var sjdlva arbetet, att arbeta, att fa ta i och jobba
med hela kroppen. Flera respondenter podngterade att det kdndes bra att bli lite
”sketen”, d& det representerade att personerna pa nigot sétt har arbetat. En respondent
menade att det handlar om att ha en hog arbetsmoral. Det finns troligtvis inget arbete
som dr tillrdckligt utvecklande pd 30-40 ars sikt och att arbetet till slut blir
slentrianméssigt. Respondenten menade att det d& giller att ha en hog arbetsmoral.

Det framkom frén samma respondent att det dven giller att ha en hog
arbetsmoral for att andra inte skall tycka att man &r en lat javel”.
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Ytterligare en respondent kastade ljus pa vikten av att kdmpa och dra sitt stra till
stacken.

“En bra dag dr en dag utan lata mdnniskor, sd kan man sammanfatta det.”

Respekt fran kollegor skulle fortjdnas och det gillde att visa att harda tag ar
ingenting som skrimmer en.

“Ska andra tycka gott om en sd ska man fan slita lite granna for det ocksd pd
arbetet.”

Att virdesitta sitt arbete och sin insats menade en respondent var av vikt och
belyste det faktum att en hog arbetsmoral ligger till grund for en arbetsplats dar det ar
latt att trivas och kénna en stark gemenskap till sina kollegor.

“En hog arbetsmoral, att man vdrdesdtter det man gér och att man inte ldimnar
ndgon i skiten, med avsikt dd sa att sdga.”

4.2. Viktigt arbete. Vissa av respondenterna ansag inte att sjdlva arbetet var speciellt
mirkvérdigt, trots en inneboende stolthet 6ver det. Andra menade att det ar ett viktigt
arbete som utfors. Hamnen &r en betydelsefull 1ank 1 import- och exportkedjan och det
arbete som utfors av hamnarbetarna ar av vikt for att denna lank skall vara intakt.

“Det dr ett viktigt arbete som utfors /.../ vi hanterar sd mycket, vi hanterar ju allt
hdr, och sd dessa stora maskiner och det dr ju inte alla som far kéra dem och det
dr rdtt frdckt faktiskt.”

4.3. Arbetsmiljo. En del av respondenterna framholl att arbetsmiljon 1 hamnen ar
speciell, da det dr en smutsig och bullrig arbetsplats och att det dr svart att fordndra den
till det battre. Meningar om arbetsmiljon gar isdr, dér vissa av respondenterna menade
att de har tillrackligt med skyddsutrustning och dr 6verlag néjda, medan andra
framhdvde att arbetsmiljon dr bedrévlig och att det finns mycket att géra nér det
kommer till forbattringsarbete.

Ett flertal respondenter yttrade en oro over arbetsmiljon och att det framforallt ar
dalig information anbelangande vad som &r farligt. En respondent upplevde att
sdkerheten ibland kommer 1 andra hand, da prioriteten laggs pa att baten skall bli fardig.

“Man tinker ju pa det dagligen faktiskt, att man andas in all skit som dr hdr, men
ja vad ska man géra? Det dr inte sda mycket att gora. Men man tinker pd det.”

En respondent belyste det faktum att det 1 verkligheten ar oerhort svart att fa
gehor for arbete mot en béttre arbetsmiljo och att hela tinket & omodernt och alldeles
for krangligt.

”Dd hade jag onskat att arbetsmiljon blev mycket modernare och mycket bittre. Sd
fort man bérjar tiéta om att, ndgon sdkerhetsgrej sd kdnns det som ett jivla projekt
/.../ att de hade en dppnare, de tjotar om att det ska vara sd sékert och grejer, de
har en fin vision om det, men verkligheten, i verkligheten dr sdkerhet ett jivia
projekt for dem.”
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Det uppdagades en dnskan om att det skulle vara lattare att gora det sikert. Idag
upplevs det som besvirligt att ens uppméarksamma sidkerhetsfragor.

“Det skulle vara ldttare att goéra det sikert. Det hade varit skont, allt ifrdan
ordentliga sdikerhetslinor till att sopa kajen hade underlittat.”

En aspekt som framholls av samtliga respondenter var skyddskldder. En del
respondenter menade att de var ndjda och hade arbetat tillrdckligt ldnge for att kunna
hamta ut de kldder de behovde, medan andra menade att det var svart ibland nér
podngen inte rackte till. Podngssystemet baseras pa det antal timmar som gors, och kan
anvandas for att hamta ut skyddskldder. Arbetshandskar fick stor uppmérksamhet fran
ett flertal respondenter. Idag far varje blixt hdmta ut ett par handskar per manad, vilket
vissa av respondenterna tyckte var alldeles for lite och rackte inte till. I och med att
blixtkaren hoppar mellan hamndelar och mellan arbetsuppgifter, menade en respondent,
gor det svart att klara sig med ett par handskar 1 ménaden. Det gar inte att anvinda ett
par handskar vid ett hart, smutsigt och fysiskt tungt arbete och sedan anvinda samma
par vid exempelvis bilkérning. En respondent 6nskade att vattentaliga handskar skulle
finnas tillgéngliga 1 samtliga hamndelar, speciellt pd vintern, da kylan gor det tufft att
arbeta med bldta hinder. Samma respondent menade dven att blixten utfér mycket
fysiskt arbete ofta med hinderna och att det da gar &t fler handskar én vid exempelvis
maskinkorning. En tskillnad gors mellan blixt och ordinarie, tyckte en respondent, dar
de ordinarie har tillgang till battre handskar dn blixten, fastin vissa 1 blixtkaren stundtals
arbetar mer 4n manga ordinarie gor. Det framkom att vissa av respondenterna har kopt
bade handskar och kldder utanfér hamnen, privat. En del av dessa sdg inget konstigt 1
det och var nojda trots det. Medan andra helst sdg att det inte skall behovas krédva att
man som privatperson koper ritt utrustning till arbetet.

VEtt par handskar sliter man ut, nu jobbar jag ju rdtt sd jag kan ha ett par
handskar ldnge, men just en sadan grej borde det ju vara no limits for, om man
jobbar. Det borde finnas ndgon ekvation ddir hur mycket man jobbar gentemot hur
mdnga handskar man far.”

5. Kommunikation

Det sista temat var kommunikation. En viktig aspekt 1 att trivas pd arbetsplatsen
ar att kommunikationen fungerar &t alla hdll, menade majoriteten av respondenterna.

5.1. Gora sin rést hord. Flera respondenter podngterade att det kan vara svart som blixt
att gora sin rost hord. Blixten uttalar sig inte alltid, menade en respondent, och om det ar
nagon som gor det sd talar inte den personen for hela gruppen, utan enbart for sig sjélv.
Samma respondent menade att de ordinarie ofta for hela gruppens talan och att det da ar
sjdlvklart att det far storre genomslagskraft dn nér en liten blixt yttrar sig om nagonting.
Da star oftast hela skiftet bakom, och det brukar leda till ndgon slags kompromiss. En
annan respondent var inne pa samma spar och hivdade att det var anstdllningsformen
som ocksa lag bakom.

“Ordinarie dr ju tuffare, de vagar ju, blixten vagar ju inte riktigt. Visst kan vi sdga
ifran vi ocksda men det dr inte riktigt lika sjdlvklart /.../ det dr nog
anstdllningsformen som gor det.”
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Att fa kiinna att det man séger tas pa allvar, ansadg en respondent var otroligt
viktigt f6r hur motiverad man var till arbetet och att det sjdlvklart paverkade
instdllningen till arbetet 6verlag. Som blixt, &r man lika viktig som de ordinarie, men
din r6st dr inte lika viktig, menade en respondent. Ytterligare en respondent understrok
att det var svart att gora sin rost hord och att respondenten personligen ibland inte riktigt
vagade vara den forsta som sade ndgot.

“Ibland sd kanske man hdller tyst for mycket egentligen. Sa gdr man flera stycken
och tycker samma sak kanske och sa inte forrdn den forste sdger ndgonting sd
kommer det fram att de flesta tycker sa.”

En respondent menade att det ar viktigt att &ven som blixt sdga ifrén nér det ar
nagot som inte dr acceptabelt. Men att det samtidigt skall goras pa ett vanligt sétt.

“Jag sdtter ner foten ndr jag tycker att folk dr idioter, man mdste viaga. Men
framforallt ska man vara radd om varandra.”

5.2. Bristfdllig information. Nagot som uppdagades under temat kommunikation var att
information till blixt 6verlag ar bristfallig. En del respondenter menade att de far lira sig
saker pa plats, nir det hinder. En respondent papekade att information till blixt var
mycket simre &n till ordinarie anstdllda, d& de har sina schemalagda arbetstrdffar innan
arbetet, medan blixten inte har nigra triffar alls. En respondent foredrog att soka
information sjédlv, dé& det skulle bli alldeles for anstrdngande att ha informationstraffar
infor varje anlop om man arbetar mycket.

En annan respondent tog upp ett exempel pa att ett nytt datorsystem 1 maskinerna
hade inforts och att det endast var ett fatal blixt som hade fatt utbildning pé det nya
systemet. Systemet har idag varit igdng 1 flera manader och en majoritet av blixten som
kor maskin och blir berdrda av detta har fatt ldra sig sjdlva och testa sig fram. Samma
respondent menade att samma sak géller for nya maskiner dér det likasa enbart dr en
handfull blixt som har fatt information om hur de fungerar.

Overlag tyckte respondenterna att informationen till blixt kunde bli mycket
bittre.

“Jag tycker att det dr mycket sdmre till blixt. Man kan komma pd vissa uppgifter
/.../ och ibland gor man fel for att man inte har fdtt information om nya rutiner.”

Diskussion

Studiens huvudsakliga syfte var att undersoka hur blixtkaren 1 Géteborgs hamn sdg pa
sin anstéllning samt vilka faktorer som pdverkar deras motivation. Av resultatet framkom att
samtliga respondenter trivdes bra pa sin arbetsplats, mycket tack vare kamratskapet till
kollegorna, dock skiljdes meningarna at angaende anstillningsformen. Det fanns en ldngtan
hos vissa av respondenterna efter en tillsvidareanstdllning, medan andra har tackat nej till
erbjudande om en sddan. Enligt SDT (Ryan & Deci, 2000) &r sjdlvbestimmande ett viktigt
behov som nér det tillfredsstélls leder till vialbefinnande. Det visade sig vara viktigt ocksé for
dessa respondenter dd de sag blixtkarens ritt att sjédlva bestimma nér och om de vill arbeta
som den viktigaste faktorn for att trivas. En brist pa autonomi i de dagliga arbetsuppgifterna
vagdes upp och kompletterades 1 och med kénslan av friheten av att sjdlv kunna bestimma
sina arbetstider och var avgorande for att trivas som blixt. Andra upplevde att en fast
anstillning skulle ge en 6kad trygghet. En mojlig tolkning kan ges utifrdn Maslows
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behovshierarki, dir en fastanstillning kan skapa stabilitet 1 en fordnderlig varld (Maslow,
1987). En motivationsfaktor dr avancemang/utveckling (Herzberg, 1974) och en 6nskan om
att bli fastanstélld kan darfor ockséa vara uttryck for ett steg att kldttra uppfor karridrstegen.

Samtidigt menar Herzberg (1974) att anstéllningstrygghet i sig dr en hygienfaktor, som
inte leder till arbetstillfredsstéillelse, utan snarare till otillfredsstillelse med arbetet vid en
otrygg anstillning. Det ligger dirfor 1 hamndelarnas intresse att uppmarksamma att den
otrygga anstéllning som blixten innehar kan leda till otillfredsstéllelse med arbetet. Historiskt
sett har de olika bolagen anstéllt folk ur blixtkéren for att utoka den fasta delen av
personalstyrkan. Idag 4r de behovsanstillda, imorgon ér de foretagens tillsvidareanstéllda. |
likhet med flexibilitetsforskningen, &dr det viktigt att reflektera ver for vem nagot &r flexibelt.
Det som kan te sig flexibelt for en part kan te sig instabilt for en annan (Furdker, 2009;
Hékansson & Isidorsson, 2009). Saledes, ar det av vikt att arbetsgivarna fangar upp och
uppmarksammar detta behov, da det annars for mangas del kan leda till otillfredsstillelse med
arbetet och 1 forldngningen, om behovet ignoreras tillrackligt 1dnge, fa konsekvenser 1 att
véardefull arbetskraft forsvinner ut ur organisationen. Hamnens produktion dr beroende av den
numerdra flexibiliteten (Furdker, 2009), da det inte alltid gar att styra Gver nér batarna
kommer in och blixtkaren &r ddirmed en vardefull resurs.

Vidare framkom det att 16n dr ndra sammankopplat med frihet. Eftersom
behovsanstéllda i hamnen kan styra 6ver hur mycket de vill arbeta blir det pa sé vis dven
mojligt att paverka sin 16n. For de blixt som har en behovsanstéllning frivilligt, blir &ven
16nen en faktor som star for sjdlvbestimmande eftersom den hinger ithop med hur manga
timmar man vill arbeta. Men 16nen kunde ocksé uppfattas som motsatsen och det gillde att
inte fastna i ekorrhjulet dér allt handlade om pengar. En blixt har t.ex. ingen betald semester,
vilket kan fa konsekvensen att stressen att arbeta blir hog och kénslan av autonomi foérsvinner.

Variation visade sig ocksé vara av vikt for flera av respondenterna. De pavisade att den
variation som anstéllningsformen gav upphov till var mycket motiverande. Forskning har
ocksé pdvisat ett samband mellan trivsel och produktivitet, framf6rallt nér arbetsuppgifterna
ar varierande (Rubenowitz, 2004).

Ett grundldggande behov dr kdnna gemenskap (Maslow, 1987; Ryan & Deci, 2000).
Samtliga respondenter papekade ocksé att gemenskapen till kollegorna var av oerhord vikt f6r
den egna motivationen. De flesta respondenter med nigot undantag framhdll att relationen till
den ordinarie kiren var vildigt god. Dock menade respondenterna att de kinner mer
tillhorighet gentemot andra blixt, pd samma sétt som de ordinarie kidnner mer tillhorighet
gentemot det egna skiftet. Eftersom blixten arbetar pé olika skift, ofta med olika personer, kan
det f4 en inverkan pa de ordinaries bild av blixten som da inte ar lika nidrvarande. En del
respondenter menade att de kinde gemenskap med de ordinarie forst efter att de hade haft
sommarvikariat. Det framkom dven att flertalet av respondenterna kénde att de dr mindre
vérda, speciellt vid sdmre tider, som exempelvis ldgkonjunktur da timmarna blir fa f6r en
blixt. Detta skapar en obalans i relationerna och dr ndgot som ligger och ”pyr” under ytan. Pa
grund av anstillningsformen kan det alltsa uppsté skillnad mellan hamnarbetare och
hamnarbetare, &ven om alla spenderar lika mycket tid péd arbetet och utfér samma
arbetsuppgifter. Olikheterna 1 anstillningsforhdllandena kan leda till att de behovsanstéllda
ses som “andra klassens personal” (Olofsdotter, 2005), vilket kan resultera i att de
behovsanstéllda tappar tron pé sin egen forméga. Att tro pa sin egen forméga samt att ledning
och Ovriga arbetskamrater har positiva forvantningar och tilltro ar en viktig faktor for att 6ka
motivationen pé arbetsplatsen (Angelow, 2006). Detta foljer &ven resonemang inom
sjalvbestimmandeteorin ddr den upplevda kompetensen dr av vikt for individens motivation
(Ryan & Deci, 2000).

En intressant aspekt som framkom ur resultatet var att ingen av respondenterna visste
vem som hade ansvar for blixtkdren. Herzberg (1974) tar upp ledning och tillsyn som en
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hygienfaktor, vilket skulle innebéra att brist pa detta kan leda till arbetsotillfredsstéllelse. I
kontrast till Herzberg framkom det ur Hawthorne-studien att uppméarksamhet fran ledning
Okade motivationen och produktiviteten (Roethlisberger & Dickson, 2003). Samtidigt menar
Herzberg (1974) att erkinnande &r en faktor som leder till 6kad motivation. Ett flertal
respondenter framholl att de uppskattade néir formén gav dem erkdnnande och
uppmarksammade deras arbetsinsats, vilket ligger 1 linje med Maslows (1987) behov av
uppskattning dér bade inre uppskattning som sjalvrespekt samt yttre uppskattning som
hiarstammar fran andra ménniskor existerar. Att fa gehor for ett val utfort arbete och
uppskattning kan ge positiva effekter pa hélsan och 6ka motivationen (Angelow, 2006). Det
gar dven hér att dra paralleller till anstillningsformen da ett flertal av respondenterna menade
att de behandlas annorlunda pa grund av att de &r blixt.

Yrkesstolthet och hog arbetsmoral var enligt flertalet respondenter ndgot som
representerade en viktig del av hamnarbete och ndgot som de ville identifiera sig med. En
mojlig forklaring kan finnas 1 SDT dér en anledning till att ménniskor ar villiga att handla &r
beroende av att ett beteende vérderas hogt av andra som de kénner tillhorighet till (Ryan &
Deci, 2000). Detta leder till att individen skapar mening i arbetet som pé sé vis blir mer
vérdefullt for denne (Deci & Ryan, 2008). Att se arbetsuppgifterna som meningsfulla ar
viktigt for arbetstillfredsstéllelsen och den egna glddjen (Angelow, 2006).

Ett flertal respondenter yttrade en oro 6ver arbetsmiljon och vissa menade att de ofta
tanker pa den men att det inte gar att gora ndgot at. Enligt Herzberg (1974) ar
arbetsforhallandena en hygienfaktor och ar sdledes nagot som leder till arbetsotillfredsstéllelse
vid bristande forhallanden. I enlighet med Arbetsmiljélagen (1977) bor ett proaktivt arbete for
en béttre arbetsmilj6 std pa varje arbetsplats agenda och &r ett arbete som ska fortlopa
kontinuerligt sida vid sida med den dagliga verksamheten. Flera av respondenterna menade
att arbetsmiljon adr nagot som stér utanfor deras kontroll och &r oerhort svér att paverka. Ett
samband kan ses mellan svéarigheten att paverka och att de inte vet vem som ansvarar for
blixtkaren. Anstédllningsformen gjorde sig dven hér pdmind, da nagra av respondenterna
menade att de som 4r tillsvidareanstéllda har tillgang till exempelvis bittre handskar.

En vél fungerande kommunikation visade sig vara en viktig aspekt, podngterade en del
av respondenterna. Att kunna gora sin rost hord och samtidigt f4 gehor for det som patalats
var en grundliggande del i att trivas pa arbetsplatsen. Aterigen kan ett samband ses med
Herzbergs motivationsfaktor erkdnnande (1974). Vid tillfredsstillt behov skapas positiva
attityder och leder till att individen pa sé sétt kan kénna vikten av dennes arbete och att nagon
lyssnar (Herzberg m.fl. 1993). En del respondenter papekade dock att de inte upplevde att de
fick samma gehor som de tillsvidareanstéllda. Respondenterna menade dven att det fanns en
atskillnad mellan vikten av en ordinaries ord och vikten av en blixts ord, vilket dterigen kan
skapa en kénsla av ”andra klassens personal” (Olofsdotter, 2005). Nar kommunikationen
brister kan det skapa en kénsla av brist pa tillit till att riatt kompetens finns. Vid tillfdllen da
blixt upplever en brist pd gehor, kan amotivation inta individen da personen inte kdnner sig
kompetent nog (Ryan & Deci, 2000).

Ett problem som uppdagades var att de flesta respondenter tyckte att informationen till
blixtkaren var bristféllig. Detta dr orovickande da det kan ses som att blixten inte
uppmarksammas och vérdesitts. I linje med amotivation (Deci & Ryan, 2008), kan
motivationen helt forsvinna nir bristféllig information leder till att arbetsuppgifter utfors pa
fel sitt, da det framstir som oviktigt att informera om nya rutiner. En konsekvens av detta kan
leda till att ansvarskdnslan infor arbetet kan avta vid bristféllig information (Herzberg, 1974).

Att arbeta mot en bittre kommunikation 6verlag kan leda till att blixtkaren kan komma
att kénna en storre delaktighet och blir mer involverade 1 arbetet. Forskning pavisar vikten av
delaktighet da det leder till 6kad motivation (Angelow, 2006). Delaktighet har stor betydelse
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for behovsanstéllda da forskning framhaver positiva effekter pa arbetstillfredsstéllelsen och
minskar osdkerheten (Bernhard-Oettel m.fl. 2008).

Sammanfattningsvis kan det konstateras att det &r av vikt att blixtkaren ses som en
heterogen grupp (Bernhard-Oettel et al. 2008; David-Blake et al. 2003), dér skilda behov
driver olika individer som da d&ven motiveras av olika faktorer. Att vara behovsanstélld
innebar for vissa av respondenterna att de flesta av deras behov blev tillfredsstélla. Dock sé
framkom det att en majoritet av respondenterna efterstrivade en tillsvidareanstallning. Att
uppméirksamma denna uppdelning ar av vikt dd de som frivilligt vdljer en tidsbegridnsad
anstéllning pavisar en hogre arbetstillfredsstillelse (Krausz et al. 1995; Krausz, 2000). De
blixt som ofrivilligt innehar en behovsanstillning kan befinna sig 1 riskzonen for ohélsa d4 en
osdker anstillning kan ha negativa effekter pé arbetstillfredsstillelsen och hoja risken for
ohilsa (De Witte, 1999). Det som visade sig vara gemensamt for bigge grupper var 6nskan
om en béttre kommunikation. For att motverka negativa effekter bor en forbéttrad
kommunikation samt en 6kad delaktighet inom blixtkaren sta pd agendan (Bernhard-Oettel et
al. 2008). Det ar déarfor av oerhord vikt att arbetsgivarna ser blixtkren som den resurs som
den faktiskt dr och drar nytta av den kompetens som finns inom gruppen (Rubenowitz, 2004).
En mer delaktig blixtkar, dir ansvarskinslan &r stor, kan leda till positiva attityder for bade de
frivilligt behovsanstillda och de ofrivilligt behovsanstillda (Herzberg et al. 1993). Att
uppmarksamma blixtkaren dr betydelsefullt for blixtkarens fortsatta engagemang och
motivation. Det finns en vilja och en stolthet inom blixtkdren som behdver uppmérksammas
for att fortsitta frodas. I en vérld som snurrar allt snabbare, behdver vi ibland stanna upp och
ta pulsen pé den lilla ménniskan, forst d& kan vi skorda frukten och vixa.

Metoddiskussion

Inom kvantitativ forskning dr begrepp som reliabilitet och validitet vida kénda.
Reliabilitet asyftar en studies tillforlitlighet och behandlar huruvida resultatet kommer bli
detsamma om undersdkningen gors igen eller om det finns ndgon annan bakomliggande
faktor som paverkar. Med validitet menas att det som avses mitas, faktiskt ocksd mits, dvs.
hur vil de fragor som stélls ger svar pa det som undersoks (Djurfeldt, Larsson & Stjdrnhagen,
2003). Inom kvalitativ forskning ifragasétts dock dessa begrepp av den enkla anledningen att
det fraimsta intresset inte ar att méta, utan att undersoka en individs livsvarld. Det dr dock
aven av vikt inom kvalitativ forskning att kvaliteten bedoms, och saledes finns kriterier dven
for kvalitativ forskning. Tillforlitlighet och drlighet ar tva begrepp som jag har haft i dtanke
under studiens gdng (Bryman, 2008).

En ytterligare aspekt som jag har haft i dtanke 1 arbetet med denna uppsats och da
kanske framst under tolkningen var huruvida den forforstaelse jag besitter har padverkat min
tolkning av materialet. Eftersom jag sjdlv redan befann mig i den vérld som respondenterna
malade upp, kan mina egna erfarenheter ha paverkat resultatet (Hartman, 2004). Bryman
(2008) beskriver ett fenomen som han kallar ”going native”, dar forskaren identifierar sig med
de som studeras och studiens syfte gloms pé sa vis bort. For att undvika detta har jag forsokt
att ha ett reflexivt forhdallningssdtt under studiens ging och kritiskt reflektera 6ver min egen
roll samt de tolkningar som gjorts (Langemar, 2008). Jag har gétt in i varje intervjusituation
med en Oppenhet for att inte styra intervjuerna for mycket. Jag har dock liten erfarenhet vilket
kan ha paverkat hur intervjuerna utfordes och vad de resulterade i. Samtliga respondenter
hade dven en uppfattning om mig redan innan intervjuerna da de dr mina arbetskamrater. Jag
var noga med att inte gora det for bekvamt for mig och enbart vélja de arbetskamrater som
dven dr mina vanner, utan forsokte vilja de som jag inte kédnde och som skiljde sig &t med
avseende pa erfarenhet och alder. Att somliga respondenter kdnde mig sedan tidigare kan ha
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paverkat det sétt de valde att svara pa fragorna, detta dr dock ndgot som en forskare alltid
maste ha 1 dtanke oavsett om det &r en intervju eller enkdtundersokning (Langemar, 2008).

Det som har framkommit ur intervjuerna gér inte att generalisera till hela blixtkaren,
utan representerar endast den livsvérld som respondenterna mélat upp. Vidare, géller
resultatet inte andra arbetsplatser som anvénder sig av behovsanstéllda utan &r specifikt for
denna studie.

Forslag till vidare forskning

Da studien enbart har fokuserat pa hur blixtkaren ser pa sin roll samt deras motivation,
skulle det vara intressant att utoka studien sa att den dven innefattar forménnens bild av
blixtkaren, samt dven de tillsvidareanstélldas bild for att bredda perspektivet. Det skulle dven
vara av intresse att undersoka om kon, alder och etnicitet spelar f6r de behovsanstélldas
motivation.

I denna studie har det inte heller gjorts nagon atskillnad mellan olika terminalbolag.
Det skulle vara intressant att undersoka huruvida blixtkarens instdllning skiljer sig at mellan
de olika bolagen.
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Bilagor

Bilaga 1 — Intervjuguide

Inledande fragor

Informera respondenten om syftet med unders6kningen samt intervjuerna

Be om medgivande att fa spela in

Forklara att respondenterna dr anonyma samt att materialet enbart kommer att
anvindas av mig och ingen annan kommer ha tillgang till det

Forklara for respondenten att denne fér avbryta nir som helst

Anstillning idag

Typ av blixtbricka?
Antal ar som blixt?
Vilka forvéntningar hade du innan du borjade arbeta 1 hamnen? Har de inforlivats?

Motivation

Hur ser en bra dag ut for dig pa jobbet?

Kan du berétta om en mindre bra dag?

Hur kédnner du dig nér du far reda pé att du ska jobba?
Hur kédnner du dig efter arbetsdagen?

Vad dr motivation for dig?

Arbetsforhallanden

Hur skulle du beskriva din arbetsplats?

Hur skulle du beskriva dina arbetsuppgifter?

Vad upplever du ér positivt samt negativt med detta jobb?

Hur skulle du beskriva gemenskapen och samarbetet?

Hur ser du pé kontakten med formén?

Vad tycker du om att vara blixt?

Hur ser du pé din framtid? Var befinner du dig om fem &r?

Om du far fordndra ndgonting, vad som helst, vad skulle du férdandra da?

Att tanka pd under intervjun:

Still foljdfragor

Be om exempel

Be om forklaringar som "hur menar du da?”
Lyssna, lat respondenterna prata
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